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Esneklik, rekabetin arttığı ve çevresel değiĢimlerin hız kazandığı bir 

ortamda hayatta kalabilmenin en önemli yollarından birisidir. Çevresel değiĢimlere 

cevap verebilmenin yolu teknolojiden üretime, stratejiden örgüt yapısına kadar her 

alanda esnek olmayı gerektirmektedir. ĠĢ görenler ve örgütler üzerinde etkileri olan 

esnek çalıĢmanın etkilediği alanlardan biriside psikolojik sözleĢmedir. ĠĢ görenler ve 

örgütler üzerinde etkileri olan esnek çalıĢma örgütler için kontrol gibi önemli bir 

sorunu da beraberinde getirmektedir. Esnek çalıĢma türlerinde psikolojik 

sözleĢmenin farklılaĢacağı ve iĢ görenin örgüte olan taahhütlerini yerine getirmesinde 

kontrolün etkili olacağı düĢünülmektedir. Bu nedenle araĢtırmada esnek çalıĢmada 

psikolojik sözleĢmenin durumu ve esnek çalıĢmada kontrolün psikolojik sözleĢme 

üzerindeki etkisi incelenmiĢ, kontrolün psikolojik sözleĢme üzerinde etkili olmadığı 

sonucuna varılmıĢtır.    

Anahtar Kelimeler: Esnek çalıĢma, psikolojik sözleĢme, kontrol 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECTS OF FLEXIBLE WORKING ON PSCYHOLOGICAL 

CONTRACT 
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DEPARTMENT OF BUSINESS 

June 2012 

 

Advisor: Prof. Dr. Belkıs ÖZKARA 

Flexibility, in circumstances where competition increases and environmental 

changes gain acceleration, becomes one of the major ways of survival. In order to be 

able to respond to environmental changes efficiently, flexibility is required in all 

areas, from technology to production and from strategy to organizational structure.  

Another area that is affected by flexible work, which has a considerable effect both, 

on employees and the organization, is the psychological contract. Even though 

flexible work, which has a profound effect on the workforce and the organization, 

provides several advantages, it brings about an important problem such as „control‟ 

for the organization as well. . In the kinds of flexible work, it is considered that the 

psychological contract will change, and “control” will affect the employee as for 

fulfilling their commitment to the organization. In this research, for the above reason, 

the state of psychological contract and the effect of „control‟ on psychological 

contract in flexible work form has been studied, and it has been concluded that 

“control” does not have an effect on psychological contract. 

Key Words: Flexible working, psychological contract, control. 
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GĠRĠġ 

 

Teknolojik alanda meydana gelen yenilikler bir taraftan iĢletmeler için 

büyük fırsatlar sunarken diğer taraftan iĢletmeleri yoğun rekabetle karĢı karĢıya 

bırakmıĢtır. Bilgi ve iletiĢim teknolojilerindeki değiĢimlerin hızlandırdığı 

küreselleĢme ve artan rekabet pek çok alanda esneklik ihtiyacını ortaya çıkarmıĢtır. 

Rekabetin uluslararası bir boyut kazanmasıyla tüketici tercihlerindeki ve rakiplerin 

faaliyetlerindeki değiĢimlere hızla uyum sağlama ihtiyacı da esnekliği zorunlu 

kılmıĢtır. Bu durumda iĢletmeler müĢteri ihtiyaçlarına cevap verebilme baskısı ve 

rakiplerden gelebilecek tehlikelere karĢın esnekliğe yönelmiĢlerdir. Rekabet 

ortamında bir taraftan maliyetleri düĢürmeye diğer taraftan tüketici tercihlerine hızlı 

yanıt verebilmeye çalıĢan örgütler daha dinamik ve esnek hale gelmeye baĢlamıĢtır. 

Esneklik rekabet üstünlüğü sağlamada önemli bir araç haline gelmiĢ, değiĢen çevre 

Ģartlarına uyum sağlayabilmekiçin birçok alanda yayılmıĢtır. 

 

DeğiĢen koĢullara uyum sağlayabilmede bir araç vazifesi gören esneklik 

zaman içine örgüt yapısından kullanılan teknolojiye, stratejiden istihdama kadar pek 

çok farklı alanda görülmüĢtür.  Hayatta kalabilmek açısından önem taĢıyan esneklik 

örgütlerde iĢlerin tasarımından yapısal düzenlemelere kadar tüm süreçlere 

yayılmıĢtır.  Kademe azaltma, küçülme, yalınlaĢma gibi uygulamalarla örgüt yapıları 

esnekleĢmeye baĢlamıĢtır. Yine üretim sistemlerindeki ve teknolojik alandaki 

esneklik çalıĢma koĢullarını da etkileyerek esnek istihdamın yayılmasında etkili 

olmuĢtur. Özellikle biliĢim teknolojilerindeki geliĢimlere paralel olarak istihdam 

koĢullarındaki değiĢimler çalıĢma hayatında da esnekliği desteklemiĢtir. Yapısal 

olarak küçülmeye baĢlayan örgütler aynı iĢlevlerini devam ettirebilmek esnek 

istihdam uygulamalarına yönelmiĢlerdir.  DıĢ kaynaklardan yararlanma, küçülme 

gibi iĢ gören sayısını azaltan esnek örgüt yapılarının artmasıyla, tam günlü istihdam 

Ģekli anlamını kaybederek yerini vardiyalı çalıĢma, part-time çalıĢma, taĢeron 

kullanımı gibi esnek çalıĢma türlerine bırakmıĢtır.  Tele çalıĢma ve evde çalıĢma gibi 

iĢyeri dıĢında gerçekleĢtirilen esnek çalıĢma türleri ortaya çıkmıĢtır.  
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Esnek çalıĢma türleri örgütler ve iĢ görenler açısından avantajları ve bazı 

sorunları beraberinde getirmiĢtir. Esnek çalıĢma örgütlere, istihdam artırma, 

maliyetlerde düĢüĢ sağlama ve müĢterilerin değiĢen talep ve ihtiyaçlarını karĢılamaya 

olanak verme gibi önemli avantajlar sağlamaktadır. Yine esnek çalıĢma iĢ görenlere, 

iĢ ve aile yaĢamı dengesi kurabilme fırsatı vererek motivasyonu, iĢ tatminini ve 

örgütsel bağlılığı artırmada önemli rol oynamaktadır.  

 

Ancak iĢ görenler ve örgütler açısından birçok avantaj sağlayan ve bugüne 

kadar yapılan araĢtırmalarda daha çok olumlu yönleri vurgulanan esnek çalıĢma bazı 

sorunları da beraberinde getirmektedir. Esnek çalıĢma örgütlerde bir taraftan iĢ gören 

sayısını azaltarak maliyetlerin azalmasını sağlarken diğer taraftan kesintisiz 

çalıĢmayı gerektiren iĢyerlerinde maliyetleri artırmaktadır. Yine iĢ gücü devir 

oranının yüksek olduğu esnek çalıĢma türlerinde nitelikli iĢ gören bulmak zor 

olmaktadır. Özellikle tam gün çalıĢma ile esnek çalıĢmanın bir arada olduğu 

iĢyerlerinde esnek iĢ görenler ücret, terfi, sosyal yardım ve haklar gibi tam gün 

çalıĢan iĢ görenlerin haklarından yararlanmamaktadır. 

 

Esnek çalıĢma örgütler ve iĢ görenler arasındaki iliĢkiyi etkilediği gibi taraflar 

arasındaki karĢılıklı iliĢkiler sonucunda ortaya çıkan psikolojik sözleĢmeyi de 

etkilemektedir. Bu yeni çalıĢma türlerinde yasal sözleĢmede olduğu gibi psikolojik 

sözleĢmede değiĢmektedir. Daha önce tam günlü istihdamda oluĢan psikolojik 

sözleĢmeyi esnek istihdam niteliği gereği bozmakta, esnek istihdamda sözleĢmeyi 

etkileyen faktörler değiĢmektedir.  

 

Esnek çalıĢmanın etkilediği örgütler üzerindeki meydana getirdiği önemli bir 

değiĢimde kontrol konusu olmaktadır. Esnek çalıĢmada kontrol yöntemleride klasik 

çalıĢmaya göre farklılık göstermektedir. Çünkü klasik çalıĢma Ģeklinde iĢ görenleri 

yakından gözlemleyerek kontrolünü sağlanmak mümkün olurken, esnek çalıĢmanın 

özellikle uzaktan gerçekleĢtirilen türlerinde kontrol güç hale gelmekte, yeni kontrol 

yöntemlerine ihtiyaç duyulmaktadır.  
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AraĢtırmada esnek çalıĢmada psikolojik sözleĢmenin durumu ve esnek 

çalıĢmada kontrolün psikolojik sözleĢmedeki etkisinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır.   

 

Buradan yola çıkarak gerçekleĢtirilen çalıĢma üç bölümden oluĢmaktadır. 

Birinci bölümde örgütsel esnekliğin ve esnek çalıĢmanın teorik çerçevesi çizilmiĢtir. 

Bunun için önce esneklik, örgütsel esneklik ve örgütsel alandaki esneklik türleri 

kapsamında stratejik esneklik, yapısal esneklik, teknolojik esneklik ve istihdam 

esnekliği incelenmiĢtir. Daha sonra esnekliğin ortaya çıkıĢında etkili olan faktörler, 

esnek çalıĢma, istihdam esnekliği türleri ve esnek çalıĢma türleri aktarılmıĢtır.  

 

Ġkinci bölümde ise esnek çalıĢmanın örgütler, iĢ görenler ve örgüt ve iĢ 

görenler arası iliĢkilere etkilerine değinilmiĢtir. Esnek çalıĢmanın örgütler üzerindeki 

etkileri, örgüt yapısı ve örgütsel süreçler kapsamına ele alınmıĢ, örgütsel süreçlerden 

kontrol ve motivasyon üzerinde durulmuĢtur. ĠĢ görenler üzerindeki etkileri 

kapsamında ise aile ve iĢ yaĢam dengesi,  iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık anlatılmıĢtır. 

Örgüt ve iĢ gören arasındaki etkileri kapsamında ise psikolojik sözleĢmeye yer 

verilmiĢtir.  

 

Üçüncü bölümde ise esnek çalıĢmada kontrolün psikolojik üzerindeki etkili 

olup olmadığını belirlemeye yönelik bir uygulama yapılmıĢtır. Anket yöntemi 

kullanılarak yapılan araĢtırma;  Afyonkarahisar Devlet Hastanesi ve Afyon Kocatepe 

Üniversitesi  Uygulama ve AraĢtırma Hastanelerinde gerekli izinler alındıktan sonra 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Hastanelerde doktorlar, hemĢireler ve diğer yardımcı sağlık 

personeli ile yapılan anket çalıĢmasında sorular demografik, psikolojik sözleĢme 

(örgütün ve iĢ görenlerin taahhüdüne yönelik) ve performans değerlemeyle 

(memnuniyet, algılanan sistem bilgisi, etkili uygulama ve adalete yönelik) ilgili 

olmak üzere üç bölümden oluĢmaktadır.  
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AraĢtırma bulguları değerlendirildikten sonra sonuç ve öneriler kısmında 

çalıĢmanın literatüre sağladığı katkı üzerinde durulmuĢtur. ÇalıĢmanın kısıtlarından 

söz edilerek daha sonra yapılabilecek araĢtırmalarla ilgili öneriler sunulmuĢtur. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL ESNEKLĠK VE ESNEK ÇALIġMA KAVRAMI 

 

Bu bölümde ilk olarak esnekliğin kavramsal boyutu üzerinde durulacaktır.  

Esneklik kavramı açıklandıktan sonra örgütsel esneklik ve örgütsel alandaki esneklik 

türleri kapsamında yapısal esneklik, teknolojik esneklik, stratejik esneklik 

anlatılmaya çalıĢılacak, daha sonraörgütsel esnekliğin ortaya çıkıĢında etkili olan 

faktörler tartıĢılacaktır.  

 

Sözlük anlamı itibariyle esnek, bir cismin dıĢ gücün etkisinde kaldığında 

biçimce değiĢikliğe uğraması ve bu gücün etkisi kalktığında tekrar baĢlangıçtaki 

biçimini alması yani elastiki olması Ģeklinde tanımlanabilmektedir. Bu tanımın 

dıĢında esnek kavramı farklı yorumlara elveriĢli olma veya görüĢ ve tutumlarında 

katı olmayan Ģeklinde de ifade edilebilmektedir (Türk Dil Kurumu Türkçe Sözlük, 

2010). Bu anlamıyla katının karĢıtı olarak tanımlanabilen esnek, değiĢen koĢullara 

uyum sağlayabilmedeki beceri ile iliĢkilendirilebilir. Esnek kelimesi farklı çeĢitleri 

olan ve değiĢik uygulama alanlarına sahip esneklik kavramını da beraberinde 

getirmektedir. 

 

Esneklik fırsatları yakalamak ya da tehlikeleri atlatmak için değiĢen 

koĢullarda mümkün olduğu kadar çevik ve hızlı hareket etmek anlamına gelmektedir. 

BaĢka bir tanıma göre esneklik, değiĢime adapte olabilmeyi sağlayan yetenek ve 

kabiliyetler Ģeklinde ifade edilmektedir (Bahrami, 1992: 35; Nemli, 1998: 79). 

Sürekli değiĢen çevre Ģartları içinde yaĢayan örgütlerde esneklik, teknolojik ve 

yapısal değiĢimlere uyum sağlayabilmek açısından önem taĢımaktadır (Erdil, Kalkan 

ve Alpaslan, 2010: 26). Örgütlerin çeĢitli nedenlerle katı hale gelmesi dıĢarıdan gelen 

değiĢimler karĢısında hareket yeteneklerinin ve esnekliklerinin kaybolmasına neden 

olmaktadır. Bu durumda örgütlerde çevreden gelen iç ve dıĢ değiĢimlere cevap 

verebilmek için esnekliğe ihtiyaç duyulmaktadır. Nasıl ki canlı bir organizmanın 

hayatta kalabilmesi çevresel Ģartlara uyum sağlamasına bağlıysa örgütlerinde 
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varlığını devam ettirebilmesi değiĢimlere uyum sağlamasıyla mümkün olmaktadır 

(Koçel, 2005: 364) 

 

Farklı boyutları olan ve farklı alanlara araĢtırma konusu olan esnekliğin 

çalıĢmamızla ilgili olan boyutu istihdam esnekliği çerçevesinde esnek çalıĢmayı 

incelemektir. ÇalıĢmanın devam eden kısmında öncelikli olarak örgütsel esneklik ve 

nedenleri açıklandıktan sonra esnek çalıĢma kavramına yer verilecektir. 

 

1. ÖRGÜTSEL ALANDA ESNEKLĠK 

 

Örgüt, iĢ görenlerin bireysel ve örgütsel amaçlarını gerçekleĢtirmek üzere bir 

araya geldiği, teknoloji ve çevreden etkilenen sosyal bir yapı olarak 

tanımlanabilmektedir. Örgüt, iĢ görenin tek baĢına elde edemeyeceği amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmek için bir araya geldikleri etkileĢim sistemi olarak da ifade 

edilmektedir. Farklı olan amaç ve hedeflerin bir araya getirilmesi ancak sosyal 

yapının varlığıyla mümkün olmaktadır. Bu sosyal yapı içinde örgütsel ve bireysel 

amaçların gerçekleĢtirebilmesi için teknolojiye ihtiyaç duyulmaktadır. Dolayısıyla 

burada amaç, teknoloji ve yapı arasında bir denge durumu söz konusu olmakta ve bu 

denge değiĢim ihtiyacı olmadıkça sabit kalmaktadır. Ancak çevre Ģartları değiĢime 

zorladığında, teknoloji ve yapı gibi sistemi oluĢturan bileĢenlerin değiĢmesi esneklik 

ihtiyacını ortaya çıkarmaktadır (Jaffee, 2001: 2-3). Bu bölümde örgütlerde çevresel 

değiĢimlere uyum sağlayabilmek açısından önem taĢıyan esnekliğin örgütsel boyutu 

üzerinde durulacaktır.  

 

Reed ve Blunsdon örgütsel esnekliği organizasyonun yapı ve süreçlerinin 

çevresel değiĢimlere uyum gösterme yeteneği olarak ifade etmektedirler (Ceylan, 

2001: 6; Reed ve Blunsdon, 1998: 457). Örgütsel esneklik bir örgütün, belirlenen 

politikalarla, öğrenerek ve sürekli geliĢtirilerek, çevresel değiĢimlere cevap 

verebilme yeteneği olarak da tanımlanabilmektedir (Nemetz ve Fry, 1988: 629; 

Nemli, 1998: 79). 



7 

 

Volberda örgütsel esnekliğin, yönetimin değiĢebilme ve örgütlerin değiĢime 

cevap verebilme yeteneğinden kaynaklandığı vurgulayarak, rekabet ortamına uyum 

sağlayabilen örgütleri esnek örgütler olarak adlandırmıĢtır (Ceylan, 2001: 12; 

Volberda, 1996: 360). Örgütsel esnekliğin sağlanmasında yönetimsel yeteneklerin 

tek baĢına yetersiz kalacağı ve örgütsel esnekliğin baĢarılmasında yönetimsel 

yetenekler kadar teknoloji, kültür ve yapı gibi organizasyonel koĢulların gerekli 

olduğu belirtilmiĢtir (Ceylan, 2001: 29; Volberda, 1996: 361) 

 

Örgütsel esneklik, yönetimin kontrol kapasitesini arttırmak ve örgütün kontrol 

edilebilirliğini geliĢtirmek için örgütün sahip olduğu çeĢitli yönetimsel 

yeterliliklerinin gerektiği zamanlarda hızlıca kullanabilme derecesi olarak 

tanımlanabilmektedir. Bu tanıma ek olarak hızla değiĢen ve tahmin edilemeyen çevre 

koĢullarına uyum sağlayabilme becerisi olarak da ifade edilebilmektedir.Bununla 

birlikte örgütsel alandaki esneklik, stratejik, yapısal, teknolojik esneklik ve istihdam 

esnekliğinin örgüt üzerindeki etkinliği ile baĢlamakta ve bu da örgütlerin amaçlarına 

ulaĢabilmesine katkıda bulunmaktadır (Kanchanda, 2011: 124). 

 

Örgütsel esnekliğin oluĢumunda teknolojik ve çevresel faktörler gibi birçok 

faktör etkili olmakla birlikte örgüt yapısını etkileyen önemli geliĢmelerin Sanayi 

Devrimiyle birlikte gerçekleĢtiği görülmektedir. HiyerarĢi ve kontrol kavramlarını 

öne çıkaran mekanik örgüt yapısının hakim olduğu bu dönemde taylorist üretim ve 

fordist üretim tipleri görülmüĢtür. Ancak kapalı sistem bakıĢ açısına sahip olan 

mekanik örgütlerde sanayi toplumunun gerektirdiği çevresel değiĢimlere ve 

yeniliklere uyum sağlamak zor olmuĢtur. Bununla birlikte açık sistem yaklaĢımını 

dikkate alan, çevresel değiĢimlere cevap verebilecek örgüt yapılarına ihtiyaç 

duyulmuĢtur. Klasik yaklaĢımda örgütler mekanik bir yapı olarak ve kapalı bir sistem 

olarak görülürken modern yaklaĢımda örgütlerde organik örgüt yapısı ve açık sistem 

yaklaĢımı benimsenmiĢtir. Bu dönemde meydana gelen değiĢimler örgüt yapısından 

üretime, teknolojiden stratejiye kadar farklı alanlarda esnekliği gerekli kılmıĢtır 

(Balcı, 2008: 14).  
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Bu bölümde örgütsel alandaki esneklik türleri olarak, stratejik, yapısal, 

teknolojik ve istihdam esnekliğine yer verilmiĢtir. 

 

1.1. STRATEJĠK ESNEKLĠK 

 

Örgütsel esneklik sayesinde rekabet avantajı sağlayan iĢletmelerde bu 

avantajın sürdürülebilir olması uzun dönemde stratejik esnekliğin sağlanmasına bağlı 

olmaktadır (Ybarra ve Wiersema, 1999: 440). 

 

MüĢteri istekleri ve ürün iĢleme teknolojilerindeki hızlı değiĢiklikler yeni bir 

stratejik zorunluluğu gerektirmiĢtir. Böylece hızla değiĢen tüketici ihtiyaçlarının ve 

üretim sürecindeki teknolojilerin ancak esnek örgütlerle sağlanabileceği düĢüncesi ile 

stratejik esneklik kavramı iĢletme literatürüne girmiĢtir. 1970‟li yıllardan itibaren 

iĢletme literatüründe yer almaya baĢlayan stratejik esneklik, 1990‟larda global 

ölçekte rekabetin artmasına neden olarak farklı sektörlerde üzerinde önemle 

durulması gereken bir konu haline gelmiĢtir. 21. yüzyıla gelindiğinde ise stratejik 

esneklik Ģirketlerin hayatta kalması için kaçınılmaz bir gereksinim haline gelmiĢtir 

(Gomez-Gras ve Verdu-Jover, 2005: 842) 

 

Stratejik esneklik dıĢsal çevrede yaĢanan değiĢiklikleri tanımlamak ve bu 

değiĢikliklere karĢılık vermek için harekete geçebilmektir (Shimizu ve Hitt, 2004: 

45). Stratejik esneklik, iĢletmelerin değiĢen rekabet koĢulları karĢısında önceden 

tedbir alma yoluyla rekabet avantajı geliĢtirme ve sürdürme yeteneği olarak ifade 

edilmektedir (Hitt, Keats ve De Marie, 1998: 26). 

 

Sanchez stratejik esnekliği dinamik rekabetçi çevrelerden gelen istekleri 

dikkate alarak değiĢiklik yapabilme yeteneği olarak tanımlamıĢtır (Sanchez, 1995: 

138). Grewal ve Tansuhaj ise stratejik esnekliği özellikle pazardaki tehdit ve 

fırsatlara karĢı önceden tahmin ve tepkisel bir tutumla hemen cevap vererek örgütün 
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ekonomik ve politik riskleri yönetme yeteneği olarak ifade etmiĢlerdir (Grewal ve 

Tansuhaj, 2001: 72).  

 

Hem içsel hem de dıĢsal koĢullara adapte olmayı kolaylaĢtırarak rekabet 

avantajı sağlamaya yardımcı olan stratejik esneklik, üretim stratejilerini belirleme 

konusunda da etkili olmaktadır (Nemli, 1998: 79-80). Çevresel değiĢimlere cevap 

verebilmek açısından önemli olan stratejik esnekliğin iĢletmedeki tüm birim ve 

faaliyetlerin esnekliğine bağlı olduğu stratejik esnekliğin olmadığı durumlarda, bir 

örgütün kendini değiĢen çevreye adapte edemediği belirtilmektedir (Parnell, 2003: 3; 

Ülkü, 2007: 25). 

 

Stratejik esneklik değiĢimlere adapte olabilme ve sürdürülebilir rekabet 

avantajı sağlayabilmenin yanında, belirsizliklerle baĢa çıkabilmede, temel 

yeteneklerin geliĢtirilmesinde önemli rol oynamaktadır. Maliyetlerin düĢürülmesini 

sağlayan stratejik esneklik sayesinde daha yeni ve daha geniĢ ürün yelpazesi 

sunulmaktadır. Daha düĢük maliyetle daha yüksek kalitede ürün ve hizmet 

sağlamaya fırsat veren stratejik esneklik sayesinde değiĢen müĢteri ihtiyaçlarına daha 

hızlı cevap verilebilmektedir. Stratejik esnekliğin olabilmesi, öğrenmeyeteneklerinin 

geliĢtirilmesine bağlı olduğundan, stratejik esneklik örgütsel öğrenmede de önemli 

rol oynayarak rekabet avantajı sağlayan örgütsel yeteneğin geliĢmesi için fırsat 

sunmaktadır. Stratejik fırsatları yakalama ve ekonomik etkinliği sağlamada etkili 

olmaktadır (Ġğci, 2008: 39) 

 

1.2. YAPISAL ESNEKLĠK 

 

Örgütsel alanda esnekliğin sağlanabilmesi için stratejik esneklik kadar yapısal 

esnekliği de ihtiyaç duyulmaktadır. Özellikle rekabetin arttığı ve çevre Ģartlarında 

radikal değiĢimlerin olduğu durumlarda, süreçlerin yeniden düzenlenmesi ve çevresel 

değiĢimlere cevap verilerek esnekliğin sağlanabilmesi klasik örgüt yapılarında zor 

olmaktadır (Ceylan, 2001: 28).  Klasik yapılarıyla değiĢime cevap vermekte zorlanan 
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örgütlerde yapıların yeniden tasarlanması, çevredeki değiĢimlere cevap verilebilmesi 

için daha hızlı hareket etmeye imkan veren örgüt yapılarına ihtiyaç duyulmaktadır. 

Çünkü çevresel Ģartlara uyum sağlayabilme yeteneğini ifade eden stratejik esnekliğin 

sağlanabilmesi ancak daha çabuk hareket etmeye imkan veren esnek bir örgüt 

yapısının varlığıyla mümkün olmaktadır (Balcı, 2008: 44).  

 

Örgütsel esnekliğin bir baĢka boyutu olan yapısal esneklik, örgütün hızlı 

olmaya gerek duyduğu zamanlarda kararlarını ve iletiĢim süreçlerini bu durumlara 

adapte edebilme becerisi olarak belirtilmektedir (Volberda, 1997: 171). Yapısal 

esneklik, örgüt yapısının değiĢen Ģartlara uyum sağlama, örgütün karar alma ve 

iletiĢim sürecindeki yönetimsel yeteneklerini ifade etmektedir (Ceylan, 2001: 40; 

Volberda 1996; 362). Yapısal esneklik, iĢletme süreç değiĢikliklerine baĢarılı Ģekilde 

adapte olabilmek için teknoloji tasarım ve düzenlemesindeki yetkinlik olarak da 

tanımlanabilmektedir (Nelson, Nelson ve Ghods, 1997: 79). 

 

Yapısal esneklik karar verme becerisinin yanı sıra yeniden yapılandırmayı 

yönetme ve gerek örgüt içinde gerek örgüt dıĢında yeterli iletiĢimi sağlayabilme 

becerisi olarak ifade edilebilmektedir (Kanchanda, 2011: 123). 

 

Lund ve Gjerding  yapısal esnekliği değiĢen çevrede yeni ürün ve teknolojiye 

yanıt vermek için öğrenme yapılarına ve sürecine dayanan bir kapasite olarak 

tanımlanmaktadır (Gomez-Gras ve Verdu-Jover, 2005: 843; Lund ve Gjerding, 1996: 

13). Yapısal esnekliğin yönetimsel bir beceri olduğu düĢünülmesine rağmen esnek 

yapı örgütün tasarı sürecinin sonucu olduğu ifade edilmektedir. Pek çok yazara göre 

yapısal esnekliğin temeli insan kaynakları yönetiminin uygulamalarında ve iĢçinin 

davranıĢında görülebilmektedir (Gomez-Gras ve Verdu-Jover, 2005: 845). 

 

Daha kapsamlı Ģekilde ifade etmek gerekirse yapısal esneklik, iĢ görenlerin 

iĢlerini planlayabildiği ve üstleri tarafından daha az kontrol edildiği, iĢletmelerin 

sadece ana fonksiyonları yürüterek diğer fonksiyonlarını taĢeronlar aracılığıyla 
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gerçekleĢtirdiği, takım çalıĢmasına, proje ve süreç odaklı çalıĢmaya uygun bir yapı 

olarak adlandırılabilmektedir (Ceylan, 2001: 42).  

 

Yapısal esnekliğin içsel ve dıĢsal olmak üzere iki boyutu bulunmaktadır. Ġçsel 

yapısal esnekliğe, dikey ya da yatay iĢ geniĢletmesi, örgütsel sorumluluklarda 

değiĢiklikler,  proje takımlarının kullanılması örnek olarak gösterilmektedir. Yapısal 

esnekliğin yeni teknolojileri desteklemek ve geliĢtirmek için ya da yeni ürün veya 

pazarlar geliĢtirmede örgütler arası hareket edebilme imkanı sağlayan dıĢsal boyutu 

da mevcuttur. Just-in time, ortak teĢebbüsler ve diğer stratejik ortaklıklar dıĢsal 

yapısal esnekliğe örnek verilebilmektedir (Volberda, 1997: 171). 

 

Rekabet avantajı sağlamak ve müĢteri ihtiyaçlarını karĢılamak açısından 

önem taĢıyan yapısal esneklik farklı örgüt yapılarını gerekli kılmıĢtır. Küçülmeyi ve 

yalınlaĢmayı sağlayan yapısal esneklik uygulamaları stratejik ortaklıklar ortak 

teĢebbüsler, dıĢ kaynaklardan yararlanma, sanal örgüt ve Ģebeke örgüt gibi esnek 

örgüt yapılarını beraberinde getirmiĢtir. Bu uygulamaların artmasıyla örgütlerde daha 

esnek ve çabuk hareket eder hale gelmiĢtir. 

 

1.3. TEKNOLOJĠK ESNEKLĠK 

 

Teknolojik esneklik hem mevcut teknoloji uygulamalarını hem de bunu 

destekleyen insan ve süreçleri kapsayan yapısal ve süreç esnekliği kapsamında 

incelenebilmektedir. Teknolojinin hem kendisini hem de onu destekleyen insanları 

içeren teknoloji esnekliğini tanımlamak için yapı ve süreç boyutu özellikle gereklidir 

(Nelson, Nelson ve Ghods, 1997: 76).  

 

Huber ve McDaniel‟s esneklik tanımından yola çıkarak teknolojik esnekliğin 

boyutlarını yapısal ve süreç esnekliği olarak tanımlamıĢlardır (Huber ve Mc Daniel, 

1986:  580) Yapısal esneklik, iĢletme süreçlerindeki değiĢimlere adapte olabilmek 
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için teknoloji tasarlama kabiliyetini yansıtmaktadır. Yapısal esneklik, iĢletme süreç 

değiĢikliklerine baĢarılı Ģekilde adapte olabilmek için teknoloji tasarım ve 

düzenlemesindeki yetkinlik olarak da tanımlanabilmektedir. Süreç esnekliği ise 

değiĢime uyum sağlamak için teknolojinin teknik ve yönetimsel süreçlerini 

yönetebilme becerisi olarak tanımlanmaktadır. Yapısal esneklik ve süreç 

esnekliğinden hareketle teknolojik esneklik, minimum zaman, çaba, maliyet ve 

performansla, iĢletmenin karĢılaĢtığı radikal değiĢimlere adapte olabilme becerisi 

olarak tanımlanmaktadır. ĠĢletme süreçlerini destekleyen teknolojik esneklik değiĢim 

karĢısında örgütün kapasitesini önemli ölçüde etkilemektedir. Örgütlerde var olan 

teknolojiler, dil ve tasarım gibi yapısal özellikler yoluyla bir tarafta süreç esnekliğine 

fırsatsağlarken diğer tarafta engel de yaratabilmektedir (Nelson, Nelson ve Ghods, 

1997: 78-79). 

 

1.4. ĠSTĠHDAM ESNEKLĠĞĠ 

 

Stratejik, teknolojik ve yapısal esnekliğin istihdam esnekliği ile 

desteklenmesi gerekmektedir. Ġstihdam esnekliği, değiĢen koĢullara adapte olabilmek 

için istihdam iliĢkisinin taraflarının belli normlar çerçevesindeçalıĢma yerlerini ve 

Ģartlarını kendi ihtiyaçlarına göre belirleyebilme serbestisine sahip olmaları Ģeklinde 

de tanımlanabilir (Zengin, 2008: 5). Ġstihdam esnekliği iĢletmeler için iĢgücünün, 

gerekli zaman ve sayıda kullanılmasına imkan tanırken, iĢgörenler içinde çalıĢma 

sürelerinin karĢılıklı anlaĢmaya bağlı olarak iĢ görenin lehine olmasını sağlamaktadır 

(Korkmaz, 2007: 5). 

 

Literatürde istihdam esnekliği farklı Ģekillerde sınıflandırılmıĢtır. Burada 

istihdam esnekliği sayısal (dıĢ) esneklik, fonksiyonel (iç) esneklik, ücret esnekliği, 

uzaklaĢtırma stratejileri ve çalıĢma süreleri esnekliği olarak ele alınacaktır (Uyanık, 

2003: 8).  
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Esneklik, istihdam iliĢkisinde taraflara göre farklı Ģekilde algılanmaktadır. 

Bazı iĢverenler esnekliği çalıĢma hayatında kuralsızlık ve karar vermede daha fazla 

özgürlük olarak değerlendirmektedir (Çelik, 2007: 4). Bununla birlikte diğer 

iĢverenler ise esnekliği, çalıĢanları koordine etme ve kontrol altında tutmada daha 

rahat hareket etmeyi sağlayan bir mekanizma olarak algılamakta ve esnekliğin iĢ 

görenler üzerindeki kontrol ve denetimi yok edeceği görüĢünü savunmaktadır. 

Esneklik, iĢ görenler açısından da farklı Ģekillerde algılanmaktadır. Bazı iĢ görenler, 

esnekliğin karar vermede daha fazla özgürlük tanıyacağını düĢünürken, bazıları da 

esnekliği bir kısıtlama ve güvencesiz bir çalıĢma Ģekli olarak değerlendirmektedir 

(Yavuz, 1995: 7). ĠĢverenler tarafından kimi zaman kuralsızlaĢtırma olarak 

değerlendirilebilen esnekliğin kuralsızlık ile karıĢtırılmaması gerekmektedir. Çünkü 

kuralsızlaĢtırma emredici kuralların yumuĢamasını ve tam olarak sözleĢme 

özgürlüğünün kurulmasını ifade etmektedir. Buna karĢın esneklikte sınırsız bir 

özgürlük söz konusu değildir. Esneklik emredici birhukuk kuralına istisnalar 

getirilmesi yoluyla sağlanabilmektedir (Akoğlan Kozak, 1999: 38) 

 

2. ÖRGÜTLERDE ESNEKLĠK ĠHTĠYACINI DOĞURAN KOġULLAR 

 

ÇalıĢmanın bu bölümünde de örgütsel esnekliğin ortaya çıkıĢında etkili olan 

faktörler temel olarak teknolojik faktörler ve ekonomik faktörler olarak iki baĢlık 

altında ele alınacaktır.  Ekonomik ve teknolojik faktörlerin örgütsel esneklik üzerine 

etkileri, üretim sürecindeki dönüĢüm ve dönüĢümün temel nedenleri aktarılmaya 

çalıĢılacaktır. Daha sonra dönüĢüm sürecinin örgüt yapılarında meydana getirdiği 

değiĢiklikler, örgütlerin üretim sürecine, teknolojisine, istihdam yapısına olan etkileri 

ele alınacaktır. 

 

Örgütsel esneklik konusunda tanımlarına değinilen örgüt kavramı ile ilgili 

farklı yaklaĢımlar bulunmaktadır. Örgütü kavramsal olarak ifade etmek zor 

olduğundan bu yaklaĢımlarda örgütler farklı Ģeylere benzetilerek açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır. Bunlardan birisi olan rasyonel sisteme göre örgütler biçimselleĢmiĢ 
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sosyal yapıları içeren ve belirli amaçların gerçekleĢtirilmesine yönelik toplulukları 

ifade etmektedir. Rasyonel sistem mekanik süreçlerden hareket eden klasik örgüt 

yaklaĢımının hakim olduğu dönemde geçerli olmuĢtur. Bu yaklaĢımda örgüt çevreye 

karĢı kapalı, katı, hiyerarĢik bir yapıya sahip olan, iĢbölümü ve uzmanlaĢmanın etkili 

olduğu bir yapı olarak ele alınmıĢtır. Ancak o dönemde kullandığı teknoloji ve hakim 

olan fordist üretim sistemi gereği katı bir yapıya sahip olan örgütü değiĢen çevre 

Ģartlarına uyum sağlayamaz hale gelmiĢtir (Jaffee, 2001: 4). Önceden belirlenen ve 

yerleĢen, iĢ yapma usul ve prosedürleri, kültürel değerler, yapısal ve teknolojik 

faktörler örgütleri katılaĢtırmıĢ, örgütlerin esnekliğinin ve hareket yeteneğinin 

azalmasına neden olmuĢtur. Bu durumda örgütlerin değiĢen çevre koĢullarına uyumu 

güçleĢmiĢ, çevresel Ģartlara uyum sağlayabilme açık sistem gibi farklı bir bakıĢ 

açısını gerektirmiĢtir (Koçel, 2005: 365). KüreselleĢmenin hız kazandığı, rekabetin 

arttığı, teknolojik ilerlemelerin, üretim sistemlerindeki değiĢikliklerin meydana 

geldiği, çevresel belirsizliklerin arttığı açık sistem yaklaĢımının hakim olduğu bu 

dönemde örgütler, değiĢim ve dönüĢümden etkilenen yapılar olarak tanımlanmaya 

baĢlamıĢtır (Eren, 2003: 205).  Bu dönüĢümle örgütlerin değiĢen çevre koĢullarına 

adapte olabilmesi ve daha hızlı hareket edebilmesi için esnek olması görüĢü 

yaygınlık kazanmıĢtır. Esneklik ihtiyacını ortaya çıkaran bu koĢullar örgütsel 

esneklik kavramının oluĢmasında etkili olmuĢtur. Bu kavramın daha iyi anlaĢılması 

için örgütlerin esnekliğe neden ihtiyaç duyduklarını belirtmekte fayda vardır. 

 

Tarihsel sürece baktığımızda fordist üretim sisteminin krize girmesi, 

teknolojik ve yapısal alanda yaĢanan değiĢimler üretim sürecini yakından etkilemiĢ, 

iĢgücü piyasalarında değiĢikliklere neden olmuĢtur. Bu değiĢimlerle birlikte 

iĢletmeler farklı ürün talebini karĢılayabilmek, müĢterilere daha kaliteli hizmet 

sunabilmek için birçok alanda esnekliğe ihtiyaç duymaya baĢlamıĢtır. Özellikle 

üretim sürecinde meydana gelen değiĢimlerle ortaya çıkan esneklik olgusu 

üretimden, istihdama, teknolojiden yönetime kadar pek çok alanda esnekliği 

beraberinde getirmiĢtir. Üretimin Ģeklini ve yapısını değiĢtiren geliĢmeler sonucunda, 

kitlesel üretim ve tam günlü standart istihdam Ģeklini benimseyen fordist üretim 

yetersiz kalmıĢ, bu durumda yerini esnek üretime bırakmaya baĢlamıĢtır (Kutal, 
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1997: 2). Üretim sürecinde yaĢanan bu değiĢimlerin, istihdam biçimlerine 

yansımasıyla,  yeni yönetim teknikleri ve çalıĢma Ģekilleri ortaya çıkmıĢtır. DeğiĢen 

üretim sistemleri ile iĢletmeler esnek örgütlenmelere yönelmiĢ, fordistüretim 

yapısının benimsemiĢ olduğu standart istihdam biçiminden esnek çalıĢma biçimine 

geçilmeye baĢlanmıĢtır (Yüksel, 2004: 49).  Standart istihdam Ģekli olan tam gün 

çalıĢma Ģeklinin yerini daha sonra üzerinde detaylı olarak durulacak olan part-time 

çalıĢma, vardiyalı çalıĢma, iĢ paylaĢımı ve özellikle iĢin uzaktan gerçekleĢtirilebildiği 

evde çalıĢma ve tele çalıĢma gibi esnek istihdam türleri ortaya çıkmıĢtır. Üretim 

sistemlerinde meydana gelen değiĢimlerin teknolojik alana yansıması sonucunda 

esnek üretime geçilerek bilgisayar destekli tasarım (CAD), bilgisayar destekli üretim 

(CAM) ve endüstriyel robotlar gibi esnek otomasyon teknolojileri geliĢtirilmiĢtir 

(Bilgin, 2001: 25-26). 

 

Esnekliğin geliĢiminde etkili olan birçok faktör olmasına rağmen temel 

kaynağını bilgi teknolojilerindeki geliĢmeler ve rekabet oluĢturmaktadır (Noyan, 

2007: 30). Bilgi ve iletiĢim teknolojilerinde meydana gelen ilerlemeler bir taraftan 

iĢletmelere büyük fırsatlar sunarken diğer taraftan iĢletmeleri yoğun rekabetle karĢı 

karĢıya bırakmıĢtır. YaĢanan bu geliĢmeler iĢletmelerde iĢ anlayıĢının değiĢmesine 

neden olmuĢ ve hem çalıĢanlarla hem de müĢterilerle olan iliĢkilerde farklılığa yol 

açmıĢtır.  MüĢterilerle olan etkileĢimin artması, hizmetlerin daha kaliteli ve nitelikli 

hale gelmesini sağlamıĢtır (Çelenk, 2008: 20). ĠĢletmeler üzerindeki, müĢteri 

ihtiyaçlarına hızlı ve tam olarak cevap verebilme baskısı ve rakiplerden 

kaynaklanacak tehlikelerin büyümesi iĢletmeleri esneklik arayıĢına yöneltmiĢtir. 

Esneklik iĢletmeler tarafından rekabet üstünlüğü sağlamak için büyük bir avantaj 

olarak görülmeye baĢlamıĢ ve değiĢen çevre Ģartlarına uyum sağlayabilmek için 

esnekliğe doğru bir geçiĢ baĢlamıĢtır. Bununla birlikte iĢverenlerin piyasada yaĢanan 

değiĢimlere ve talep farklılıklarına cevap verebilme ve ellerindeki iĢ gücünü etkin 

Ģekilde kullanabilme isteklerine bağlı olarak esnek çalıĢma modelleri hemen hemen 

bütün alanlarda daha da popüler hale gelmiĢtir (Kattenbach, Demerouti ve 

Nachreiner, 2010: 279-280).  
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Örgütlerde esneklik ihtiyacını doğuran faktörleri Atkinson teknolojik koĢullar 

ve ekonomik koĢullar olmak üzere iki temel baĢlıkta ele almıĢtır (Brewster, Mayne 

ve Tregaskis, 1997: 134). ÇalıĢmanın devamında da bu faktörler iki baĢlık altında 

incelenecektir. 

 

2.1. TEKNOLOJĠK KOġULLAR 

 

Bilgi ve iletiĢim teknolojilerinde meydana gelen değiĢimler örgütsel 

esnekliğin geliĢiminde de etkili olmuĢtur (Brewster, Mayne ve Tragaskis, 1997: 135). 

Bilgisayar destekli üretim sistemlerinin yaygınlaĢması ve mikro elektronik 

geliĢmelerin hız kazanması teknolojik alanda bir dönüĢüme neden olmuĢ ve üretim 

süreçlerinin de değiĢmesini zorunlu kılmıĢtır. Sayısal denetime dayalı makineler, 

bilgisayarlı sayısal denetim araçları, sayısal kontrollü takım tezgahları, bilgisayar 

destekli tasarımlar ve endüstriyel robotların kullanılmaya baĢlanması üretim 

sürecinin yeniden yapılanmasına ve esnek üretim teknolojilerinin ortaya çıkmasına 

neden olmuĢtur (Turan, 2005: 7). Ġnternet, e-mail gibi teknolojilerin kullanılmaya 

baĢlaması ile birlikte iĢ,  zaman ve mekandan bağımsız hale gelmiĢtir (Kelleci, 2003: 

34). Esnek otomasyon sistemlerinin veyeni teknolojilerin üretim sürecinde yer 

almasıyla birlikte iĢletmelerde rekabet koĢullarına uyum sağlayabilmek için esnek 

üretim sistemlerine geçiĢ baĢlamıĢtır. Bu süreçte ürün tasarımında kullanılan 

bilgisayar destekli esnek otomasyon teknolojileri hızla yayılmıĢ, mikro elektronik 

tabanlı teknolojiler ve esnek üretim sistemleri geliĢtirilmiĢtir. Tüm alanlarda olduğu 

gibi teknolojik alanda yaĢanan değiĢimler üretimin örgütleniĢ tarzını etkileyerek 

esnek teknolojinin ve esnek üretim sistemlerinin ortaya çıkıĢında etkili olmuĢtur. 

Yeni teknolojilerin meydana getirdiği değiĢimler zaman ve sermayeden tasarruf 

sağlayan bilgi teknolojileri, mikro elektronik, biyoteknolojiler, malzeme teknolojileri 

ve çeĢitli enerjiler klasik örgütlenmeden esnek örgütlenmeye doğru geçiĢi sağlamıĢtır 

(Memduhoğlu, 2007). Ancak esnek üretim sistemlerinin uygulanması üretimde 

bilgisayarların ve mikro teknolojilerin yaygınlaĢması, talebin yapısında önemli 

değiĢikliklerin ve farklılaĢmaların olması sonucunda ortaya çıkmıĢtır. Fordist 

üretimin yerine geçen esnek üretim, talepteki dalgalanmalara uyum sağlayabilmede, 
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tüketicilerin değiĢen ve farklılaĢan zevklerine cevap verilebilmede ve ekonomik 

durgunluğun ve iĢsizliğin aĢılmasında etkili olmuĢtur (Yavuz, 1995: 10).   

 

Teknolojik alanda yaĢanan dönüĢümler, üretim sürecini olduğu kadar tüketimi 

ve yaĢam standartlarını da temelden değiĢtirmiĢtir (KocabaĢ, 2004: 5).Yeni 

teknolojilerin kullanılmasıyla iĢgücü piyasaları da yeniden değiĢim sürecine girmiĢ, 

esneklik ve verimliliğin bir araya getirildiği yeni organizasyon modelleri 

geliĢtirilmeye çalıĢılmıĢtır (Uyanık, 2003: 3).  

 

Yeni teknolojiler ve esnek üretim sistemleri, iĢgücü piyasasını ve çalıĢma 

hayatını birçok yönden etkilemiĢ; iĢlerin niteliğinin, iĢgücünün ve iĢ yerinin 

yapısının, çalıĢma Ģeklinin, koĢullarının ve sürelerinin değiĢmesine neden olmuĢtur 

(Noyan, 2007: 85). Esnek otomasyonun ve esnek teknolojinin yaygınlaĢmasıyla 

iĢgücünde vasıfsız ya da yarı vasıflı mavi yakalı iĢ görenlerin yerineteknolojiden 

anlayan ve teknolojiyi uygulayabilen, verimli ve kaliteli hizmet sunabilen beyaz 

yakalı iĢ görenlere olan ihtiyaç artırmıĢtır (Çelenk, 2008: 16) . Esnek otomasyon bir 

taraftan bilgiye dayalımesleklerin önemini arttırarak istihdam yapısını, çalıĢma 

Ģeklini ve koĢullarını değiĢtirirken diğer bir taraftan birçok iĢin yitirilmesine 

yolaçmıĢtır. Bilgi ve iletiĢim teknolojisindeki değiĢimin üretim sürecine ve çalıĢma 

hayatına yansımasıyla ile klasik çalıĢma Ģekli anlamını kaybetmiĢtir. Geleneksel 

çalıĢma Ģeklindeki iĢverenin kontrolü altında istihdam edilen iĢ gören, teknoloji ve 

otomasyon sayesinde iĢyerinden uzakta çalıĢıp emeğini uzaktan sunan yeni bir iĢ 

gören Ģekline dönüĢmüĢtür  (Topçuk, 2006: 7). 

 

2.2. EKONOMĠK KOġULLAR 

 

 Örgütsel esnekliğin geliĢiminde etkili olan önemli unsurlardan biriside 

ekonomik koĢullarda meydana gelen değiĢimler olmuĢtur. Ekonomik değiĢimlerle 

birlikte hız kazanan küreselleĢme, artan rekabet, teknoloji ve çevresel koĢullarda 

meydana gelen değiĢimler ve üretim sistemlerindeki geliĢmeler örgütsel esnekliğin 
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ortaya çıkıĢında etkili olmuĢtur. KüreselleĢme, ülkeler arasında ekonomik, siyasal, 

sosyal, kültürel, teknolojik değerlerin ve bu değerler etrafında oluĢan birikimlerin 

serbestleĢmesini, ulusal sınırları aĢarak dünya çapına yayılmasını sağlayan ekonomik 

bir yapılanmayı ifade etmektedir (Albayrak, 2012: 168). 

 

 Teknolojik yeniliklerin ve çokuluslu iĢletmelerin geliĢimi ile etkinlik 

kazanan küreselleĢme, uluslararası ticarette engellerin kalkmasına, uluslararası 

ticaretin, iĢbirliğinin ve dünya çapında kaynak kullanımınınartmasına neden olmuĢtur 

(Liemt, 1992: 453). Bilgi ve iletiĢim teknolojilerinde meydana gelen geliĢmeler, 

yönetim ve üretim tekniklerini etkilemiĢ, bu geliĢmeler küreselleĢmeyi 

hızlandırmıĢtır. Üretimin küreselleĢmeyle iĢletmelerde mal ve hizmet üretimi ülke 

dıĢına kaymıĢ, bu durumda zaman ve mekan kavramları kaybolmuĢ, iletiĢim ve 

ulaĢımın önem kazanmıĢtır. KüreselleĢmeyle birlikte ulusal pazarların yerini dünya 

pazarları almıĢtır. Bu durum iĢletmelerin ulusal pazarlardan sağlayamadıkları 

yararları uluslararası pazarlardan sağlamaya çalıĢmalarına ve uluslararası ticaretin 

önem kazanmasına yol açmıĢtır. KüreselleĢmeyle birlikte teknolojik geliĢmelerin 

artması ve ekonomik sınırların ortadan kalkması mal ve hizmet üretimini ve 

dağılımını hızlandırmıĢ ve bu durumda örgütler ciddi bir rekabetle karĢı karĢıya 

kalmıĢtır. Tüm bu değiĢimlerle baĢa çıkabilme zorunluluğu örgütlerde esnekliği 

gündeme getirmiĢtir (Çelik, 1999: 25). 

 

 KüreselleĢmenin etkileri ile bilgi ve iletiĢim teknolojilerinde meydana gelen 

geliĢmeler zaman ve mekan konusunda esnekliği sağlayarak, mal ve hizmet 

üretiminin istenilen yer ve sürede gerçekleĢtirilmesine imkan tanımıĢtır. Yine ulusal 

sınırların aĢılması sonucunda ortaya çıkan çokuluslu iĢletmelerde faaliyetlerin bilgi 

ve iletiĢim teknolojileri ile farklı bölgelerden yapılması yoluyla esneklik 

sağlanmıĢtır. KüreselleĢme ve beraberindeki değiĢimler örgütlerde bir taraftan 

esneklik olgusunu gündeme getirirken, diğer taraftan üretim sistemlerinin de 

değiĢimine neden olmuĢtur. Piyasadaki hızlı değiĢimlere uyum sağlayabilmek, 

değiĢen ve çeĢitlenen tüketici ihtiyaçlarına cevap verebilmek için örgütlerde 

esnekliğin yanı sıra üretim süreçlerinde de esnek üretim sistemlerine geçilmiĢtir. Bu 
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yeni üretim sistemi, üretimin örgütlenmesinden, tüketim kalıplarına, iĢletmelerarası 

iliĢkilerden, üretimin mekansal dağılımına kadar hemen her alanda, esneklik 

ihtiyacının ortaya çıkmasına neden olmuĢtur (Topçuk, 2006: 4). Bu durum iĢgücü 

ihtiyacını da değiĢtirerek post-fordist üretimde olduğu gibi tek amaçlı makineleri 

kullanarak sürekli aynı iĢi tekrar eden vasıfsız iĢgücünün yerini, tasarım, bilgisayar 

programlama, makine ayarlama ve bakım operatörlüğü gibi niteliklere sahip olan 

vasıflı iĢgücünün almaya baĢlamasına yol açmıĢtır (Selek ve Man, 2006: 4). Üretim 

sistemlerinde meydana gelen değiĢimler istihdamın sektörel dağılımınıda etkileyerek 

iĢgücünün önemli ölçüde hizmet sektörüne kaymasına neden olmuĢtur. GeliĢmelerle 

birlikte bilgisayar destekli tasarım ve üretim baĢta olmak üzere, üretimde makine ve 

robotların kullanımı artmıĢ, üretim süreci ile hizmet sektörü bütünleĢik hale gelmiĢtir 

(Uyanık, 2003: 5). 

 

BaĢta üretim süreci olmak üzere emek piyasasında ve ekonomik kurumlarda 

köklü bir dönüĢüme neden olan yeni üretim tarzının en önemli özelliğini yeni 

teknoloji kullanımıyla iliĢkili olmasıdır (Oğuz, 2007: 16). Sadece üretime odaklanan 

fordist üretimin aksine post-fordist üretim örgütün çevresel değiĢmelerden daha az 

etkilenerek değiĢen koĢullara daha çabuk adapte olmasını amaçlamaktadır 

(Memduhoğlu, 2007). Bu durumesnek üretim sisteminin teknolojik ve ekonomik 

geliĢmelere cevap verebileceğini ileri süren post-fordist teorilerle desteklenmektedir. 

Bu teorilerden esnek uzmanlaĢma teorisine göre fordist üretim Ģekli, bilgi ve iletiĢim 

teknolojilerinin ve ekonomik krizlerin etkisi ile geçerliliğini kaybetmiĢ ve yerini yeni 

bir üretim paradigmasına bırakmıĢtır. Burada esnek üretim ile, talepteki 

dalgalanmalara uyum sağlayabilecek, tüketicilerin değiĢen ihtiyaçlarına cevap 

verilebilecek olan iĢletmeler rekabet açısından avantajlı hale gelecektir. Esnek firma 

teorisinde ise kurumsal yapıların teknolojik ve ekonomik geliĢmelere uyum 

sağlayamamasının fordizm sisteminde krize yol açtığını ve kitle üretiminin 

geçerliliğini yitirdiğini vurgulamaktadır. Krizden kurtulabilmek için, kitle üretiminin 

yerine esnek üretim sistemi tavsiye edilmektedirler. Bu süreçte ortaya çıkan 

düzenleme teorisine göre de fordist üretim, teknolojik geliĢmelere uyum 

sağlayamamıĢ, değiĢikliklere cevap verememiĢ ve sistem geçerliliğini yitirmiĢtir. 
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Bunun sonucunda fordist üretimin yerine esnek üretim benimsenmiĢtir (Yavuz, 1995: 

9-10). 

 

Sonuç olarak esnekliğin geliĢiminde birçok faktör etkili olmasına rağmen 

temel kaynağın teknolojideki geliĢmeler ve üretim sürecindeki dönüĢümler olduğu 

gözlemlenmektedir. Üretim süreçlerini kolaylaĢtıran ve hızlandıran teknolojilerinin 

kullanılmaya baĢlamasıyla birlikte üretim süreci esnekleĢmeye baĢlamıĢtır. Artan 

rekabetle birlikte, küreselleĢme ve yaĢanan konjöktürel dalgalanmalara karĢı cevap 

verebilme ihtiyacı üretimden yönetime, teknolojiden çalıĢma Ģekillerine kadar tüm 

alanlarda esnekliği ortaya çıkarmıĢtır. 

 

3. ESNEK ÇALIġMA KAVRAMI 

3.1. GENEL OLARAK ESNEK ÇALIġMA 

 

Buraya kadar örgütsel esneklik kavramsal olarak ele alınmıĢ olup, örgütlerde 

esneklik ihtiyacına neden olan faktörler ve örgütsel alandaki esneklik türlerine 

değinilmiĢtir. Bu bölümde ise esnek çalıĢma kavramı irdelenmeye çalıĢılacaktır. 

Önce genel olarak esnek çalıĢma kavramına yer verildikten sonra istihdam esnekliği 

türleri ve esnek çalıĢma türleri hakkında bilgi verilecektir. 

 

Literatürde esnek çalıĢma ile ilgili tartıĢmalar geniĢ yer bulurken, bu 

kavramın kendisi hala belirsizliğini sürdürmektedir. Bu kavramı tanımlamak için 

farklı ama çoğu zaman birbiri ile çakıĢan bir terminoloji kullanılmaktadır. ABD‟de 

"acil veya beklenmedik çalıĢma" Ģeklinde ifade edilen esnek çalıĢma Avrupa 

Birliği'nde (EU) ise "karakteristik olmayan" çalıĢma veya  "aile esaslı aile dostu" 

istihdam olarak nitelendirilmektedir. Ġngiltere'de ise "esnek çalıĢma” kavramı 

kullanılmaktadır. Ülkemizde de esnek çalıĢmayı ifade etmek için “esnek istihdam” 

veya “part-time” gibi kavramlar yer almaktadır. Bu çalıĢmada da esnek çalıĢma 

kavramı kullanılmaktadır (Tregaskis, vd., 1998: 535). 
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Tam gün istihdama alternatif olarak geliĢen esnek çalıĢma, tüm dünyada 

olduğu gibi Avrupa Ülkeleri'nde de hızla yayılmaya baĢlamıĢ, zamanla iĢverenlerin, 

sendikacıların ve toplumun baĢlıca ilgi alanı haline gelmiĢtir (Tarcan, 2000). Esnek 

çalıĢma uygulamaları ülkelere göredeğiĢiklik göstermekle birlikte esnek çalıĢmaya 

iliĢkin düzenlemeler özellikle 1970‟lerden sonra bütün dünyadayayılmıĢtır. Hemen 

her ülkede esnek çalıĢma türleri görülmeye baĢlanmıĢtır. Türkiye‟de ise esnek 

çalıĢma uygulamalarının temeli ekonomik olmakla birlikte esnek çalıĢmaya olan ilgi 

1990‟dan sonra artmıĢtır. 2003 yılında esnek çalıĢmayla ilgili 4857 sayılı iĢ Kanunu 

çıkarılmıĢtır (Noyan, 2007: 159). 

 

Yeri ve zamanı geldiğinde tarafların ihtiyaçları doğrultusunda iĢ görenlerin 

istihdam edilmesi olarak tanımlanabilen esnek çalıĢma örgütsel çıktıyı, müĢteri 

sadakatini, iĢ görenlerin uzmanlık ve etkinliğini maksimum ve optimum düzeye 

getirme doğrultusunda iĢ düzenlemeleri yaratılmasını içermektedir (Pettinger, 2002: 

14). Bir baĢka ifade ile esnek çalıĢma iĢ görenin her gün çalıĢacağı günlük çalıĢma 

saatini özgürce düzenleyebilmesi anlamına gelmektedir. Esnek çalıĢma sayesinde iĢ 

görenin toplam çalıĢma saati sabit kalmıĢ olmakla birlikte iĢ gören bu toplam çalıĢma 

saatini haftalık ya da aylık olarak istediği gibi belirleyebilmektedir (Olorunsola ve 

Ibegbulam, 2003: 71). Esnek çalıĢma günümüz iĢletmeleri açısından da fazla 

mesainin azalmasına yol açan, devamsızlığı düĢüren, verimliliği arttıran ve iĢ 

tatminini yükselten bir uygulama olarak tanımlanmaktadır (Kauffled, Jonas ve Frey: 

2004: 80). 

 

Esnek çalıĢma; iĢ görenin yasaların koruması ve düzenlemesi yoluyla 

önceden belirlenen kurallarla çalıĢması yerine iĢverenin ve iĢ görenin hukuki 

araçlardan faydalanarak çalıĢma Ģartlarını, değiĢik Ģekilde düzenleyebilme 

serbestisine imkan veren bir çalıĢma Ģekli olarak ifade edilmektedir (Çamlı, 2010: 6). 

 

ÇalıĢma Ģartlarında katılık ve sertlikten daha yumuĢak Ģartlara geçiĢi ifade 

eden esnek çalıĢma taraftara göre de farklı Ģekillerde tanımlanmıĢtır (Acarken, 2002: 
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3). ĠĢverenlere göre esnek çalıĢma, globalleĢen dünyada değiĢen ekonomik ve sosyal 

Ģartlara, geliĢen teknolojiye ve uluslararası rekabet koĢullarına uyum sağlayabilmek 

için tarafların çalıĢma Ģartlarını kendi istediklerine göre belirleyebilme serbestisini 

ifade etmektedir (IĢık, 2001: 7-8).  ĠĢ görenler için esnek çalıĢma ise, çalıĢma 

koĢullarını ve türlerini ihtiyaçları doğrultusunda belirleyebilme özgürlüğü olarak 

ifade edilmektedir (Kayalar, 1997: 4).  

 

Esnek çalıĢmada taraflar değiĢen Ģartlara uyum sağlayabilmek için 

anlaĢtıkları normlarla çalıĢma Ģartlarını, saatlerini ve yerlerini ihtiyaçlarına göre 

belirleyebilme serbestisine sahip olmaktadırlar (Kayalar, 1998: 2).Ancak burada 

çalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesi sürenin azaltılması anlamına gelmemektedir. 

ÇalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesinde değiĢik çalıĢma biçimleri ile çalıĢma 

sürelerinin farklılaĢtırılması söz konusu olabilmektedir. Esnek çalıĢma saatleri ile iĢ 

görenlere iĢe baĢlama ve bitirme saatlerini, bazı durumlarda günlük çalıĢma 

sürelerini serbestçe seçme özgürlüğü sağlayan iĢ zamanının düzenlenmesi söz 

konusudur. Bu Ģekilde, çalıĢma saatleri üzerinde denetim sağlanabilmektedir 

(Armağan ve Bozkurt, 2008: 51).  Bununla birlikte çalıĢma süreleri esnekliği, 

yalnızca çalıĢma süreleri ile ilgili esnekliğikapsarken, esnek çalıĢma düzenlemeleri 

iĢin yapıldığıyerinde esnekleĢtirilmesi yâni mekânsal esnekliği içermektedir (Parlak 

ve Özdemir, 2011: 15). 

 

Farklı tanımları olan esnek çalıĢmayı iĢ gören ve iĢverenler farklı Ģekilde 

değerlendirmektedir. ÇalıĢma kavramının farklılaĢmasıyla iĢ yaĢamını bireysel 

tercihlerle uyumlu hale getirmek isteyen bazı iĢ görenler aile gereksinimleri ve 

emeklilik dönemine iliĢkin farklı nedenlerden kendi özel yaĢamlarına uygun 

olabilecek çalıĢma biçimlerine yönelmektedirler. Esnek çalıĢmaya iĢverenler 

açısından bakıldığında bazı iĢverenlerin iĢ yerlerinde, gerek sayısal anlamda, gerekse 

yapısal anlamda istihdam esnekliğine ihtiyaç duydukları görülmektedir. Aynı 

zamanda bazı iĢverenler esnekliği kuralsızlaĢtırma ile eĢ tutmakta, standart çalıĢan iĢ 

görenlerin kazanıldıkları haklarından kurtulmak için bir yol olarak görülmektedir. 

Dolayısıyla bu Ģekilde düĢünüldüğünde esnek çalıĢma, güvensiz iĢ, ücret farklılıkları, 
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sendikaların zayıflaması, iĢ yasalarının zayıflatılması sonuçlarına yol açmaktadır  

(Noyan, 2007: 31).  

 

Esnek çalıĢmanın ortaya çıkıĢında temel olarak ekonomik ve teknolojik 

faktörler etkili olmakla birlikte, sosyal ve aile yaĢamındaki değiĢimlerde esnek 

çalıĢma düzenlemelerinin ortaya çıkmasını ve yaygınlaĢmasını sağlamıĢtır 

(Harrington, Linehan ve Cross, 2008: 167). Esnek çalıĢma, aile ve iĢ hayatını 

birleĢtirme giriĢimleriyle iĢ görenlerin ihtiyaçlarını karĢılamada etkili olmaktadır. Bu 

bağlamda, ekonomik ve sosyal yararları olan esnek çalıĢma, yalnızca üretim ve 

rekabeti arttırmanın yanında iĢsizliği de azaltarak aile ve iĢ yaĢantısını dengeleyen bir 

araç olarak karĢımıza çıkmaktadır (Papalexandris ve Kramar, 1997: 581). 

 

Kısa zamanda pek çok alanda görülen esnek çalıĢma hem iĢverenler hem de 

iĢ görenler için önem taĢımaktadır. ĠĢverenler açısından piyasada yaĢanan 

değiĢimlere cevap verebilme ve ellerindeki iĢ güçlerini etkin Ģekilde kullanma 

istekleri gibi nedenlerden esnek çalıĢma daha da popüler hale gelmiĢtir. ĠĢ görenler 

içinde aynı zamanda iĢleri ile iĢ dıĢındaki aktivitelerini dengelemek ve organize 

etmek önemli olduğu ve yaĢam tarzlarında bireyselleĢme geniĢ yer tuttuğu için esnek 

çalıĢma önem kazanmıĢtır (Kattenbach, Demerouti ve Nachreiner, 2010: 279-280).  

 

Sayısı itibarıyla oldukça fazla olan esnek çalıĢma türleri farklı Ģekillerde 

gruplandırılmaktadır (Çelenk, 2008: 40). Burada esnek çalıĢma istihdam Ģekillerine 

ve çalıĢma sürelerine göre olmak üzere iki grupta incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Tablo 

1‟de de görüldüğü gibi istihdam Ģekillerine göre esnek çalıĢma; part-time çalıĢma, 

evde çalıĢma, tele çalıĢma, iĢ paylaĢımı, çağrı üzerine çalıĢma ve ödünç iĢ iliĢkisi 

gibi çalıĢma türlerini kapsarken çalıĢma sürelerine göre esnek çalıĢma ise, 

sıkıĢtırılmıĢ çalıĢma haftası, vardiyalı çalıĢma, kayan iĢ süresi, yıllık çalıĢma süresi 

ve telafi çalıĢması gibi çalıĢma türlerini kapsamaktadır. 
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Tablo 1.  Esnek Çalışma Türleri 

ESNEK ÇALIġMA TÜRLERĠ 

Ġstihdam ġekillerine Göre 

Esnek ÇalıĢma Türleri     

ÇalıĢma Sürelerine Göre 

Esnek ÇalıĢma Türleri 

Diğer Esnek ÇalıĢma Türleri 

 

Part-time ÇalıĢma SıkıĢtırılmıĢ ÇalıĢma Haftası TaĢeron (alt-iĢveren) ÇalıĢma 

Tele ÇalıĢma Vardiyalı ÇalıĢma SözleĢmeli ÇalıĢma 

Evde ÇalıĢma Kayan ĠĢ Süresi Emekliliğe YumuĢak GeçiĢ 

ĠĢ PaylaĢımı Yıllık ÇalıĢma Süresi  

Çağrı Üzerine ÇalıĢma Telafi ÇalıĢması  

Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi   

 

Kaynak: Armağan ve Bozkurt, 2008: 51. 

 

ÇalıĢmanın devam eden kısmında esneklik ve esnek çalıĢma türleri ayrı ayrı 

ele alınacaktır. Esneklik türleri kapsamında sayısal esneklik, fonksiyonel esneklik, 

ücret esnekliği, uzaklaĢtırma stratejileri ve çalıĢma süreleri esnekliğine yer 

verilecektir. Esnek çalıĢma türleri ise istihdam türlerine ve çalıĢma sürelerine esnek 

çalıĢma türleri ve diğer esnek çalıĢma türleri Ģeklinde sınıflandırılacaktır. Yapılan 

sınıflandırma çerçevesinde esnek çalıĢma türlerinin tarihi geliĢimi, kavramsal 

boyutu, avantajlı ve dezavantajlı yönleri üzerinde durulacaktır. Esnek çalıĢmayla 

ilgili Türkiye‟deki ve dünya ülkelerindeki uygulamalara değinilecektir. 

 

3.2. ĠSTĠHDAM ESNEKLĠĞĠ TÜRLERĠ 

3.2.1. Fonksiyonel Veya Ġç Esneklik 

 

Fonksiyonel esneklik, iĢ görenlerin çok yönlülüğü ve farklı görevlerin 

üstesinden gelme becerileri ve çeĢitli iĢler arasında serbestçe hareket edebilmeleri 

anlamına gelmektedir (Riley ve Lockwood, 1997: 413). Fonksiyonel esneklik, talebe 
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karĢılık verebilmek için iĢgücünün becerilerini çeĢitli Ģekillerde kullanma yeteneği 

olarak da tanımlanabilmektedir (Iles, Forster ve Tinline, 1996: 21). Burada iĢ 

görenler, farklı amaçları gerçekleĢtirebilecek çok yönlü becerilere sahip olduğundan 

bu duruma uygun emek, teknoloji ve örgütlenme biçimlerini de kullanabilmektedir 

(Ezer, 2008: 5). ĠĢ görenlere farklı alanlarda görev ve sorumluluğun verilebildiği, 

nitelikli iĢgücünü gerektiren fonksiyonel esneklikte iĢgücünün vasıf ve yetenekleri 

önem kazanmaktadır (Tuncay, 1995: 22). 

 

Fonksiyonel esneklikte iĢ görenin farklı görevleri yerine getirebilmesi, iĢ 

geniĢletme, iĢ zenginleĢtirmesi ve iĢ rotasyonu aracılığıyla gerçekleĢtirilebilmektedir 

(Cordery, vd., 1993: 705-706; Goudswaard ve Nanteuil, 2000: 8). Bu kavramlar 

üzerinde tek tek durulacaktır. 

 

ĠĢ geniĢletme niceliksel olarak iĢin içeriğini geniĢleterek, çeĢitli iĢ 

basamakları ekleyerek yatay olarak aktivite alanını geniĢletmeyi içermektedir 

(Friedrich ve Kabst,  Weber ve Rodehuth, 1998: 506). ĠĢ zenginleĢtirme, iĢin dikey 

olarak uzatılarak, iĢ görenin planlama, yürütme ve değerlendirme ile ilgili iĢleri 

baĢından sonuna kadar yapmasına imkan tanınması ve iĢ görenin sorumluluk alanı 

geniĢletilmesi olarak ifade edilmektedir. Burada sorumluluk alanı geniĢleyen iĢ 

görenlerin özgürlük ve bağımsızlığı arttığından bu durum iĢe olan bağlılığı da 

artırmaktadır (Erdem, 2012: 245-246). ĠĢ rotasyonu ise iĢ görenlerin çeĢitli 

sorumluluk alabilecekleri iĢler arasında transfer edilerek iĢyerinin değiĢtirilmesini 

ifade etmektedir. Bu uygulama ile yeni görevler alarak, faaliyetlerini bağımsız ve 

sorumluluk içinde yerine getiren çalıĢanların bilgi ve yeteneklerinin artması 

planlanmaktadır. ĠĢ rotasyonu da diğer uygulamalarda olduğu gibi esneklik 

sağlayarak monotonluğu azaltan, iĢ görenlerin verimliliğini ve motivasyonunu artıran 

bir uygulama olmaktadır. ĠĢ rotasyonu ile iĢ görenlerin yetenek ve ilgilerine uygun 

iĢler bulunduğundan iĢ gören kendi yeteneklerine uygun alanlarda çalıĢma imkanı 

bulmaktadır(Friedrich ve Kabst,  Weber ve Rodehuth, 1998: 507).  
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ĠĢgücünden farklı alanlarda yararlanabilmeye imkan tanıyan fonksiyonel 

esnekliğe özellikle kriz dönemlerinde baĢvurulmaktadır. Bu uygulama sayesinde iĢ 

görenleri iĢten çıkarmak yerine, farklı pozisyonlara kaydırarak, organizasyon içinde 

iĢ değiĢikliğine gidilmektedir  (Kayalar, 1998: 3). Ağırlıklı olarak hizmet sektöründe 

görülen fonksiyonel esneklik, görevlerde değiĢiklik yapmak suretiyle iĢgücü ürün ve 

üretim metotlarındaki değiĢimler doğrultusunda kullanılabilmektedir. Böylece 

iĢletmeler değiĢikliklere daha esnek bir Ģekilde karĢılık verebilmekte ve 

organizasyonel etkinlik ve verimlilik geliĢtirilmektedir. Aynı zamanda iĢ göreni 

farklı alanlarda kullanılmaya imkan veren fonksiyonel esneklik uygulamaları ile 

istihdam güvenliği sağlanmakta, maliyetler düĢürülmekte ve buna bağlı olarak 

rekabet avantajı yakalanmaktadır (Yüksel, 2008: 100).  

 

Fonksiyonel esneklik uygulamaları iĢ görenler için olduğu kadar iĢverenler 

içinde avantajlar sağlamaktadır. ĠĢ görenlere farklı görevler verilmesi ile hem farklı 

yetenekler ortaya çıkarılmakta hem de sorumlulukların artmasına bağlı olarak iĢ 

görenlerin kendilerine güveni ve iĢe olan bağlılıkları artmaktadır. ĠĢ görenin iĢe olan 

bağlılığının artmasıyla daha fazla verim elde edilmektedir. Özellikle iĢ geniĢletme, iĢ 

zenginleĢtirme ve iĢ rotasyonu gibi iĢ görenlere farklı alanlarda çalıĢabilme imkanı 

veren tüm bu uygulamalar değiĢen Ģartlara adapte olabilmeyi ve verimli ve etkin 

çalıĢmayı sağlarken iĢverenler için de önemli bir rekabet üstünlüğü sağlamaktadır 

 

3.2.2. Sayısal Veya DıĢ Esneklik 

 

Talepteki değiĢimlere karĢılık olarak iĢ gören sayısını talep seviyesine uygun 

olarak ayarlama becerisi ile ilgili olan sayısal esneklik, talepteki dalgalanmaları 

karĢılayabilmek için iĢ gören sayısındaki değiĢtirilebilirliği ifade etmektedir (Kara, 

Kayis ve O‟Kane, 2002: 109; Riley ve Lockwood, 1997: 413). DıĢ esneklik olarak da 

nitelendirilen sayısal esneklik, iĢletmelerin değiĢen ekonomik ve teknolojik 

koĢullara, piyasalardaki talep dalgalanmalarına ve üretim tekniklerindeki yeniliklere 

göre iĢgücü miktarının belirlenebilmesi olarak tanımlanmaktadır (Yavuz, 1995: 14). 
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Fonksiyonel esneklikte olduğu gibi daha çok hizmet sektöründe uygulama 

alanı bulan sayısal esneklik ile amaçlanan değiĢen Ģartlara uyum sağlayabilmenin 

yanında teknolojik alanda ve üretim sistemlerindeki yeniliklere de adapte 

olabilmektir (Turan, 2005: 21). 

 

Özellikle talep dalgalanmaları karĢısında tercih edilen sayısal esneklik 

uygulamaları rekabet ortamında önemli avantajlar sağlamaktadır. Bu esneklik 

türünde iĢ gören alım ve çıkarımlarında kısıtlamalar az olmakta ve iĢletmeler esnek 

davranabilmektedirler (Yavuz, 1995: 15-16). Sayısal esneklik uygulamaları ile 

iĢletmeler, piyasa Ģartlarına göre çalıĢtırdıkları iĢgücü sayısında değiĢiklik 

yapabilmektebu sayede iĢgücü büyüklüklerini ihtiyaçlarına bağlı olarak artırıp 

azaltabilmektedir (Eryiğit, 2000: 10; IĢık, 2001: 14). Tablo 2‟de fonksiyonel esneklik 

ve sayısal esnekliğin farklarına yer verilmiĢtir.  
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Tablo 2.  Fonksiyonel Esneklik ve Sayısal Esneklik Arasındaki Farklar 

ESNEKLĠK TÜRLERĠ 

Sayısal Esneklik ÇalıĢma Ģekli       ĠĢ organizasyonu 

 Sürekli sözleĢmeler                        TaĢeronluk 

 Belirli Sürekli SözleĢmeler          DıĢ Kaynaklardan Yararlanma 

 Geçici ĠĢ ĠliĢkisi                           Serbest ĠĢ gören 

 Mevsimlik ÇalıĢma  

 Ġsteğe Bağlı ÇalıĢma  

Fonksiyonel Esneklik   

 ÇalıĢma Saatlerinin Azaltılması ĠĢ ZenginleĢtirme/ĠĢ Rotasyonu 

 Kısmi Süreli ÇalıĢma Takım ÇalıĢması/Özerk ÇalıĢma 

 Gece ve Vardiya ÇalıĢması            Çok Görevlilik, Çok 

Yeteneklilik 

 Hafta sonu ÇalıĢması                     Proje Grupları 

 YoğunlaĢtırılmıĢ ĠĢ Haftası 

ÇalıĢması 

ÇalıĢanların Planlama, Bütçe, 

Teknoloji, Ġnovasyon 

Üzerindeki Sorumlulukları 

 ÇalıĢma Saatlerini 

ÇeĢitlendirmek    

 

 Düzensiz ÇalıĢma Zamanları  

 

Kaynak: Goudswaards ve Nanteuil, 2000: 8. 

 

3.2.3. Ücret Esnekliği 

 

Ücret esnekliği, iĢ görenlerin ücretlerindeki artma ya da azalmalara bağlı 

olarak iĢletmelerin esnek olarak davranabilme serbestisini ifade etmektedir (Eryiğit, 

2000: 11). Fonksiyonel esnekliği destekleyen ücret esnekliği ödüllendirme sistemi ile 

ilgili olup az bulunan yetenekleri ya da bireysel performansları ödüllendirmek için 

kullanılmaktadır (Riley ve Lockwood, 1997: 413). 
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Ücret esnekliğinde iĢletmeler ücret yapısını ve seviyesini, ekonomideki 

değiĢimlere ve iĢgücünün performans ve yeteneklerine göre düzenleyebilmektedir. 

Böylece ücret esnekliği ile iĢletmelerde bir taraftan üstün vasıflı iĢ görenler 

ödüllendirilirken, diğer taraftan iĢ görenlerin yetenek ve performanslarını 

geliĢtirmelerine olanak sağlanmaktadır. Ücret esnekliği sayesinde talep ve üretimin 

azalması halinde meydana gelecek sakıncalar ve iĢ gören çıkarılması durumu ortadan 

kalkmakta bu sayede hem iĢletme yaĢamını sürdürmekte hem de iĢsizlik artıĢı 

önlenmiĢ olmaktadır (Yavuz, 1995: 17). ĠĢletmeler için ücret esnekliği iĢgücü 

maliyetlerini düĢürmenin yanında bir motivasyon aracı olarak nitelikli iĢ göreni 

iĢletmeye çekebilmek için kullanılmakta ve fonksiyonel esnekliği 

uygulamayakoyabilmek için de tercih edilmektedir (Alkan, 2007: 37). Ayrıca 

iĢletmelerde iĢ gören sayısını azaltmak yerine ücretleri azaltmak özellikle kriz 

zamanlarında iĢsizliğin önlenmesinde ve bu Ģekilde rekabet avantajı elde edilmesine 

katkı sağlamaktadır. ĠĢ görenler ve iĢletmeler üzerinde etkili olan ücret 

esnekliğiayrıca sendikaların toplu pazarlık yapma gücünü de azaltmaktadır. Çünkü 

ücret esnekliği uygulamalarıyla ücretler iĢyeri düzeyinde iĢ görenle birlikte 

belirlediğinden sendikaların asli görevleri olan ücretleri arttırma pazarlıklarındaki 

rolleri de azaltmaktadır (Korkmaz, 2007: 27). 

 

3.2.4. UzaklaĢtırma Stratejisi 

 

UzaklaĢtırma, bir iĢ yeri veya iĢletmenin kendi faaliyet alanına giren mal ya 

da hizmet üretiminin bir bölümünü baĢka bir iĢveren aracılığıyla yerine getirmesi 

olarak tanımlanmaktadır (IĢık, 2001: 18). Bu tanıma göre iĢletmedeki bazı iĢler asıl 

iĢverenler dıĢında, alt iĢverenler gibi, baĢka kiĢi veya kurumlar tarafından 

gerçekleĢtirilmektedir. 

 

ĠĢletmeler sayısal esneklik ve fonksiyonel esneklik uygulamalarında rekabet 

gücünü artırmayı, verimliliği sağlamayı ve konjüktürel dalgalanmalara uyum 

gösterebilmeyi amaçlarken, uzaklaĢtırma stratejileri ile maliyetlerin düĢürülmesini, 
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kaynak israfının önlenebilmesini ve risk ve belirsizliklerden korunabilmeyi 

amaçlamaktadır (Yavuz, 1995: 18).  

 

Özellikle teknolojik alanda yaĢanan baĢ döndürücü geliĢmeler iĢletmelerde 

teknik çalıĢmayı daha zorunlu kılmıĢ ve iĢletmelerin her alanda uzmanlaĢması 

mümkün olmadığından uzmanlık gerektiren iĢlerin farklı iĢletmeler tarafından yerine 

getirilmesi gerekliliği ortaya çıkmıĢtır (Pinhas, 2006: 74). ĠĢlerin sektördeki 

uzmanlaĢan ve rekabet etme gücü yüksek olan iĢletmeler tarafından yapılması 

rekabet üstünlüğü sağlayan yeteneklere odaklanmayı sağlamakta, bu durum 

daiĢletmelerin maliyetlerini azaltmaktadır. Bir hastanede temizlik, yeme-içme 

gibi faaliyetlerin farklı iĢletmeler tarafından yapılması bu duruma örnek teĢkil 

etmektedir (Turan, 2005: 39). 

 

3.2.5. ÇalıĢma Süreleri Esnekliği 

 

ÇalıĢma sürelerinde esneklik, çalıĢma sürelerinde belli bir baĢlangıç ve 

bitiĢzamanı olmaksızın iĢletme ile iĢ görenin birlikte düzenlediği ve standart çalıĢma 

Ģeklinden farklı olarak belirlediği durumu ifade etmektedir (Eryiğit, 2000: 12) 

 

Bu genel tanımın ıĢığında çalıĢma sürelerinde esneklik kavramı dar ve geniĢ 

olmak üzere iki farklı Ģekilde tanımlanabilmektedir. 

 

Dar anlamda çalıĢma sürelerinde esneklik taraflaraçalıĢma sürelerini serbestçe 

belirleyebilme imkanı vermeyi ifade ederken, geniĢ anlamda çalıĢma sürelerinde 

esneklik standart olmayan tüm çalıĢma Ģekillerini ve çalıĢma sürelerini içermektedir 

(Topçuk, 2006: 21).  
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ÇalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesi uzun yıllardır iĢ gören ve iĢveren 

arasında tartıĢılan önemli konulardan birisi olmuĢtur. ĠĢ görenlere göre çalıĢma 

süresinde esneklik, çalıĢma sürelerinin kısaltılmasıdır. Dolayısıyla iĢ görenler, iĢ 

gören sağlığının ve iĢ güvenliğinin sağlanması, çalıĢma hayatının insancıl hale 

gelmesi, iĢ görenlerin ailelerine zaman ayırabilmeleri ve iĢsizliğin engellenmesi gibi 

sebeplerden dolayı haftalık ve günlük olarak çalıĢma sürelerinin kısaltılmasını talep 

etmektedirler. ĠĢ görenler yasal düzenlemelerle, ücretleri düĢürmeden çalıĢma 

süresinin kısaltılmasını talep ederken, iĢverenler çalıĢma sürelerinin 

esnekleĢtirilmesini istemektedirler (Yavuz, 1995: 20). 

 

ÇalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesi ile kapasite kullanımının maximum hale 

getirilmesi, talepteki dalgalanmalara uyum sağlanması ve iĢ imkanının yaratılması 

amaçlanmaktadır. Bu bağlamda esnekliğin çalıĢma hayatına yansımaları piyasalarda 

meydana gelen konjoktürel dalgalanmalara uyum sağlayabilmeyi ifade ederken 

istihdamın esnekliğinin arttırılması gençler, emekliler ve kadınlar gibi farklı istihdam 

grupları açısından değerlendirildiğinde yeni iĢ imkânlarının yaratılması anlamına 

gelmektedir. 

 

ÇalıĢma süresi esnekliğiyle ilgili uygulamalar ülkeden ülkeye farklılık 

göstermekle birlikte temel olarak iki Ģekilde gerçekleĢtirilmektedir. Ġlki, esnek 

çalıĢma olarak nitelendirilen ve çalıĢma sürelerinde değiĢiklik meydana getirmeden 

mevcut çalıĢma sürelerini esnek hale getirip yeniden yapılandırma düzenlemelerini 

kapsamaktadır. Ġkincisi ise mevcut çalıĢma sürelerini azaltmak ve düzenlemek 

Ģeklinde olmaktadır. ÇalıĢma sürelerinin azaltılması ve düzenlemesi iki Ģekilde 

uygulanmaktadır. Birincisi verimlilik artıĢına bağlı olarak ücretler düĢürülmeden 

geleneksel çalıĢma sürelerinin azaltılmasını, diğeri çalıĢma süreleri ve ücretlerin 

birlikte azaltılmasını içermektedir (Turan, 2005: 23).  

 

Ülkemizde ise 1475 sayılı eski ĠĢ Kanunu‟nda haftalık 45 saat olarak 

belirlenen çalıĢma süresi, 4857 sayılı yeni ĠĢ Kanun‟unda aynı Ģekilde kalmıĢtır. 
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Ancak eski kanunda çalıĢma süreleri çalıĢılan gün sayısına eĢit bölünürken, yeni 

kanunla, çalıĢma sürelerinin eĢit bölünmesine iliĢkin emredici hüküm ortadan 

kalkmıĢtır. Yeni kanunda tüm iĢlerde tarafların anlaĢması Ģartıyla haftalık normal 

çalıĢma süresinin iĢyerlerinde haftanın çalıĢılan günlerinde 11 saati aĢmayacak 

Ģekilde dağıtılabileceği belirtilmiĢtir (Topçuk, 2006: 23). 

 

ÇalıĢma sürelerinin esnekleĢmesi ile verimliliğin arttığı, iĢgücü devrinin 

azaldığı, çalıĢanların özel yaĢamları ile iĢ yaĢamları arasında dengenin sağlandığı 

görülmektedir (Çelenk, 2008: 35). ÇalıĢma süreleri esnekleĢtiğinde iĢ tatmininin 

örgütsel devamlılığın, performansın arttığı, stresin azaldığı belirtilmektedir (Pierce 

ve Newstrom, 1983: 258). Esnek çalıĢma süreleri, iĢ özerkliği ve sorumluluğun 

geniĢletilmesi aracılığıyla çalıĢma yaĢamının kalitesine de katkıda bulunmaktadır 

(Pierce ve Newstrom, 1983: 248).  Ayrıca çalıĢma sürelerindeki esneklik iĢ görenlere 

kararlarında serbestlik imkanı tanıyarak onların yaptıkları iĢ üzerindeki kontrollerini 

artırmaktadır (Yıldız, 2007: 103). 

 

ĠĢ görenden yer ve zaman konusunda farklı Ģekillerde yararlanabilmeyi 

sağlayan istihdam esnekliği iĢletmelere büyük avantajlar sağlamaktadır. Ġstihdam 

esnekliğinin iĢ gören açısından önemli yönlerinden birisi iĢ imkanı olması ve farklı 

yeteneklerini kullanabilmeye fırsat vermesidir. Ġstihdam esnekliği özellikle iĢ ve aile 

hayatını dengelemek zorunda olan kadın iĢ görenler için, aynı anda hem çalıĢıp hem 

de eğitimine devam etmek isteyenler için çözüm olmaktadır. Yine iĢ görenin 

niteliklerini ortaya çıkaran bu çalıĢma Ģekli iĢ gören için kariyer imkanı olurken 

iĢletmeler açısından bakıldığında da özellikle sayısal esneklik uygulamaları 

piyasadaki değiĢikliklerin ve belirsizliklerin olduğu durumlarda avantaj 

oluĢmaktadır. 
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3.3. ESNEK ÇALIġMA TÜRLERĠ 

3.3.1. Ġstihdam ġekillerine Göre Esnek ÇalıĢma Türleri 

 

Ġstihdam Ģekillerine göre esnek çalıĢma türlerini part-time çalıĢma, tele 

çalıĢma, evde çalıĢma, iĢ paylaĢımı, çağrı üzerine çalıĢma ve ödünç iĢ iliĢkisi olmak 

üzere incelemek mümkündür. 

 

3.3.1.1. Part-time (Kısmi) ÇalıĢma 

 

II. Dünya SavaĢı‟ndan sonra ekonomik, teknolojik alanlardaki geliĢmeler 

üretim Ģeklini değiĢtirmiĢ, iĢ gören-iĢveren iliĢkilerini yakından etkilemiĢtir. ÇalıĢma 

iliĢkilerini de etkileyen geliĢmelerle birlikte part-time çalıĢma baĢta olmak üzere yeni 

çalıĢma türleri ortaya çıkmıĢtır (Yavuz, 1995: 39). Hizmet sektöründe ve imalat 

sektöründe görülen part-time çalıĢmanın ortaya çıkıĢında kadınların çalıĢma 

hayatındaki payının artması, rekabetin artması ve demografik, teknolojik, ekonomik, 

sosyal faktörlerde meydana gelen değiĢimler etkili olmuĢtur (Snider, 1995: 239). 

Özellikle Avrupa Birliği (AB) ülkelerinde oldukça yaygın olan part-time çalıĢma 

kısa zamanda Ġskandinav ülkeleri, Hollanda ve Ġngiltere‟de de hızla yayılmıĢtır 

(Brewster, Mayne, Tregaskis, 1997: 89). Part-time çalıĢma özellikle kadınların 

iĢgücü piyasasına katılım oranını artırdığı için pek çok geliĢmiĢ ülkede tercih 

edilmiĢtir (Humphreys, Fleming ve O‟Donnell: 2000: 68). Hizmetler sektörünün 

geliĢmesiyle önemi artan part-time çalıĢma günümüzde de en çok karĢılaĢılan esnek 

çalıĢma türlerinden birisi olmuĢtur (Branine, 2003: 55). 

 

ĠĢ görenlerinin çoğunu genç yaĢtaki ve emekliliği yaklaĢmıĢ kadınların 

oluĢturduğu part-time çalıĢma eğitim hayatına devam etmek isteyen gençler, tam gün 

çalıĢamayacak yaĢlılar ve kariyer yapmayı istemeyenler tarafından da tercih 

edilmiĢtir (Kerka ve Sandra, 1990: 2). Zamanla part-time iĢ gören sayısındaki artıĢ ve 

bu kiĢilere olan ihtiyaç bakıĢ açısını değiĢtirmiĢ, ilk olarak düĢük maaĢ ve düĢük 
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nitelik gerektiren iĢlerde görülen part-time çalıĢma Ģekli daha çok teknik ve uzmanlık 

gerektiren yönetim iĢlerinde yaygınlaĢmıĢtır (Fernandez, Munoz de ve Llorente, 

2009: 170). Daha çok hizmet sektöründe görülen part-time çalıĢma ülkemizde de 

genellikle süpermarket, temizlik, otel, mağaza, sağlık gibi geç saatlere kadar açık 

olan ve hizmet sektöründe yer alan iĢ yerlerinde uygulanmaktadır (Yavuz, 1995: 41).  

 

Part-time çalıĢma uygulamalarına daha önce rastlanmıĢ olsa da bu tür çalıĢma 

Ģekli ülkemizde ilk kez 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu 9. maddesi ile tanımlanmıĢ ve yasal 

bir çerçeve kazanmıĢtır. 1475 Sayılı ĠĢ Kanunu‟nda part-time çalıĢmaya iliĢkin 

hükümler yer almamıĢ, bu kanunun uygulandığı dönemlerde de tam süreli çalıĢma 

sözleĢmelerinin yanında part time çalıĢma sözleĢmeleri yapılmıĢtır (ġafak, 2009). 

4857 sayılı kanunda part time çalıĢma, iĢ görenin normal haftalık çalıĢma süresinin, 

tam zamanlı iĢ sözleĢmesiyle çalıĢan emsal iĢ görene göre önemli ölçüde daha az 

belirlenmesi halinde sözleĢme part time iĢ sözleĢmesi Ģeklinde ifade edilmiĢtir 

(Korkmaz, 2007: 29). Mevzuatımızda yer alan part time çalıĢma Almanya, Fransa 

Ġtalya, Ġngiltere, ABD, Ġsviçre ve Ġspanya gibi ülkelerde de yasalarla düzenlenmiĢtir 

(Turan, 2005: 124).   

 

Part-time çalıĢmanın günümüze kadar birçok tanımı yapılmıĢ olmasına 

rağmen üzerinde ortak bir görüĢ birliği bulunan tanımına rastlamak oldukça zordur 

(Yavuz, 1995: 37). Ülkelerin ulusal kanunlarına göre farklı Ģekillerde tanımlanan 

part-time çalıĢma literatürde de farklı Ģekillerde ifade edilmiĢtir (Palaz, 2003: 1). 

 

ABD‟de genellikle haftada 35 saatten daha az süreli çalıĢma olarak ifade 

edilen part-time çalıĢma Almanya‟da ise haftada 36 saatten daha az yapılan çalıĢma 

olarak tanımlanmıĢtır. Kanada ve Ġngiltere‟de part-time çalıĢma tam gün çalıĢmadan 

ayrılmıĢ olan 30 saatlik çalıĢmaya verilen isimdir. Fransa‟da da kanuni çalıĢma 

süresinin en az %20 altında olan çalıĢma part-time çalıĢma olarak adlandırılmaktadır 

(Kalleberg, 2000: 343). Danimarkada ise iĢveren ve sendikalar arasında anlaĢma 

yapılarak part-time çalıĢma saati tespit edilmektedir (Öztürkoğlu, 2006: 7). 
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Tanımlara bakıldığında part-time çalıĢmanın oluĢumunda genellikle saat baz 

alınmakla birlikte farklı kriterlerinde etkili olduğu görülmektedir. 

 

Ülkelerin mevzuatında farklı Ģekillerde yer alan part-time çalıĢmanın 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO) tarafından yapılan tanımı tüm ülkeler için daha 

genel ve benimsenen bir tanım olmuĢtur. ILO‟ya göre part-time çalıĢma, normal 

olarak çalıĢmadan daha az süreyi kapsayan ücretli çalıĢmayı ifade etmektedir 

(Desarrollo, 2000: 16). ILO, part-time çalıĢmayı normal zamandan anlaĢılandan 

belirgin olarak daha az çalıĢma saatini ifade eden ve düzenli gelir getiren bir çalıĢma 

Ģekli olarak tanımlamaktadır. Burada part-time çalıĢma Ģeklinin düzenli, formal ve 

sürekli bir istihdam iliĢkisini içerdiğine, bir ücret karĢılığı yapıldığını, çalıĢma 

saatlerinin belirgin olarak daha az olması gibi pek çok noktaya iĢaret etmekte, part-

time çalıĢma bu özellikler part-time çalıĢmayı diğer çalıĢma Ģekillerinden ayırt 

etmektedir (Thurman ve Trah, 1990: 23).  

 

BaĢta ILO olmak üzere, uluslararası kuruluĢlar ve akademik çevreler 

tarafından, farklı yönlerden ele alınan part-time çalıĢmanın uluslararası düzeyde bir 

tanımının olmaması, kavrama yönelik olarak farklı tanım ve uygulamaları ortaya 

çıkarmaktadır (Turan, 2005: 29). Part-time çalıĢma bir iĢ görenin aynı 

organizasyonda tam zamanlı bir görevde çalıĢan kiĢiden saat olarak nispeten daha az 

çalıĢması olarak tanımlanabilir (Branine, 2003: 55). BaĢka bir ifadeylepart-time 

çalıĢma, iĢ görenlere kendi ihtiyaçlarını yerine getirebilmeleri için talep ettikleri 

zamanla uzlaĢan bir çalıĢma Ģekli olarak da ifade edilebilmektedir (Fagan ve 

Walthery, 2011: 270). 

 

Part-time çalıĢmanın iĢ görenler ve iĢletmeler açısından pek çok avantajları ve 

dezavantajları bulunmaktadır. ĠĢ görenler açısından part-time çalıĢmanın en önemli 

yararı, çalıĢma süresini kendi istek ve ihtiyaçları doğrultusunda belirleyebilen part-

time iĢ görenlerin iĢ ve aile yaĢamı arasında denge kurabilmesine olanak 

sağlamasıdır (KuĢaksız, 2006: 4). Part-time çalıĢmanın iĢ görenler tarafından görülen 
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bir baĢka avantajı ise iĢ stresini azaltması ve verimliliği arttırmasıdır. Tam gün iĢ 

görenlere kıyasla daha fazla motive olan part-time iĢ görenlerde verimlilik artarken 

devamsızlıkta azalmaktadır (Thurman ve Trah, 1990: 25). Part-time çalıĢmanın 

iĢverenler tarafından belirtilen en önemli avantajı sayısal esneklik sağlamasıdır 

(Branine, 2003: 60).  Ayrıca bu çalıĢma Ģekli iĢverenler açısından da verimliliğin 

artması, iĢe karĢı devamsızlık ve geç kalmaların azalması ve iĢ gören maliyetlerinin 

azalması gibi avantajlar sağlamaktadır (Ünal, 2005: 112). 

 

Part time çalıĢmanın dezavantajlarına da rastlanmaktadır. Örneğin, part-time 

çalıĢmada daha fazla iĢ yoğunluğuna ve strese maruz kalan part-time iĢ görenler, 

diğer iĢ görenlerle etkileĢim ve iletiĢim problemi yaĢamaktadır (Fernández, Muñoz 

de ve Llorente, 2009: 170). Yine part-time çalıĢma düĢük gelir, kariyer imkanının 

azalması gibi dezavantajları da beraberinde getirmektedir. Part-time çalıĢmanın tam 

zamanlı çalıĢmak istemeyen kadınlar için bir fırsat olduğu ancak kadınların iĢ 

piyasasındaki mevcut fırsatlarını sınırlandırıp, onları terfi ve kazançları bakımından 

engellediği ayrıca görülmektedir. Ayrıca iĢ güvenceleri daha az olan part-time iĢ 

görenler sosyal haklardan, prim, tatil ve hastalık ücreti, eğitim ödeneği, kıdem gibi 

ek ödemelerden yararlanamamaktadırlar. Part-time çalıĢma, iĢverenler açısından da 

yüksek eğitim masrafları, daha fazla yönetsel iĢ yükü ve kontrolün güçleĢmesi gibi 

sorunlara neden olmaktadır (Kerka ve Sandra, 1990: 2). 

 

Görüldüğü üzere, part-time çalıĢmanın iĢ görenler ve iĢverenler için pek çok 

avantajının bulunmasının yanı sıra pek çok dezavantajı da bulunmaktadır. Buna 

rağmen part-time çalıĢma, zorlu çalıĢma yaĢamında kendini ifade edebilmede güçlük 

yaĢayan pek çok kiĢi için ise bir istihdam fırsatı sağlamaktadır. Özellikle kadınların, 

gençlerin ve emeklilerin iĢ yaĢamında kendilerine yer bulmaları çoğunlukla part-time 

çalıĢma sayesinde gerçekleĢmektedir. Yasal olarak ülkemizde part-time çalıĢma 

türüne sıklıkla rastlanmasa uygulamadaki en yaygın esnek çalıĢma türlerinden biri 

olan part-time çalıĢmaya iliĢkin hukuk sistemimizde hala gerekli düzenlemeler 

yapılmamıĢtır. 
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3.3.1.2. Tele ÇalıĢma 

 

I. Sanayi Devrimi‟nden sonra iĢyeri merkezleĢmiĢ, iĢgücü iĢyerine bağlı hale 

gelmiĢ, ancak bu dönemden sonra hız kazanan teknolojik geliĢmeler merkezi yapıdan 

uzaklaĢmaya ve iĢ görenlerin daha bağımsız hale gelmesine sebep olmuĢtur (Yavuz, 

1995: 63). Bu değiĢimlerle, bilgi ve iletiĢim teknolojisindeki geliĢmeler iĢ görenlere 

geleneksel ofis ortamının dıĢından bilgiye ulaĢma imkanı vermiĢ ve böylece tele 

çalıĢma yaygın hale gelmiĢtir (Tsiligrides, 1993: 241-242). Günümüzde de çalıĢma 

biçimlerinin en yenisi olarak nitelendirilen tele çalıĢma, geçmiĢi eskilere uzanan evde 

çalıĢmanın değiĢen bir türünü ifade etmektedir. Ancak tele çalıĢmanın evde 

çalıĢmadan önemli bir farkı tele çalıĢmada kablosuz teknolojiler vasıtasıyla gezici 

olarak ve gerektiği hallerde iĢ yerinde de çalıĢabilmektedir (Göktürk, 2007: 210). 

Tele çalıĢma baĢta geliĢmiĢ ve geliĢmekte olan ülkeler olmak üzere, ABD, Kanada, 

Japonya, Avustralya ve AB ülkelerinde hızla yaygınlaĢmıĢtır (Tozlu, 2011: 112). 

 

Önceleri daha çok kadın iĢ görenler tarafından tercih edilen tele çalıĢmanın iĢ 

gücü istihdamı içinde payının artmasında teknolojik yenilikler ve petrol krizi etkili 

olmuĢtur (Martino ve Wirth1990: 533). Yeni iĢ imkanları sunması, iĢin merkezden 

uzakta yapılabilmesine imkan sağlaması gibi faktörler tele çalıĢmanın 

yaygınlaĢmasında etkili olan faktörler arasında yer almıĢtır (Soysal, 2006: 5). 

Teknolojik geliĢmeler ve bilgi teknolojilerinin kullanılmasının artmasıyla birlikte 

alternatif bir çalıĢma biçimi olarak ortaya çıkan bu çalıĢma Ģekli, özellikle bilgi 

teknolojilerinin yoğun olarak kullanıldığı sektörlerde görülmeye baĢlanmıĢtır 

(Baruch, 2001: 113-114). Ayrıca bu istihdam Ģekli teknolojinin de artmasıyla birlikte 

çok farklı iĢ çeĢitlerinin çıkmasına neden olmuĢtur (Humphreys, Fleming ve 

O‟Donnell, 2000: 78). 

 

Tele çalıĢma ilk zamanlarda, telefon ve bilgisayar aracılığıyla evde çalıĢma 

Ģekli olarak düĢünülmesine rağmen geçen süre içine çok sayıda çalıĢma Ģekli 

kavramın içine dahil olmuĢtur. Ancak buna rağmen hangi çalıĢma Ģeklininde tele 
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çalıĢma olarak değerlendirilebileceği konusunda ülkeler arasında da görüĢ birliği 

sağlanamamıĢtır (Tokol, 2003: 1). Telekubbe, teleköy, uzaktan çalıĢma, ağ iletiĢimi, 

dıĢardan çalıĢma ve elektronik olarak evden çalıĢma, evde çalıĢma,  elektronik ev ve 

evden çalıĢma gibi kavramlar tele çalıĢma kavramının yerine kullanılmıĢ, yerel 

çalıĢma merkezleri, uydu bürolar, tele merkezler, fonksiyonel yer değiĢtirme, çağrı 

merkezleri, komĢu büro, evde büro ve gezici büro tele çalıĢma Ģekilleri arasında yer 

almıĢtır (Kamerade ve Burchell, 2004: 346; Teo ve Lim, 1998: 1; Ward ve Shabha, 

2001: 61) 

 

Ülkemizde tele çalıĢma 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda düzenlenmemesine 

rağmen uygulanmasına engel teĢkil eden bir hükümde bulunmamaktadır (Zengin, 

2008: 20). Bununla birlikte tele çalıĢmanın net olarak tanımlanamaması, tele çalıĢma 

modellerindeki farklılıklar, uygulamalarda statü konusundaki belirsizlikler, tele 

çalıĢmayla ilgili uluslararası ve ulusal düzeyde yasal düzenlemeleri zor hale 

getirmektedir. Genel olarak kabul edilen bir tanımını yapabilmek oldukça zor 

olmakla birlikte tele çalıĢma ILO tarafından, iĢyeri merkezinden uzakta, iĢ 

görenlerden  ayrı gerçekleĢtirilen,  yeni teknolojilerin iletiĢim olanakları sağlayarak 

temin ettiği bir çalıĢma türü olarak tanımlamaktadır (Tokol, 2003)  

 

Tele çalıĢma, iĢ görenlerin devamlı iĢlerini alıĢılagelmiĢ çalıĢma mekanı 

yerine teknolojik bağlantı destekli baĢka bir yerde gerçekleĢtirdiği iĢ düzenlemeleri 

olarak tanımlanır (Fitzer, 1997: 65; Pinsonneault, 1999: 4). Tele çalıĢma, ofisten 

uzakta yürütülen, evden, bazen uydu merkezinden, diğer iĢ görenlerle bireysel 

temasının olmadığı ancak bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin kullanıldığı bir çalıĢma 

Ģekli olarak belirtilmiĢtir (McInerney, 1999). Gray (1995) tele çalıĢmayı, çalıĢmanın 

önemli bir çoğunluğunun geleneksel çalıĢma ortamından uzakta yapıldığı, çok çeĢitli 

iĢ faaliyetlerini kapsayan esnek bir çalıĢma türü olarak tanımlamıĢtır (Armstrong ve 

Hobbs, 1998: 366). Niles‟e (1990)  göre tele çalıĢma, iĢ göreni iĢe göndermek yerine 

iĢi iĢ görene göndermek, telekomünikasyon teknolojileri ile ya da bilgisayar 

yardımıyla ya da yardımı olmaksızın iĢe gidip gelmektir (Tsiligrides, 1993: 241-242) 
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Tele-çalıĢma, iĢ görenin iĢle ilgili faaliyetlerini yürütmek ve gerekli iletiĢimi 

sağlamak için bilgi teknolojilerini kullanarak iĢlerinin tamamını ya da önemli bir 

kısmını iĢverenin bulunduğu yerden fiziksel olarak ayrılan baĢka bir yerde yerine 

getirmesi olarakta tanımlanmaktadır (Baruch, 2001: 113-114). Tele çalıĢma iĢ 

görenlerin evinden iĢ yapmak amaçlı kullandığı kiĢisel bilgisayarların, kelime 

iĢlemcilerin ya da terminallerin telefon, fax, email, modem gibi araçların geliĢmesi, 

uydu teknolojileri veya komĢu iĢ merkezleri ya da geleneksel iĢ yeri dıĢındaki 

herhangi bir esnek çalıĢılabilecek çalıĢma alanlarının ortaya çıkması sayesinde bilgi 

ve iletiĢim teknolojileri ile desteklenen bir çalıĢma düzenlemesi olarak anlam 

kazanmaktadır (Ndubisi ve Kahraman, 2005: 150). Tele çalıĢmada iĢ, düzenli bir 

ofise gelmek yerine,  ofisle bağlantı sağlamak için bilgisayar ve telekomünikasyonun 

kolaylıklarından yararlanarak geleneksel ofisten uzak çalıĢmadır (Belanger, 1999: 

134). Organizasyon, yer ve teknoloji gibi unsurlarının önemli olduğu bu çalıĢma 

Ģeklinde iĢ görenleri iĢe taĢımak yerine, iĢi çalıĢanlara taĢınmaktadır (Martino ve 

Wirth, 1990: 530; Shipside, 2002: 7). 

 

Tanımları konusunda olduğu gibi uygulaması konusunda da tam bir kavram 

birliği olmayan tele çalıĢma, farklı Ģekillerde sınıflandırılmaktadır. Literatürde farklı 

sınıflandırmalar yapılmıĢ olmakla birlikte Kurland ve Bailey tele çalıĢmayı evde 

büro, uydu büro, komĢu büro ve gezici büro olmak üzere dört baĢlıkta incelenmiĢtir. 

 

Evde Büro (Elektronik ev çalıĢması): HaberleĢme olarak da bilinen tele 

çalıĢmanın bu çeĢidinde iĢ görenler iĢlerini kiĢisel olarak bir yöneticinin ofisini, 

müĢterinin bulunduğu yeri ya da benzer alanları ziyaret etmek yerine kendi 

evlerinden yürütmektedirler (Morgan, 2004: 346).  

 

Evde çalıĢma ile karıĢtırılanevde büro iĢin yapıldığı ve iĢ görme usülleri 

bakımından evde çalıĢmadan ayrılmaktadır. Evde çalıĢma iĢ görenin iĢyeri dıĢında 

kendi evinde veya kendisinin belirleyebileceği bir yerde, yalnız veya ailesiyle birlikte 

belli bir ücret karĢılığında mal veya hizmet üretimini gerçekleĢtirdiği, iĢvereni 
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denetiminin olmadığı çalıĢmayı ifade etmektedir (Soysal, 2006: 15). Tele çalıĢmanın 

en yaygın Ģekli olan evde büro ise, iĢ görenin yeni bilgileri ve haberleĢme 

teknolojilerini kullanarak kendi evinde yapabildiği çalıĢmadır. 

 

Literatür incelendiğinde tele çalıĢma Ģekillerinden evde büro ile esnek 

çalıĢma Ģekillerinden evde büroya yönelik anlam kargaĢasının yaĢandığı 

görülmektedir.  Aslında evde büro, evde çalıĢma ile kıyaslandığında tamamı ile farklı 

seviyedeki becerilere, organizasyon Ģekillerine ve merkezi bağlantılara 

dayanmaktadır (Martino ve Wirth, 1990: 530). Evde büro uygulamalarında iĢ gören 

merkez iĢyerinin bir elemanı olarak iĢini evinde gerçekleĢtirmekte ve düzenli bir 

ücret almaktadır. Evde çalıĢma ise genel olarak zaman esasına göre değil, parça 

baĢına göre yapılmakta ve buna bağlı olarak ücret alınmaktadır. Bu önemli farkın 

yanında, evde çalıĢma uygulamalarına fazla nitelik gerektirmeyen ve el becerisine 

dayanan iĢlerde rastlanırken, evde büroya ise yeni iletiĢim teknolojilerine dayalı, 

yüksek vasıf  gerektiren ve profesyonel anlamda yapılan iĢlerde rastlanılmaktadır. 

Teknolojik alandaki yeniliklerin ve hizmet sektöründeki yaygınlaĢmanın etkisiyle, 

evde çalıĢmanın yerini tele çalıĢmaya bıraktığı görülmektedir (Çakır, 2001). 
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Tablo 3. Evde Büro ile Evde Çalışmanın Farkları 

Evde Büro (Elektronik ev çalıĢması) Evde ÇalıĢma 

ĠĢ görenin merkez ofis dıĢında olmak suretiyle (iĢ 

görenin evinde, çalıĢanın tercih edebileceği iĢ yeri 

dıĢında veya iĢverenin tercih edebileceği iĢ yeri 

dıĢında bir yerde) gerçekleĢtirdiği 

ĠĢ görenin kendi evinde ya da belirleyebileceği 

bir yerde gerçekleĢtirdiği (iĢ yeri dıĢında  

olmalı) 

Mal ve hizmet üretimini teknolojik araçlarla 

gerçekleĢtirildiği (Tele matik teknolojileri 

vasıtasıyla) 

Belli bir ücret karĢılığında mal ya da hizmet 

üretimini gerçekleĢtiren 

 ĠĢverenin denetimi olmadan 

Parça baĢı ücretlendirmeye tabi değil  (düzenli  

ücret)  

Parça baĢı ücret esasına göre 

Yüksek vasıf gerektiren ve profesyonel anlamda 

yapılan iĢler 

Nitelik gerektirmeyen el becerisine dayanan 

iĢler 

 

(Kaynak: Çakır, 2001, Soysal, 2006: 15). 

 

Tele çalıĢma kapsamında yer alan uydu ve komĢu bürolar, evde büronun 

alternatifi olarak iĢ görenlerin uzun süreli iĢyerine gelip gitmekten kaçındığı, ev 

ortamı yerine ofiste vaktini geçirdiği bürolardır. 

 

Uydu büro: Uydu bürolar evin dıĢında ve merkezi organizasyondan uzakta 

olan, ancak merkezle devamlı elektronik haberleĢme halinde çalıĢılan birimlerdir 

(Martino ve Wirth, 1990: 530). 

 

KomĢu büro: KomĢu bürolar, birden fazla iĢletmeye bağlı bulunan ve birden 

fazla iĢveren tarafından kullanılan merkezleri ifade etmektedir (Yavuz, 1995: 64). 

KomĢu bürolar, birkaç tane iĢletmenin bir araya gelmesi dıĢında serbest çalıĢan 
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kiĢiler tarafından da kurulabilen ve hizmetlerinden çeĢitli iĢletmelerin 

yararlanabildiği birimlerdir. Burada birkaç iĢletmenin bir araya gelmesiyle kurulan 

büro, aynı sektörde faaliyet gösteren iĢletmelere elektronik iletiĢim araçları 

aracılığıyla hizmet vermektedir (Erdut, 1999: 92-93). Farklı kullanıcılar tarafından 

paylaĢılan ve iĢ görenlerin evinin yakınında bulunan komĢu bürolar tele eğitim, tele 

alıĢveriĢ ya da boĢ zaman aktiviteleri gibi farklı amaçlar içinde kullanılabilmektedir 

(Martino ve Wirth, 1990: 530).  

 

Gezici Büro (Mobil Tele ÇalıĢma): Gezici büroda iĢ görenler herhangi bir 

merkeze bağlı bulunmaksızın daha çok yoldan, arabadan, otelden, evlerinden, 

müĢterinin iĢ yerinden kısacası her yerden iletiĢim teknolojileri vasıtasıyla iĢyerleri 

ile bağlantı kurmaktadır (Kurland ve Bailey, 1999: 55). Dolayısıyla bu durumda iĢ 

görenler tek bir yerde bulunmamakta; müĢteriler ya da iĢverenlerin iĢ yerleri gibi 

farklı yerler arasında gidip gelmektedirler (Morgan, 2004: 346).  

 

Bu çalıĢma türlerinin yanında tele-merkezler (elektronik hizmet ofisleri), 

fonksiyonel yer değiĢtirme, yerel çalıĢma merkezleri de tele çalıĢma kapsamında ele 

alınmaktadır.  

 

 Tele Merkezler: Tele merkezler ana çalıĢma merkezinden uzakta, fiziki 

olarak aynı alana yoğunlaĢan iĢ görenlerde oluĢan, teknolojik araç ve gereçlerle 

donatılan, geniĢ ağlar aracılığıyla birbirine bağlı olan, çalıĢılan yer, araç ve gerecin 

birlikte kullanıldığı iĢ görenlere yakın yerlerde kurulan merkezlerdir. Tele köyler 

olarak da ifade edilebilen tele merkezler iĢlerin kolaylaĢtırılması ve iĢgücünü en az 

maliyetle kullanabilmesi için bilgisayar ve iletiĢim imkanlarının bulunduğu 

elektronik merkezlerdir (Soysal, 2006: 18). 

 

Yerel ÇalıĢma Merkezleri: Yerel çalıĢma merkezleri, iĢletmelere, 

giriĢimcilere, yerel otoritelere ait farklı birimler tarafından paylaĢılan elektronik 

ağırlıklı merkezler olarak adlandırılmaktadır. Yerel çalıĢma merkezleri kırsal 
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kesimde ve kent merkezinde yaĢayan insanlar için istihdam olanağının yanında tele 

eğitim ve tele alıĢveriĢ hizmetleri sağlamaktadır. 

 

Fonksiyonal Yer DeğiĢtirme: ĠĢin fonksiyon ve süreçlerinin yoğun olduğu 

bu çalıĢma Ģeklinde telefon, biliĢim teknolojisi ya da müĢteri hizmetleri aracılığıyla 

sisteme herhangi uzak bir yerden bağlanılarak, uzaktan dağıtım ve eriĢim 

gerçekleĢtirilmektedir (Morgan, 2004: 346). Fonksiyonel yer değiĢtirmede telefon 

veya bilgisayar ağları ile gerçekleĢtirilen satıĢ faaliyetleri, ya da sisteme uzaktan 

girmek suretiyle gerçekleĢtirilebilecek müĢteri hizmetleri gibi iĢ fonksiyonları, 

uzaktan yönlendirilerek bir yerde toplanıp dağıtılabilmektedir (Callanan, 1999: 16). 

 

Farklı Ģekillerde sınıflandırılabilen tele çalıĢmanın iĢ gören ve iĢverenler 

açısından avantajlı ve dezavantajlı yönleri bulunmaktadır.  

 

Tele çalıĢma iĢverenler açısından vasıflı iĢ görenin elde tutulması, devamsızlık 

ve monotonluğun azalması, iĢ tatmininin artması, müĢteri memnuniyetinin 

artırılması, istihdam ve verimliliğin artırılması, maliyetlerin azaltılması, gibi 

avantajlar sağlamaktadır (Ahmadi, Helms ve Ross, 2000: 86; Belanger, 1999: 134; 

Humphreys, Fleming veO‟Donnell, 2000: 78; MacKinnon, Grant ve Cary, 2008:  

5)ĠĢ görenlerin merkezi bir ofis ile ev arasında gidip gelme süresini ortadan 

kaldırarak maliyetlerin düĢürülmesine, ve iĢ görenlerin iĢ ve aile sorumluluklarını 

dengelemesine imkan tanımaktadır (Johnson, Heimann ve O‟Neill, 2001: 25). 

Bununla birlikte tele çalıĢmada, iĢ görenlerin kendi çalıĢma Ģekilleri üzerinde belli 

bir seviyede kontrolleri vardır (Mirchandani, 1999: 89). Tele çalıĢma bilgisayar 

kullanımı ve telekomünikasyon teknolojilerini esnek çalıĢma mekanları ile 

birleĢtirerek geleneksel merkezi iĢ yerlerinin sahip olduğu coğrafik ve örgütsel 

sınırların azaltılmasını sağlamaktadır (Ndubisi ve Kahraman, 2005: 150). Part-time 

çalıĢmada olduğu gibi tele çalıĢma özellikle kadın iĢ görenler, eğitimine devam 

etmek isteyenler ve özürlü bireyler için iĢ imkanı olmaktadır (Martino ve Wirth, 

1990: 2). 
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Bilgi ve haberleĢme teknolojilerini kullanan iĢ görenlerin iĢlerini uzaktan 

yapmalarına olanak sağlayan tele çalıĢmada önemli bir problem iĢverenin iĢ görenler 

üzerindeki doğrudan kontrolünü kaybetme duygusudur (Pinsonneault, 1999: 13). 

AraĢtırmalar iĢverenlerin bu çalıĢma Ģeklinde iĢ görenlerin davranıĢları üzerindeki 

kontrolü kaybetmekten ve iĢ görenlerin otonomi kazanmalarından korktuklarını 

göstermektedir. Tele çalıĢma iĢ göreni fiziksel olarak alıĢılmıĢ çalıĢma ortamından 

uzaklaĢtırdığı için iĢverenin kontrol algısını azaltmaktadır (Kurland ve Cooper, 2001: 

108). ĠĢverenler coğrafi olarak yayılmıĢ olan iĢgücünün gözlemlenmesi, 

denetlenmesi, koordinasyonu ve motive edilmesinde, iĢ görenlerle iletiĢim 

kurulmasında ve onların örgüte bağlılığını sağlamada sıkıntı yaĢayabilmektedir. 

 

ĠĢ görenlerin ücretlerinin düĢmesine yol açan tele çalıĢma statü belirsizliğine 

bağlı olarak sosyal yardımlarının azalmasına neden olabilmektedir (Martino ve 

Wirth, 1990: 538). ĠĢ görenler meslektaĢları ve yöneticileriyle yüz yüze iletiĢim 

kuramadıklarından izolasyona uğramaktadır (Kurland ve Bailey, 1999: 60) Bu 

çalıĢma Ģeklinde oluĢabilecek diğer bir muhtemel problem de ofisin olmayıĢından 

kaynaklanan sinerji kaybı olmaktadır. ĠĢ yükünü artıran tele çalıĢmada çalıĢılan 

saatlerle boĢ zamanlar arasındaki sınır ortadan kalktığından iĢ ve aile hayatı arasında 

denge sağlamak zor olmaktadır (Pinsonneault, 1999: 7). 

 

Tele çalıĢma, yer ve zaman kavramını ortadan kaldırarak nitelikli olmasına 

rağmen iĢyerinde çalıĢma imkanı olmayan, uzaktan çalıĢmak isteyenler iĢ imkanı 

olmaktadır. Ancak iĢ görenler için pek çok avantajlı yönü olan tele çalıĢmanın 

iĢverenler açısından da avantajları olmasına rağmen bu çalıĢma Ģeklinde kontrol gibi 

büyük bir sorunu ortaya çıkarmaktadır. Çünkü uzaktan çalıĢan iĢ görenin iĢ yerinde 

çalıĢan gibi gözlenmesi ve kontrolünün sağlanması mümkün değildir. Kontrol sorunu 

diğer esnek çalıĢma türlerinde de görülmekle birlikte tele çalıĢmada daha belirgin 

olarak ortaya çıkmaktadır. Yine ortak bir fiziksel mekanın olmadığı bu çalıĢma 

Ģeklinde iĢ görenlerin zihninde somut bir iĢ yerinin olmaması, motivasyon ve disiplin 

sorunlarına yol açmaktadır. 



45 

 

3.3.1.3. Evde ÇalıĢma 

 

 Tarihi geliĢimi oldukça eskilere dayanan bu istihdam modelinin ortaya çıkıĢı 

sanayi devrimi öncesine kadar uzanmasına rağmen bugünkü anlamda evde çalıĢma, 

endüstri devrimiyle fabrika sanayinin ortaya çıkıĢı ile baĢlamıĢ, günümüze kadar 

devam etmiĢtir. Teknolojik alanda meydana gelen yeniliklerin ve hizmet 

sektöründeki yaygınlaĢmanın etkisiyle zamanla tele çalıĢma gibi Ģekillere 

dönüĢmüĢtür. Önceleri sanayi sektöründe görülen evde çalıĢma hizmet sektörünün 

yaygınlaĢmasıyla birlikte bu sektörde de görülmeye baĢlanmıĢtır. Evde çalıĢmaya 

iliĢkin yasal düzenlemeler 19. yüzyılın baĢlarında yapılmaya baĢlanmıĢ, ilk olarak 

Almanya tarafından yapılan çalıĢmaları, Kanada, Hollanda, Norveç, Uruguay gibi 

ülkeler izlemiĢtir. Günümüzde de birçok ülkede, evde iĢ görenlerle ilgili yasal 

düzenlemeler  mevcut olmakla birlikte bazı ülkeler konu ile ilgili yasalar çıkarmakta 

bazıları da konuya iĢ kanununun belli bölümünde yer vermektedir (Yavuz, 1995: 59-

60). Konuyla ilgili hiçbir yasal düzenlemenin yapılmadığı ülkeler ve bu ülkeler 

arasında yer alan Türkiye‟de, evde çalıĢma “kendi ad ve hesabına çalıĢma” Ģekli 

olarak kabul edilmektedir (Tuncay, 1995: 222). 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda 

düzenlenmemiĢ olan evde çalıĢmanın uygulanmasına engel teĢkil edecek bir 

hükmünde bulunmamaktadır (Zengin, 2008: 19).  

 

Özellikle bilgi ve iletiĢim teknolojilerinde yaĢanan hızlı geliĢmeler ve 

iĢlerinzaman ve mekandan bağımsız hale gelmesiyle evde çalıĢma daha 

yaygınlaĢmıĢtır (Newbery vd., 2010). ĠletiĢim ve ulaĢım teknolojileri aracılığıyla bazı 

iĢlerin, iĢyerinden yürütülmesi zorunluluğunun ortadan kalkması ve maliyeti 

minimuma indirebilmek için standart çalıĢma Ģartlarından ve standart yapıdan 

uzaklaĢma ihtiyacı evde çalıĢmaya karĢı olan ilgiyi giderek artırmıĢtır (Keskin, 

2000). 

 

Kadınlara iĢ hayatı ile aile hayatı arasındaki sorumluluklarını dengeleme 

imkanı vermesi, özerkliği artırması, esnek ve rahat bir iĢ ortamı sağlaması, bu 
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çalıĢma tarzının kadınlar tarafından tercih edilmesinde etkili olan faktörler arasında 

yer almaktadır. Kadın iĢ görenlerde daha çok rastlanan evde çalıĢmanın çocuklar ve 

özürlüler için de uygun bir çalıĢma Ģekli olduğu belirtilmektedir (Lim ve Teo, 1998: 

255). Bununla birlikte evde çalıĢmanın, esnek çalıĢma saatleri ile daha iyi çalıĢan iĢ 

görenler ya da yüksek derecede denetim olmadan daha iyi çalıĢan iĢ görenler için 

ideal olduğu görülmektedir (Tunyaplin, Lunce ve Maniam, 1998: 178). ĠĢ gücü devir 

oranını azaltan evde çalıĢmanın tarım iĢleri, otel ve restaurant hizmetleri içinde 

uygun olduğu belirtilmektedir  (Newbery vd., 2010).  

 

Evde çalıĢma, klasik çalıĢmadaki iĢyerinin, coğrafi ve örgütsel sınırlarını 

kaldırmak için, bilgi ve iletiĢim teknolojisi kullanımının esnek iĢyeri ile 

birleĢtirilmesi olarak tanımlanmaktadır.  Evde çalıĢma iĢ görenlerin düzenli ofis saati 

çalıĢmalarını ofis yerine evde gerçekleĢtirdikleri bir çalıĢma tarzıdır. Bu çalıĢma 

Ģeklinde iĢ eve taĢınmıĢ olduğundan, iĢ görenler iĢ uygulamalarını düzenli olarak iĢe 

gidip gelmekten ziyade evde yapmaktadırlar (Lim ve Teo, 1998: 254). Burada 

önemli olan husus evde iĢ görenlerin bir iĢyeri ve iĢverene bağlı, düzenli olarak evde 

çalıĢma mecburiyetleri bulunmasıdır. ĠĢ görenler iĢyerleri ile telefon, faks makinesi, 

internet ve elektronik ve sesli mail sistemi ile bağlantı kurmakta, kendi kiĢisel 

bilgisayarları ve telefona bağlı modemleri ve iĢverenlerin bilgisayar faaliyetleri 

vasıtasıyla ofislerine ulaĢmaktadırlar (Lim ve Teo, 2000: 561). 

 

Evde çalıĢma iĢ görenin iĢyeri dıĢında genellikle evinde, bir veya birden fazla 

iĢverene bağlı olarak ücret karĢılığında ve iĢ görenin farklı bir mal piyasasına sahip 

olmadan çalıĢması olarak tanımlanmaktadır. Araç ve gereçlerin iĢveren tarafından 

temin edildiği bu çalıĢma Ģeklinde iĢ parça baĢı esasına göre, iĢverenin talimatına 

bağlı olarak, evde yapılmaktadır. Evde çalıĢmanın yapılan farklı tanımlardan en 

kapsamlı ve yaygın olanı ILO tarafından yapılmıĢtır. ILO evde çalıĢmayı bir iĢveren 

veya aracı için iĢ görenin belirlediği bir yerde genellikle iĢ görenin evinde, iĢveren 

veya aracının denetimi olmadan, sözleĢme gereğince bir malın üretilmesi ya da 

hizmetin gerçekleĢtirilmesi olarak tanımlamıĢtır (Yavuz, 1995: 58). 
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Motivasyonu ve verimliliği artıran evde çalıĢma, stresi azaltarak, iĢ görenin 

rahatını artırıp veya programı hazırlayan kiĢiye daha fazla esneklik sağlamaktadır. 

(Tunyaplin, Lunce ve Maniam, 1998: 178). Kendi iĢ programını belirleyebilme ve iĢ 

saatlerini yönetebilme esnekliğine sahip olunan bu çalıĢma Ģeklinde motivasyon 

artmaktadır. ĠĢ hayatı ile aile sorumlulukları arasında daha etkili bir dengenin 

kurulmasına izin veren, çalıĢma hayatının kalitesini artıran evde çalıĢma ile iĢten 

duyulan tatmin de artırmaktadır. Ayrıca evde iĢ görenler iĢleri üzerinde daha fazla 

özerkliğe ve daha çok kontrole sahip olduğundan bu durumda iĢgücü devir hızı, 

iĢgücü dönüĢüm oranı azalmaktadır (Kurland ve Bailey, 1999: 61).  

 

Evde çalıĢmanın iĢverenler açısından en olumsuz tarafı, iĢverenlerin, iĢ 

görenlerin performansını fiziksel olarak gözlemleyememesi ve bu duruma bağlı 

olarak doğrudan denetimi azaltmasıdır (Erdem, 2012: 250). ĠĢin evden 

gerçekleĢtirilmesi iĢverenin kontrolünü güçleĢtirip, hemen hemen imkânsız hale 

getirmektedir. ĠĢveren için verimliği ölçmek, güven sağlamak, kontrol, 

değerlendirme konularında sorunlar ortaya çıkmaktadır. Evde iĢ görenler, iĢyeri 

merkezinden uzakta çalıĢtıkları için sosyal ve mesleki açıdan izolasyona 

uğramaktadırlar. Dolayısıyla evde çalıĢmada önemli sorunlardan birisi geleneksel 

iĢyerlerindeki sosyal bağlantılardan ayrı olmanın sebep olduğu izolasyonun 

üstesinden gelmektir (Limve Teo, 2000: 568-569). ĠĢyerinden uzakta yapılan evde 

çalıĢma statü kaybına yol açabileceği gibi kariyer geliĢimini de olumsuz 

etkilemektedir. ĠĢ ve aile hayatını dengelemek, disiplin ve motivasyon sağlamak, 

örgüt kültürünü benimsemek evde çalıĢmanın önemli sorunları arasına yer almaktadır 

(Lim ve Teo, 1998: 256). Evde iĢ görenlerin ücretleri, iĢyerinde tam gün iĢ görenlerin 

ücretlerine kıyasla daha düĢük olmaktadır. Ġstihdam güvencesinden yoksun olan evde 

iĢ görenler yasal düzenlemelerin eksikliğinden dolayı sosyal güvenlik sisteminden 

faydalanamamaktadırlar (Yavuz, 1995: 63). 

Tele çalıĢma ve evde çalıĢma gibi esnek çalıĢma türleri yer ve zaman 

konusunda esneklik sağlayarak özellikle iĢ görenlerin iĢ yeri merkezinde uzakta 

çalıĢma imkanı vermektedir. Bununla birlikte literatürde tele çalıĢma ve evde 

çalıĢmayla ilgili kavramlarıyla ilgili karıĢıklığın yaĢandığı görülmektedir. Tele 
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çalıĢma ortaya çıktığı ilk yıllarda, telefon ve bilgisayar aracılığıyla evde çalıĢmanın 

bir Ģekli olarak düĢünülmüĢtür. Geçen süre içinde çok sayıda çalıĢma Ģekli kavramın 

içine dahil edilmesine rağmen hangi çalıĢma Ģeklinin de tele çalıĢma olarak 

değerlendirilebileceği konusunda görüĢ birliği sağlanamamıĢtır (Tokol, 2003: 1). 

Evde çalıĢmanın bir Ģekli olarak da ifade edilen tele çalıĢma, evde çalıĢma, uzaktan 

çalıĢma gibi farklı durumları ifade etmek içinde kullanılmıĢtır (Martino ve Wirth 

1990: 530). Tele çalıĢma, telematik teknolojilerinin kullanımı yönüyle evde 

çalıĢmadan ayrılmaktadır (Soysal, 2006: 3). Yine araĢtırmaların bazılarında evde 

çalıĢmanın tele çalıĢmayı da kapsayan daha geniĢ bir kavram olduğu 

vurgulanmaktadır  (Shipside, 2002: 8). 

 

3.3.1.4. ĠĢ PaylaĢımı 

 

Tam gün çalıĢma ile part-time çalıĢmanın faydalarını bir araya getiren iĢ 

paylaĢımı, önceleri ABD‟de uygulanmaya baĢlanmıĢ, daha sonra Avrupa‟da 

yaygınlaĢmıĢtır (Tuncay, 1995: 217). Türk Mevzuatındaki düzenlemelere 

bakıldığında iĢ paylaĢımına benzer bir uygulama 1475 Sayılı ĠĢ Kanunu‟nun da takım 

sözleĢmesi olarak yer almaktadır.  Takım sözleĢmesi birden fazla iĢ görenin meydana 

getirdiği bir takımı temsilen, bir iĢ görenin takım kılavuzu olarak iĢverenle yapmıĢ 

olduğu sözleĢme olarak ifade edilmiĢtir (Çelik, 2007: 23). Mevzuatımızda iĢ 

paylaĢımı ile ilgili mevcut bir düzenleme bulunmamakla birlikte, tarafların bu 

sözleĢmeyi yapmalarına dair bir engel bulunmamaktadır. ĠĢpaylaĢanlar ayrı birer 

kısmi çalıĢma yapan kiĢiler olarak kabul edildiğinden ĠĢ Kanunu‟nun da yer alan 

kısmi süreli iĢ sözleĢmelerine ait olan hükümler, busözleĢmelerde uygulanmaktadır 

(San, 2006: 37). ĠĢ paylaĢımını takım sözleĢmesinden ayıran farklılıklar iĢ görme 

sorumluluğu ve ücret talep hakkı olarak ifade edilmektedir (Öztürkoğlu, 2006: 14).  

 

Önceden kamu sektöründe uygulanan iĢ paylaĢımı zaman içinde özel sektörde 

de görülmeye baĢlanmıĢtır. Bu çalıĢma Ģekline bankacılık ve sağlık sektörünün 

yanında idarecilik, gazetecilik, avukatlık, imalat ve öğretmenlik gibi alanlarda 
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rastlanmaktadır. Kadınların aile sorumluluklarını yerine getirmelerinde kolaylık 

sağlayan iĢ paylaĢımı eğitimini devam ettiren öğrenciler ve emeklilik yaĢına 

yaklaĢanlar içinde ideal bir çalıĢma Ģekli olmuĢtur (Yavuz, 1995: 50-51).  

 

Bir tam zamanlı iĢin iki kiĢi tarafından paylaĢılması anlamına gelen iĢ 

paylaĢımı iki ya da daha fazla iĢ görenin bir tam zamanlı iĢin gerektirdiği 

sorumlulukları paylaĢması anlamına gelmektedir (Branine, 1998: 63). Branine‟ye 

göre iĢ paylaĢımı, iki iĢ görenin bir tam zamanlı iĢin maaĢını, iznini, sosyal 

olanaklarını, çalıĢma saatleriyle uygun olarak aralarında paylaĢma düzenlemesidir 

(Branine, 2003: 55). ĠĢ paylaĢımı, tam zamanlı pozisyondaki aynı iĢi paylaĢan iki iĢ 

görenin ücretlerini, sosyal haklarını paylaĢması olarak tanımlanmaktadır 

(Humphreys, Fleming ve O‟Donnell, 2000: 18). Sorumlulukların ve iĢin paylaĢılması 

karĢılığında elde edilenlerde taraflar arasında paylaĢılmaktadır (Çakır, 2001). Burada 

önem arz eden diğer bir noktada paylaĢılan ücretinçalıĢılan saatle ölçülmesi 

konusudur. ĠĢ paylaĢımında iĢ görenler iĢin gerektirdiği ödeme ve sosyal haklardan 

her bir iĢte çalıĢtıkları saat oranında yararlanmaktadır. Burada iĢ paylaĢanlar, çalıĢma 

süresi içinde iĢin kesintisiz sürdürülmesini üstlenerek iĢin tamamından sorumlu 

olmaktadırlar (Branine, 2003: 55).   

 

ĠĢ paylaĢımı bölünmüĢ gün, bölünmüĢ hafta, değiĢimli hafta, sabit olmayan 

takvim olmak üzere dört Ģekilde uygulanabilmektedir. BölünmüĢ günde iĢ 

görenlerden birisi öğleden önce, diğeri öğleden sonra olmak üzere her gün yarım gün 

çalıĢmaktadır. ĠĢ paylaĢımın en yaygın Ģekli olan bölünmüĢ haftada çalıĢma süresi 

gün yerine hafta olarak bölünmekte, iĢ görenlerden birisi haftanın ilk yarısında diğeri 

de ikinci yarısında iĢ görmektedir. DeğiĢimli haftada ise iĢ görenler bir hafta 

süresince çalıĢmaktadır. Bir hafta iĢ görenlerden birisi, diğer haftada ikincisi 

çalıĢmaktadır. ĠĢ paylaĢımının en esnek türü olan sabit olmayan takvimde belli bir 

zamana bağlı olmaksızın iĢ görenlerin durumlarına ve ihtiyaçlarına göre çalıĢma 

süreleri ayarlanmaktadır (Yavuz, 1995: 50). 
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Part-time çalıĢma ile tam gün çalıĢmanın avantajlı yönlerini bir araya getiren, 

part-time çalıĢmanın iĢ görenler için sakıncalarını ortadan kaldıran iĢ paylaĢımında iĢ 

görenler tam gün çalıĢanların haklarından faydalanabilmektedir (Turan, 2005: 33).  

Esnekliği artıran iĢ paylaĢımı, yetenek ve kapasitesi yüksek olmasına rağmen tam 

gün çalıĢamayacak durumda olan genç yaĢtakiler, kadın iĢ görenler ve emekliler için 

iĢ imkanı sunmaktadır (Erdem, 2012: 250). 

 

ĠĢverenler için sayısal esneklik sağlayan, deneyimli ve yetenekli iĢ görenlerin 

elde tutulmasına imkan tanıyan, iĢ paylaĢımı aynı zamanda üretim sürecinin kesintiye 

uğramasını önleyerek iĢin devamlılığını sağlamaktadır (Branine, 2003: 61-62). 

ÇalıĢma Ģartlarının daha iyi olduğu bu istihdam türünde devamsızlıklar, geç kalmalar 

ve iĢ gücü devir hızı azalmakta, nitelikli iĢ görenlere bağlı olarak verimlilik 

artmaktadır. Yine fazla çalıĢmayı azaltan bu çalıĢma Ģekli sayesinde iĢverenler fazla 

mesai ücreti ödemekten kurtulmuĢ olmaktadır. ĠĢ paylaĢımı çalıĢma zamanını 

belirlemede esneklik sağlayarak çalıĢma hayatının kalitesini artıran bu çalıĢma Ģekli 

ile iĢ görenlerin özel yaĢamları da daha kaliteli hale gelmektedir. 

 

Taraflar açısından farklı avantajlar sağlayan iĢ paylaĢımının az da olsa 

sakıncalı yönleri de bulunmaktadır. Bu çalıĢma türünde iĢ ve çalıĢma süreleri 

bölündüğü için alınan ücrette bölünmekte, bu nedenle tam gün süreli istihdama göre 

ücretler düĢük olmaktadır. ĠĢ görenlerin bilgi ve geliĢmelerden haberdar olması, 

çalıĢma sürelerinin, görev ve sorumlulukların belirlenmesi, iletiĢimin sağlanması, 

iĢin aktarılması ve denetlenmesi gibi konularda sorunlar yaĢanmaktadır (Yavuz, 

1995: 55). ĠĢ paylaĢımındaki temel problemlerden birisi, iĢi paylaĢanların 

uyumsuzluğudur. Yükselme imkanı olmayan iĢ görenler terfi ve eğitim anlamında 

kendilerini tam zamanlı iĢ görenlere göre eĢit davranılmıĢ hissetmemektedirler. ĠĢ 

paylaĢımının iĢverenler için önemli dezavantajları hizmet sunumunun devamlılığı ve 

iĢ paylaĢanların arasındaki uyumsuzluğun sonucunda maliyetlerin ve iĢ yükünün 

artmasıdır (Branine, 2003: 62).  
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Yapı itibariyle part-time çalıĢmadan farklılık arz eden iĢ paylaĢımının part-

time çalıĢmadan ayrılan en önemli özelliği iĢin tam gün olmasıdır. Part-time 

çalıĢmada iĢ, günün belli saatlerinde bir kiĢi tarafından yapılırken, iĢ paylaĢımında 

bir kaç iĢçi tarafından günün belli saatlerinde sıra ile iĢe gelinerek yapılmakta ve 

ücrette iĢi yapanlar arasında paylaĢtırılmaktadır (Turan, 2005: 32-33). ĠĢi paylaĢanlar 

çalıĢma süresi içinde iĢin durmadan sürdürülmesini sağlamakta, bu süre içinde iĢ 

görenlerden birisinin çalıĢamayacak durumda olması halinde onun yerini diğer iĢ 

gören almaktadır (Eyrenci, 1995: 251). 

 

3.3.1.5. Çağrı Üzerine ÇalıĢma 

 

Part-time çalıĢmanın özel bir türü olan ve özellikle Almanya‟da yaygın bir 

çalıĢma Ģekli olan çağrı üzerine çalıĢma, “kapasiteye bağlı değiĢken iĢ süresi” olarak 

adlandırılmaktadır (Eyrenci, 1994: 166). Alman Ġstihdamı TeĢvik Kanunu‟na göre, 

çağrı üzerine çalıĢmada tarafların çalıĢma süresini belirlemedikleri durumlarda 

haftalık çalıĢma süresi 10 saat olarak belirtilmiĢtir. Aynı kanunda, iĢverenin iĢ göreni 

10 saatten az süreli çalıĢtırsa dahi kendisine 10 saat ücret ödeme zorunluluğunun 

olduğu vurgulanmıĢtır. Ayrıca iĢ görenin her seferinde en az 3 saat çalıĢtırılma 

zorunluluğunun bulunduğu ve iĢ görene çalıĢacağı günden 4 gün önceden haber 

verilmesinin gerektiği ifade edilmiĢtir (Tuncay, 1995: 220). 

 

Ülkemizde 1475 sayılı eski ĠĢ Kanunu‟nda yer almayan çağrı üzerinde 

çalıĢma, 4857 sayılı yeni ĠĢ Kanunu‟nda Alman Ġstihdamı TeĢvik Yasasını dikkate 

alarak düzenlenmiĢtir. Yeni Kanunda yazılı sözleĢme ile iĢ görenin yapmayı 

üstlendiği iĢe yönelik, kendisine ihtiyaç duyulduğunda iĢ görme ediminin yerine 

getirileceğinin kararlaĢtırıldığı iĢ iliĢkisi, çağrı üzerine çalıĢmaya dayanan kısmi 

süreli bir iĢ sözleĢmesi olarak ifade edilmiĢtir (Noyan, 2007: 117-118). 

 

 Alman Ġstihdamı TeĢvik Kanunu‟nda olduğu gibi 4857 Sayılı Kanuna göre 

de iĢ görenin çalıĢma süresinin taraflarca önceden belirlenmediği durumlarda haftalık 
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çalıĢma saatinin 20 saat olduğu, iĢçinin en az 4 saat çalıĢtırılması gerektiği kabul 

edilmektedir (Özer, 2006: 33). Ayrıca iĢverenin, iĢ görene çalıĢacağı zamandan en az 

4 gün önce çağrı yapması gerekmektedir. Bu çağrı uygun Ģeklide 

gerçekleĢtirildiğinde iĢ görende iĢe gelme yükümlülüğü taĢımaktadır. Yine bu 

kanuna göre çağrı üzerine çalıĢtırılmak için tespit edilen süre içinde iĢ gören 

çalıĢtırılsa da çalıĢtırılmasa da ücrete hak kazanmaktadır. Özel hastanelerde, acil bir 

hasta için doktorun çağrılması bu duruma örnek teĢkil etmektedir (Topçuk, 2006: 29-

30). Yine oteller ve restaurantlar gibi hizmet sektöründe, turizm sektöründe ve sağlık 

sektöründe çağrı üzerine çalıĢmaya sıkça rastlanmaktadır (Korkmaz, 2007, 35). 

 

Çağrı üzerine çalıĢma, iĢ gören ve iĢverentarafından belirlenen çalıĢma 

süresinde, üretim sürecinde ihtiyaç olduğunda iĢçinin bu sürece katılması olarak da 

ifade edilmektedir (Tuncay, 1995: 219). BaĢka bir ifadeyle, çağrı üzerine çalıĢma, 

önceden yapılan hizmet akdine göre, iĢ görenin, iĢveren tarafından çağrılması ile 

çalıĢmak için iĢyerine gelmesi olarak tanımlanmaktadır. Bu istihdam modelinde iĢe 

baĢlamak için çağrılma Ģartı bulunmaktadır (Yavuz, 1995: 68).  

 

Çağrı üzerine çalıĢma iki Ģekilde gerçekleĢmektedir. Her ikisinde de iĢ 

görenin çalıĢması çağrı ile olmakta, yetki de iĢverende bulunmaktadır. Ġkisi 

arasındaki fark, çalıĢma sürelerinin belirlenme biçiminde ortaya çıkmaktadır. 

Birncisinde iĢ gören ve iĢveren önceden anlaĢarak süreyi belirlemekte, iĢ gören ne 

kadar çalıĢacağını bilirken, ne zaman çalıĢacağını bilmemektedir. Diğerinde ise ne 

zaman ve ne kadar süre çalıĢılacağına iĢveren karar vermektedir (Eyrenci, 1995: 

166). 

 

Bu istihdam Ģekli ile durgunluğun yaĢandığı, talebin az olduğu dönemlerde 

çalıĢma süreleri azaltılarak iĢ gören çıkarılmamakta, buna karĢın büyümenin 

gerçekleĢtiği talebin arttığı dönemlerde çalıĢma süreleri artırılmaktadır.  ĠĢletmelerde 

çağrı üzerine çalıĢma uygulamaları ile maliyetler düĢerken ani talep değiĢimlerine 

uyum gösterebilmektedir (Yavuz, 1995: 68).  
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ĠĢ görenlerin ara dinlenme, ücretli bayram ve hafta tatilleri ile yıllık ücretli 

izin gibi haklardan yararlanamadığı bir çalıĢma Ģekli olan çağrı üzerine çalıĢmada, 

her an iĢveren tarafından çağrılma söz konusu olabileceğinden yasal düzenlemelerin 

olmadığı hallerde iĢ görenin kendisini ayarlaması zor olmaktadır (Armağan ve 

Bozkurt, 2008: 53). 

 

3.3.1.6. Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi (Geçici ĠĢ) 

 

Ġlk defa Almanya‟da görülen ödünç iĢ iliĢkisi Ġsviçre kanunlarında yer almıĢ 

ve bu ülkede zaman içinde ayrı bir meslek haline gelmiĢtir. Bugünkü anlamda ödünç 

iĢ iliĢkisine benzemeyen bu uygulamadan sonra benzerleri iĢ iliĢkilerinde görülmüĢ, 

bu kavram zamanla doktrinde ve uygulamada yer alarak varlığını sürdürmüĢtür 

(Günay, 2007: 22). 

 

Ülkemizde ise ödünç iĢ iliĢkisi 1960‟lı yıllardan itibaren Ģekillenmeye 

baĢlayan, 1475 sayılı kanunda yer almayan ödünç iĢ iliĢkisi, 4857 Sayılı ĠĢ 

Kanununda düzenlenerek yasal bir çerçeve kazanmıĢtır (Zengin, 2008: 29-30). 4857 

Sayılı ĠĢ Kanunu‟nda “geçici iĢ iliĢkisi” kavramı kullanıldığı halde, doktrinde “ödünç 

iĢ iliĢkisi” kavramının daha yaygın olarak kullanıldığı görülmektedir. Kavramla ilgili 

ülkeler arasında da görüĢ birliği sağlanmasına rağmen uygulamada geçici çalıĢma, 

ödünç iĢ iliĢkisi gibi terimler kullanılmıĢtır. AB‟de ilk önce “geçici çalıĢma” 

kavramını kullanmıĢ, 2000‟li yıllarda geçici çalıĢmanın yerini “ödünç iĢiliĢkisi” 

almıĢtır. Ġngiltere‟de de “geçici çalıĢma” olarak adlandırılan bu kavram, Ġtalya‟da 

“geçici çalıĢma”, “ödünç iĢ iliĢkisi” gibi terimlerle ifade edilmiĢtir. Almanya ve 

Ġsviçre‟de ise ödünç iĢ iliĢkisi yerine “geçici çalıĢma” kavramı kullanılmıĢtır. “Geçici 

iĢ iliĢkisi”, “ödünç iĢ iliĢkisi” veya “ödünçiĢçi verme” gibi ülkeden ülkeye farklı 

Ģekillerde adlandırılan bu kurumun ülkeler arasında anlayıĢ farklılıklarına bağlı 

olarak genel kabul gören bir tanımının günümüzekadar yapılamamıĢtır (Günay, 

2007: 20). 
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 4857 Sayılı Kanun doğrultusunda ödünç iĢ iliĢkisi, bir iĢverenin kendisine iĢ 

sözleĢmesi ile bağlı olan iĢ göreni ile bağını koparmadan, iĢ göreninde onayını alarak 

baĢka bir iĢverene iĢ görmek üzere geçici olarak devretmesi Ģeklinde ifade edilmiĢtir 

(Ġren, 2011: 283). 

 

Uygulamada ödünç iĢ iliĢkisi iki ayrı Ģekilde görülmektedir. Birincisi ödünç 

iĢçinin holding bünyesinde ya da aynı iĢletme topluluğuna bağlı olan baĢka bir 

iĢyerine geçici olarak devredilmesi yoluyla yapılmaktadır. Diğerinde ise iĢ görenin 

yaptığı iĢe benzer iĢlerde çalıĢtırılması Ģartıyla baĢka bir iĢverene geçici olarak 

devredilmesi Ģeklinde gerçekleĢmektedir. Ġkisi arasındaki fark, aynı iĢletme içinde 

yapılan devirlerde iĢ görenin yaptığı iĢe benzer bir iĢte çalıĢtırılması zorunluluğu 

bulunmamaktadır. Yani aynı iĢletme bünyesinde devir olduğunda iĢ gören iĢverenin 

istediği iĢi yapmak durumundadır. Ġkinci Ģeklinde, iĢin benzer olması gerekmektedir 

(Hekimler, 2004). Süre ile sınırlandırılan ödünç iĢ iliĢkisinde yapılan sözleĢmenin 

altı ayı geçmeyecek Ģekilde ve yazılı olarak yapılması gerekmekte, gerekli görüldüğü 

hallerde en fazla iki kez yenilenebilmektedir  (San, 2006: 36).  

 

Bir iĢletmenin üst düzey yöneticisinin holding bünyesinde yer alan bir baĢka 

iĢletmenin kuruluĢ aĢamasında yer alması, ekonomik durgunluk dönemlerinde 

iĢverenlerin iĢ görenleri iĢten çıkarması yerine geçici süreli olarak baĢka bir iĢverene 

göndermesi ödünç iĢ iliĢkisi uygulamaları arasında yer almaktadır (Zengin, 2008: 27) 

Ödünç iĢ iliĢkisinin özellikle emekliler, ek gelir isteyenler, yeni mezun olmuĢ, 

yeniden iĢe girmiĢ tam zamanlı iĢ arayanlar ve farklı iĢler ya da farklı konumlar 

arasında kalanlar için uygun bir çalıĢma Ģekli olduğu görülmektedir (Kerka ve 

Sandra, 1990: 3). 

 

Hem iĢverenler hem de iĢ görenler için önemli avantajlarsağlayan ödünç iĢ 

iliĢkisinde ödünç alan iĢletmeler, bürokratik iĢlemlere gerek kalmadan güven 

duydukları iĢletmelerden geçici iĢgücü temin edebilmekte, iĢ gücü fazlası iĢten 

çıkarılmadan baĢka iĢletmelere devredilebilmektedir (Tuncay, 1995: 224). Böylece 
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ödünç veren iĢletme kriz ve durgunluk dönemlerinde hem kalifiye elemanını elinde 

tutmakta hem de geçici olarak mali yükten kurtulmuĢ olmaktadır. ĠĢletmeler hemen 

bulamayacakları geçici iĢgücünü bu yöntemle karĢılayarak zaman kaybını önlerken, 

iĢgücü eksikliğinden kaynaklanabilecek sorunlar da engellenmektedir. Ayrıca ödünç 

alınan iĢ görenler sayesinde yasal sınırları aĢmadan istenilen oranda iĢ yapılabilmesi 

iĢletmeler için istihdam esnekliği sağlamaktadır. Ödünç alınan iĢ gören nitelikli 

olduğundan, yetenek ve tecrübelerinden yararlanılmaktadır (Günay, 2007: 97-98).  

 

Farklı sektörlerde deneyim kazanan ödünç verilen iĢ görenler kiĢisel 

fırsatlardan yararlandığından geçici olarak çalıĢtıkları bu yerlerde daha çok tatmin 

olmaktadırlar. Buna karĢın ödünç veren iĢletme için iĢ görenin gittiği iĢletmede kalıcı 

olması, bağlı olduğu iĢletmeye aitlik hissinin azalması, yabancılaĢma, iĢçinin gittiği 

iĢletmeye uyum sağlaması ve kendi çalıĢtığı yerde unutulacağını hissetmesi gibi 

konularda sorunlar olabilmektedir (Korkmaz, 2007: 39). Tüm bunların yanında 

ödünç iĢ iliĢkisinde kontrol, ek ödemelerin, emeklilik maaĢının azlığı, terfi 

fırsatlarının olmaması gibi potansiyel zorluklarla karĢılaĢılmaktadır (Kerka ve 

Sandra, 1990: 3). 

 

3.3.2. ÇalıĢma Sürelerine Göre Esnek ÇalıĢma Türleri 

 

ÇalıĢma sürelerine esnek çalıĢma türlerini sıkıĢtırılmıĢ çalıĢma haftası, 

vardiyalı çalıĢma, kayan iĢ süresi, yıllık çalıĢma süresi ve telafi çalıĢması olarak 

üzere incelemek mümkündür. 

 

3.3.2.1. SıkıĢtırılmıĢ (YoğunlaĢtırılmıĢ) ÇalıĢma Haftası 

 

SıkıĢtırılmıĢ çalıĢma haftasına ait ilk geliĢmeler 19. yüzyılın ortalarında 

Ġngiltere‟de meydana gelmesine rağmen ilk uygulamalara 1940‟ta ABD‟de, daha 

sonrada Avustralya‟da rastlanmıĢtır. O dönemde 5,5 gün olan haftalık çalıĢma süresi, 
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haftalık süreyi azaltmaksızın 5 günde toplanmıĢ ve haftada iki gün tatil olmuĢtur.  

Ülkemizde sıkıĢtırılmıĢ iĢ haftasıyla ilgili yasal düzenlemeler 4857 Sayılı ĠĢ 

Yasası‟nda yer almıĢtır. Yasaya göre sıkıĢtırılmıĢ iĢ haftasında haftalık çalıĢma 

süresinin en fazla 45 saat olduğu, günlük çalıĢma süresinin 11 saati aĢmamak 

koĢuluyla çalıĢma süresinin farklı Ģekillerde dağıtılabileceği belirtilmiĢtir. Ayrıca 

yasada bir haftada iĢ görenin en az 24 saat dinlenmesi zorunluluğundan 

bahsedilmiĢtir (Topçuk, 2006: 43-44) 

 

Genellikle erkekler tarafından tercih edilen sıkıĢtırılmıĢ çalıĢma haftasına 

kadınlar günlük çalıĢma süresinin uzun ve yorucu olması sebebiyle olumsuz 

yaklaĢmaktadır. Bazı sektörlerde daha fazla uygulanan sıkıĢtırılmıĢ çalıĢma 

haftasının yoğunluğu sektörlere ve mesleklere göre değiĢmektedir. SıkıĢtırılmıĢ 

çalıĢma haftası, haftalık 5-6 gün olan çalıĢma süresinin 5 günden az olacak Ģekilde 3-

4 gün veya 4-5 güne sıkıĢtırılması olarak ifade edilmektedir. Günlük çalıĢma 

sürelerinin eĢit ya da farklı olabildiği bu çalıĢma Ģeklinde, haftalık çalıĢma süresi 

azaltılmamakta daha az güne yoğunlaĢtırılmaktadır. 3 gün, 4 gün 4,5 gün ve 

değiĢimli 4-5 günlük olmak üzere değiĢik çalıĢma Ģekilleri bulunan sıkıĢtırılmıĢ 

çalıĢma haftasının en yaygın olanı günde 10 saat, haftada 4 gün olan türüdür  (Yavuz, 

1995: 70). Bu çalıĢma Ģekli haftalık 5 tam gün çalıĢmadan daha az bir iĢ haftasında 

sona eren 8 saatten daha uzun süreli çalıĢmalar olarak da tanımlanabilmektedir  

(Smith ve Wedderburn, 1998: 483). SıkıĢtırılmıĢ çalıĢma haftası normalde haftalık iĢ 

süresinin sıkıĢtırılan iĢ günlerine eĢit olarak bölünmesinin yanında, günlük iĢ 

sürelerinin farklı Ģekilde dağıtılması ya da 15 günlük ya da aylık toplam iĢ süresinin 

10 ya da 20 güne toplanması suretiyle de gerçekleĢtirilebilmektedir. Bu çalıĢma 

Ģeklinde iĢ hafta boyunca daha az ve daha uzun bloklar Ģeklinde yeniden 

düzenlenebilmektedir (Noyan, 2007: 196). 

 

SıkıĢtırılmıĢ çalıĢma haftası uygulamaları, iĢletmelerde iĢlerin yoğun olduğu 

dönemlerde fazla çalıĢma ücreti, gece zammı veya vardiya zammı ödenmeden daha 

uzun süre üretimin gerçekleĢmesine imkân vermektedir (Armağan ve Bozkurt, 2008: 

54). Fazla mesaiyi azaltan sıkıĢtırılmıĢ çalıĢma haftası uygulamalarıyla fazla mesai 
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ücretleri, iĢ gücü maliyetleri ve çalıĢılan gün sayısının azalmasına bağlı olarak 

iĢletmelerin kullanım, enerji ve ulaĢım masrafları da azalmaktadır. Yine bu çalıĢma 

Ģeklinde iĢletmelerde iĢ gücü devri, iĢe geç kalmalar ve devamsızlıklar azalmaktadır. 

ĠĢletmelerin verimliliğini artıran sıkıĢtırılmıĢ çalıĢma haftası uygulamaları ile daha 

kolay iĢ gücü temin edilmektedir. Bu çalıĢma Ģekli sayesinde kendilerine daha fazla 

zaman ayırabilen iĢ görenlerin iĢ tatmininin arttığı görülmektedir. ĠĢletmeler için 

birçok avantaj sağlayan sıkıĢtırılmıĢ çalıĢma haftası uygulamalarında denetim ve 

koordinasyon faaliyetlerinde zorluklar yaĢanmaktadır. Günlük çalıĢma süresi 

uzunluğuna bağlı olarak daha fazla yorulan iĢ görenlerin dikkatleri azalmakta bu 

durumda iĢ güvenliği tehlikeye girmekte, verimlilik azalmakta ve iĢ kazalarında da 

artıĢ meydana gelmektedir (Yavuz, 1995: 73-74). Performansta düĢüĢ, artan 

maliyetler, yasanın gerektirdiği fazla mesai ödemeleri,  çalıĢanların az tanınması, 

bireysel farklılıklar, iĢe geç kalmada ve devamsızlıkta artıĢ, üretim oranlarında düĢüĢ, 

fiziksel tehlikeler, planlama problemleri, iĢ ve aile hayatını dengelemedeki güçlükler 

sıkıĢtırılmıĢ çalıĢma haftasının dezavantajlı yönleri arasında yer almaktadır 

(Wedderburn, 1996:  10) 

 

3.3.2.2. Vardiyalı ÇalıĢma 

 

Vardiyalı çalıĢmanın temeli Romalılara kadar uzanmasına rağmen, ilk 

uygulamalarına Sanayi Devrimi‟nden sonra rastlanmıĢtır. Yirminci yüzyılın ilk 

yarısında meydana gelen teknolojik geliĢmeler, toplumun ihtiyaçlarını karĢılamaya 

yönelik üretimi ve verimliliği artırıcı yöntemler geliĢtirmiĢtir. Yeni sistemleri ortaya 

çıkaran geliĢmelerle geleneksel olmayan çalıĢma türleri yaygınlaĢmıĢ, bunlardan 

birisi olan vardiyalı çalıĢma sistemi çalıĢma hayatında yer almaya baĢlamıĢtır 

(Yüksel, 2006: 1). Son yıllarda Avrupa ülkelerinde ve Amerika‟da artıĢ gösteren 

vardiyalı çalıĢmagünümüzde dehemen her ülkede yaygın olarak görülmektedir (Ak, 

2007: 16; Noyan, 2007: 192). Gece ve gündüz olmak üzere iki Ģekilde uygulanan 

vardiyalı çalıĢma sisteminin geliĢiminde, özellikle endüstri ve hizmet sektörlerinde 

yer alan iĢletmelerde üretim ve hizmetin 24 saat devam etme zorunluluğunun 

bulunması etkili olmuĢtur. Sağlık, ulaĢım, elektrik hizmetleri, gümrük iĢlemleri ile 
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ilgili olan iĢlerde, etkinliği ve verimliliği maksimum düzeye çıkarmak için 24 saat 

çalıĢılması gereken pek çok mevsimlik iĢyerlerinde vardiyalı çalıĢma kaçınılmaz 

olmaktadır (http://www.ohcow.on.ca/resources/handbooks/shift work/shiftwork.pdf, 

2005). Bununla birlikte posthane ve toplu taĢıma gibi hizmetlerin gün boyunca 

karĢılanması gerekmektedir. Dolayısıyla bu hizmetleri veren kurumların vardiyalar 

halinde çalıĢması zorunlu olmaktadır. Yine gazete çıkaran matbaalar ya da sinema, 

tiyatro gibi sanatsal etkinlikleri gerçekleĢtiren kurumlar geceleri de faaliyetlerine 

devam etmek için vardiyalı çalıĢmaktadırlar (Yüksel, 2006: 16-17). 

 

1475 Sayılı Eski ĠĢ Kanunu‟nda yer alan vardiyalı çalıĢmaya 4857 Sayılı Yeni 

ĠĢ Kanunu ile yeni standartlar ilave edilmiĢtir (Ak, 2007: 25).  Mevzuatımızdaki 

düzenlemeler ve uygulamalar çerçevesinde vardiyalı çalıĢmaiĢin veya iĢyerinin 

niteliği gereği, sürekli faal olaniĢyerlerinde, günün (veya haftanın) tüm 

zamanlarında, aynı günün değiĢik (birbirini izleyen) zaman dilimlerinde ayrı iĢ gören 

gruplarının çalıĢtırılmasıyla gerçekleĢtirilen bir çalıĢma Ģekli olarak tanımlanmıĢtır.  

(Korkusuz, 2005).  

 

BaĢlangıç ve bitiĢ saatleri iĢletmenin yapısına ve faaliyet alanına göre 

değiĢiklik gösteren vardiyalı çalıĢmanın sabit ve dönüĢümlü olmak üzere iki Ģekli 

bulunmaktadır (Yüksel, 2004:  50). Sürekli olarak gündüz, sürekli olarak öğleden 

sonradan gece yarısına kadar ya da sürekli olarak gece olmak üzere üç Ģekilde 

uygulanan sabit vardiyada iĢ görenler ekstra bir durum olmadıkça sürekli olarak 

günün aynı bölümünde çalıĢmaktadırlar. DönüĢümlü vardiya sisteminde ise belirli bir 

zaman programında dönüĢümlü Ģekilde gündüz, öğleden sonra veya gece olmak 

üzere çalıĢılmaktadır (Yüksel, 2006: 1). Bu çalıĢma Ģeklinde gündüz vardiyası 08:00-

16:00, öğleden sonra/akĢam vardiyası 16:00-24:00 ve gece vardiyası 24:00-08:00 

saatlerinde uygulanmaktadır (Ak, 2007: 16). 

Vardiyalı çalıĢma sistemi iĢ görenlerin alıĢmıĢ oldukları çalıĢma düzenini 

değiĢtirerek, olumsuzluklara neden olmaktadır. Literatürde yer alan bir araĢtırmada 

gece vardiyası ile stres arasında iliĢki olduğu, bir diğerinde sabah erken saatlerde 
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baĢlayan vardiyalar ile iĢ kazalarında artıĢ meydana geldiği görülmüĢtür. ĠĢe gelmede 

isteksizlik, dikkat eksikliği ve uyku problemi gibi sorunlara yol açan vardiyalı 

çalıĢma iĢ görenlerin aile yaĢamlarını dolayısıyla yaĢam kalitesini olumsuz 

etkilemektedir. ĠĢ görenin günlük ritmini bozan, fiziksel, ruhsal, sosyal ve sağlık 

sorunlarına neden olan vardiyalı çalıĢmaile iĢ görenlerin aile ve sosyal çevreleri ile 

olan iliĢkileri de zarar görmektedir. ĠĢverenler açısından da iletiĢimin azalması, iĢteki 

baĢarının düĢmesi, iĢ kazalarının artması, motivasyonun azalması, devamsızlıkların 

artması, gece denetimin yapılamaması gibi sorunlar ortaya çıkmaktadır (Yüksel, 

2004: 50-51). ĠĢ gören, iĢveren ve örgütler açısından daha çok olumsuz yönleri olan 

vardiyalı çalıĢma uygulamaları iĢverenler için bazı avantajlar da sağlamaktadır. 

Vardiyalı çalıĢma sayesinde iĢ görenler günün ya da haftanın farklı zamanlarında 

çalıĢtırılabilmektedir (Korkusuz, 2005). 

 

3.3.2.3. Kayan ĠĢ Süresi 

 

Ġlk esnek çalıĢma türlerinden olan kayan iĢ süresi 1960‟lı yıllarda 

Almanya‟da uygulamaya konulmuĢ, sonraki yıllarda Avrupa ve Ġskandinav 

ülkeleriyle birlikte ABD‟de ve Japonya‟da gibi ülkelerde görülmeye baĢlanmıĢtır 

(Yıldız, 2007: 103). 

 

Kayan iĢ süresi iĢ görenlerin günlük iĢ süresi aynı kalmak Ģartıyla iĢe baĢlama 

ve bitiĢzamanını veya belirli bir zaman dilimi (hafta, ay) içinde ortalama günlük 

çalıĢılansüreyi aĢmamak Ģartıyla günlük çalıĢma süresini kendisinin belirleyebildiği 

birçalıĢma Ģekli olarak tanımlanmaktadır (Günay, 2004: 9). Bu çalıĢma modelinde 

günlük blok olarak çalıĢılması gereken zamanda zorunlu olarak çalıĢan iĢ görenler 

artan çalıĢma sürelerini, iĢe giriĢ çıkıĢ saatlerini ve dinlenme zamanlarını kendileri 

düzenleyebilmektedirler. Yine iĢ görenler haftalık ve aylık çalıĢma süresi içerisinde 

kendi günlük çalıĢma sürelerini belirlemektedirler. Kayan iĢ süresi basit kayan iĢ 

süresi ve vasıflı kayan iĢ süresi olmak üzere iki Ģekilde uygulanmaktadır (Eyrenci, 

1994). Basit kayan iĢ süresinde önceden sabit olarak tespit edilen günlük iĢ süresi 
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içinde iĢ gören blok sürenin dıĢındaki esnek sürede yalnızca iĢe baĢlama, dinlenme 

ve iĢin bitiĢ zamanını ayarlayabilmektedir. Vasıflı kayan iĢ süresinde iĢ gören günlük 

çalıĢma süresinin uzunluğunu kısmen de olsa kendisi belirlemeyebilmektedir. Vasıflı 

kayan iĢ süresi ile iĢ gören blok çalıĢma süresi içinde çalıĢmak koĢuluyla, günlük 

çalıĢma fazlasını ve açığını belli bir zaman diliminde daha fazla çalıĢarak 

düzenleyebilmektedir. Böylece çalıĢılmayan zamanın telafisi olduğu gibi fazla 

çalıĢılan süreninde serbest zaman olarak kullanılabilmesi söz konusudur  (Korkmaz, 

2007: 33). 

 

Kayan iĢ süresi iĢ görenlere iĢe baĢlama saatleri konusunda esneklik sağlama, 

sosyal yaĢantıları için daha fazla zaman ayırma gibi avantajlar sağlamaktadır (Günay, 

2007: 14). Zaman kayıplarını ortadan kaldıran bu çalıĢma Ģekli ile devamsızlıklar 

azalmakta ve verimlilik artmaktadır. Dolayısıyla iĢe geç gelmekten kaynaklanan 

fazla çalıĢma zorunluluğu ortadan kalkmakta ve bu duruma bağlı olarak fazla ücret 

ödenmemektedir. Diğer esnek çalıĢma türlerinde olduğu gibi olumlu özellikleri olan 

bu çalıĢma Ģeklinin olumsuzluk yönleri de bulunmaktadır. ĠĢletmede masrafların 

artmasına yol açan bu istihdam modeli programlama, denetim ve iletiĢim sorununa 

yol açmaktadır (Noyan, 2007: 191-192). 

 

3.3.2.4. Yıllık ÇalıĢma Süresi 

 

ĠĢ yerleri, yılın belli dönemlerinde iĢ hacmindeki artıĢ veya azalıĢa göre, 

ortalama iĢ süresini, bir yıllık dönem içinde iĢçinin daha az ya da daha çok çalıĢması 

yoluyla dengeye getirmektedir (Zengin, 2008: 13). Ülkemizde bu çalıĢma Ģekli 

özellikle darboğazlar yaĢandığında ya da talebin arttığı dönemlerde otomotiv, beyaz 

eĢya ve tekstil sektörlerinde görülmektedir (Pinhas, 2006: 92). 4857 Sayılı ĠĢ Kanuna 

göre tarafların anlaĢmasına bağlı olarak haftalık çalıĢma süresi, iĢ yerinde haftanın 

çalıĢılan günlerine, günde 11 saati aĢmamak Ģartı ile farklı Ģekillerde 

dağıtılabilmektedir. Yine bu durumda iki aylık süre içinde iĢçinin haftalık ortalama 

çalıĢma süresini aĢamayacağı ve toplu iĢ sözleĢmeleri ile bu sürenin 4 aya kadar 
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uzatılabileceği belirtilmektedir. Bu düzenlemeden hareket ederek Türkiye‟de yıllık iĢ 

süresinin bir yıl bazında uygulanabileceğini ifade etmek mümkün olmamaktadır. 

Ancak 2‟Ģer aylık dönemler veya toplu iĢ sözleĢmeleri ile 4‟er aylık süreler dikkate 

alınarak yıllık iĢ süresi uygulanabilir (Noyan, 2007: 201). 

 

Yıllık çalıĢma sürelerinde iĢ gören ve iĢveren arasında yıllık çalıĢılan toplam 

saatler üzerinde bir anlaĢma yapılmaktadır. Bu durum iĢverenlere talepleri 

karĢılamak için, herhangi bir dönemde iĢ saatlerini çeĢitlendirmek için geniĢ fırsatlar 

sunmaktadır. Bu düzenlemeler iĢ görenlere 12 aylık süre boyunca kiĢisel ihtiyaçlarını 

daha etkin karĢılamak için kendi çalıĢma saatlerini düzenleme fırsatı sunmaktadır 

(Humphreys, Fleming ve O‟Donnell: 2000: 18). 

 

3.3.2.5. Telafi ÇalıĢması 

 

Telafi çalıĢması, iĢ görenin bazı sebeplerden dolayı çalıĢamadığı hallerde 

kaybedilen iĢ süresinin, belli bir zaman dilimi içinde normal iĢ süresinin üzerinde 

çalıĢarak ve fazla çalıĢma ücreti ödemeye gerek olmadan telafisidir (San, 2006: 39). 

BaĢka bir ifadeyle normal iĢ süresiyle çalıĢan iĢçinin o hafta ya da dönemde zorunlu 

olarak iĢin durması, tatil ya da bayramlardan dolayı iĢyerinin tatil olması, çalıĢanın 

isteğiyle izne ayrılması veya iĢyerinde normal çalıĢma süresinin önemli ölçüde 

altında çalıĢılması söz konusu olduğunda iĢverenin daha sonra uygun bir zamanda, 

çalıĢılmayan sürelerle sınırlı kalmak koĢuluyla iĢgöreni çalıĢtırmasıdır. Telafi 

çalıĢması geçmiĢte yapılması gereken iĢin ertelenmesi anlamına geldiğinden bu 

çalıĢma Ģekli ile telafi edilen süre, telafi edildiği dönemde normali aĢan bir çalıĢma 

olarak değerlendirilmemekte ve telafi çalıĢmasında zamlı ücret ödenmemektedir. 

Telafi çalıĢması mevzuatımıza 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu ile girmiĢtir. Bu kanunla telafi 

çalıĢmasının ne zaman, ne kadar sürede uygulanacağına dair kısıtlamalar 

konulmuĢtur. Kanuna göre, telafi çalıĢmaları iki aylık süre zarfında günlük çalıĢma 

süresi 11 saati aĢmamak kaydıyla günde 3 saatten fazla yapılamayacaktır. Yine tatil 

günlerinde telafi çalıĢması olamayacağı ve telafi çalıĢmalarının fazla çalıĢma veya 
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fazla sürelerde çalıĢma olarak değerlendirilemeyeceği belirtilmiĢtir (Günay, 2007: 

12-13). 

 

3.3.3. Diğer Esnek ÇalıĢma Türleri 

 

Literatürde farklı sınıflandırmalarına rastlanan esnek çalıĢma türlerini temel 

olarak istihdam Ģekillerine göre ve çalıĢma sürelerine göre olmak üzere iki grupta 

toplamak mümkündür. Bununla birlikte bu sınıflandırmada yer almayan ancak esnek 

çalıĢma kapsamında yer alan sözleĢmeli çalıĢma, taĢeron çalıĢma, emekliliğe 

yumuĢak geçiĢ ve belirli süre çalıĢma gibi çalıĢma Ģekilleri de bulunmaktadır. 

 

3.3.3.1. TaĢeron (Alt iĢveren) ÇalıĢma 

 

Tarihi geliĢimi çok eskilere dayanan taĢeron çalıĢma iĢletmelerde ilk 

zamanlarda taĢeronluk ihtiyaç duyulan teknolojik bilginin yeni iĢ gören almadan 

dıĢardan bu niteliklere sahip olan iĢletmelerden geçici olarak iĢ gören temin edilmesi 

suretiyle gerçekleĢtirilmiĢtir. Zamanla içinde bu sistem sendikasız, sigortasız ve 

düĢük ücretle iĢ gören çalıĢtırma Ģeklini almıĢtır (Topçuk, 2006: 48). Günümüzde 

tüm sektörlerde görülebilen taĢeron sözleĢmeleri, özellikle büyük iĢletmelerde 

tamamlayıcı nitelikteki faaliyetlerin farklı iĢletmelere devredilmesi ile ortaya 

çıkmaktadır (Turan, 2005: 35). Tam zamanında üretim, toyotaizm ya da esnek üretim 

sistemleri niteliği itibariyle taĢeron sözleĢmesi kapsamında yer almaktadır (Parlak, 

1997: 27). Bununla birlikte hem özel sektörde hem de kamu sektöründe görülen 

taĢeron sözleĢmelerine hizmet sektörü, imalat sektörü ve tedarik, üretim, pazarlama, 

ulaĢım, güvenlik, eğitim, danıĢmanlık, temizlik ve denetim olmak üzere pek çok 

alanda rastlanmaktadır (Topçuk, 2006:  49). 

 

1475 Sayılı Eski ĠĢ Kanunu‟nda uygulama alanı bulan alt iĢverenlik 4857 

Sayılı Yeni ĠĢ Kanunu ile düzenlenmiĢtir. Alt iĢeveren, bir iĢverenin, mal veya 
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hizmet üretimine ait yardımcı iĢlerinde veya asıl iĢin bir parçasında iĢin gereği ile 

teknolojik nedenlerle uzmanlık  gerektiren iĢlerde iĢ alanve bu iĢ için görevlendirdiği 

iĢgörenlerini yalnızca bu iĢyerinde aldığı iĢte çalıĢtıran diğeriĢveren ile iĢ aldığı 

iĢveren arasında oluĢan iliĢki olarak ifade edilmektedir (ġafak, 2009) 

 

TaĢeronlaĢma, genellikle üretim sürecinin doğrudan parçası olmayan bir 

kısmının baĢka birine aktarılması Ģeklinde ifade edilmektedir (Ercan, 1996: 49). 

UzaklaĢtırma stratejileri olarak da değerlendirilen taĢeronlaĢma, iĢin bir kısmının 

farklı bir iĢverene bağlı bulunan iĢçilere yaptırılması ile olabildiği gibi üretimin ya da 

hizmetin bir bölümünün veya tamamının farklı iĢletmelerde gerçekleĢtirilmesi 

Ģeklinde de gerçekleĢtirilebilmektedir (Göktürk, 2007: 213). Çok farklı alanlarda 

görülen taĢeronluk uygulamalarına ülkemizde de özellikle uzmanlık alanının dıĢında 

kalan iĢler için ve iĢ kanununda belirtilen iĢ gören sayısının altında kalabilmek için 

baĢvurulmaktadır (Korkmaz, 2007: 68). Bu stratejilerde önemli olan hizmetin ya da 

üretimin iĢletme dıĢındaki taĢeron iĢletmelerde ya da iĢletme içinde taĢerona ait 

baĢka iĢ görenler çalıĢtırmak suretiyle gerçekleĢtirilmesidir (Tuncay, 1999: 225). 

Bazı iĢletmeler rekabet gücünü artırabilmek ve piyasadaki değiĢikliklere adapte 

olabilmek için sayısal ve fonksiyonel esneklik uygulamalarını kullanırken bazıları da 

iĢleri taĢeron iĢletmelere vererek uzaklaĢtırma stratejilerini tercih etmektedirler. Bu 

Ģekilde maliyet avantajı sağlamaktadırlar (Yavuz, 1995: 19). Ancak taĢeron 

çalıĢanlar ana iĢletmedeki iĢ görenlere göre hem daha ağır Ģartlarda hem de düĢük 

ücret ve kayıtla çalıĢmaktadır. Ayrıca örgütlenme açısından yetersiz olan taĢeron iĢ 

görenlerde yabancılaĢma sorunu görülmektedir (Göktürk, 2007: 213). 
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3.3.3.2. SözleĢmeli ÇalıĢma 

 

SözleĢmeli çalıĢma, mevsimlik çalıĢma gibi iĢin özelliğinden kaynaklanan 

veya öğrencilik gibi iĢ görenin özelliklerine bağlı olan geçici ve sözleĢmeye bağlı bir 

çalıĢma Ģeklidir. Uygulamada sözleĢmenin süreklilik kazandığı durumlar 

görülebilmektedir. Bu çalıĢma Ģekli iĢverenler için daha kolay iĢ gören çıkarabilme 

ve daha az ücret verme gibi imkanlar sunmaktadır (Alkan, 2007: 53) 

 

3.3.3.3. Emekliliğe YumuĢak GeçiĢ 

 

Emekliliğe yumuĢak geçiĢ, iĢ görenin aniden emekliye ayrılmasına alternatif 

olarak belli bir yaĢtan sonrada azalan sürelerde istihdam edilmesi Ģeklinde 

olmaktadır. Burada amaç, iĢ görenin birden bire emeklilik Ģokuna uğramasını 

engellemek ve iĢ görenin yaĢlılığına bağlı olarak azalan çalıĢma gücüne uygun 

olacak Ģekilde çalıĢma sürelerini düĢürmektir (Tarcan, 2001: 32) 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ESNEK ÇALIġMANIN ÖRGÜTLERE VE ĠġGÖRENLERE ETKĠLERĠ 

 

1. ESNEK ÇALIġMANIN ÖRGÜTLERE ETKĠLERĠ 

 

Bu bölümde esnek çalıĢmanın örgüte ve iĢ görenlere etkileri üzerinde 

durulacaktır. Esnek çalıĢmanın örgüte etkileri, örgütün yapısına ve süreçlerine 

etkileri olarak ele alınırken, örgütsel süreçlerde motivasyon ve kontrol gibi iĢ 

görenleri amaçlara yöneltmenin iki temel sürecine etkileri olarak ele alınacaktır. ĠĢ 

görenlere etkisi açısından ise, örgütsel süreçlerin bir yansıması olarak iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık, iĢ ve aile yaĢam dengesi,  örgüt ve iĢ gören arasındaki iliĢkilere 

etkisinde ise karĢılıklı taahhütlere dayalı olan psikolojik sözleĢme incelenecektir. 

 

Örgütleri esnek çalıĢmaya yönelten sebeplerin baĢında bu çalıĢma türlerinin 

sağlamıĢ olduğu maliyet ve rekabet avantajı,  kaliteli mal ve hizmet sunarak müĢteri 

isteklerine en iyi Ģekilde karĢılayabilme isteği gibi nedenler gelmektedir. Verimliliği 

artıran ve fazla çalıĢmayı azaltan esnek çalıĢma sayesinde kısa ve belirli süreli iĢ 

sözleĢmeleri yapılarak iĢ gücü maliyetleri azaltılabilmektedir (Humphreys, Fleming 

ve O‟Donnell: 2000: 26). Özellikle zaman ve mekan kavramını değiĢtiren esnek 

çalıĢma uygulamaları ile farklı mekanlarda çalıĢarak müĢteri istek ve ihtiyaçlarını 

karĢılayabilmek mümkün hale gelmektedir. Yine müĢteri taleplerine ve çevresel 

koĢullara hızlı cevap verme imkanı sağlayan evde çalıĢma ve tele çalıĢma gibi esnek 

çalıĢma türleri ile rekabet avantajı sağlamada önemli rol oynamaktadır  (Nelson, 

Nelson ve Ghods, 1997: 76). Özellikle hizmet sektöründe, 24 saat çalıĢmayı 

gerektiren iĢyerlerinde kesintisiz çalıĢma imkanı veren esnek çalıĢma türleri, nitelikli 

personelin istihdamını ve elde tutulabilmesini sağlayarak iĢ gücü devrini 

azaltmaktadır (Çelenk, 2008: 59).   
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Örgütler açısından birçok faydası bulunan esnek çalıĢma türleri bazı sorunları 

da beraberinde getirmektedir.  Maliyetleri azaltarak verimliliği artıran esnek çalıĢma 

özellikle 24 saat kesintisiz çalıĢmayı gerektiren iĢyerlerinde uygulandığında ısı, 

havalandırma, aydınlatma gibi masraflarında artıĢ meydana getirmektedir. Böylece 

örgütte yeni ve ilave masraflar ortaya çıkarmaktadır (Yavuz, 1995: 24). Yine part-

time çalıĢma, vardiyalı çalıĢma gibi iĢe giriĢ çıkıĢ oranlarının da yüksek olduğu esnek 

çalıĢma türlerinde baĢka kurumlara geçiĢ kolay olmaktadır. ĠĢ gücü devir oranını 

artıran bu yeni istihdam türlerinde nitelikli iĢçi bulmak zor olduğundan bu durum iĢin 

devamlılığını ve kalitesini olumsuz etkilemektedir (Özer, 2006: 79). Özellikle tam 

zamanlı çalıĢma ile esnek çalıĢmanın bir arada olduğu örgütlerde kontrol zor hale 

geldiğinden özellikle bu yeni istihdam türlerinde kontrol için farklı yöntemlere 

ihtiyaç duyulmaktadır. Çünkü part-time çalıĢma ve vardiyalı çalıĢma gibi bazı esnek 

türlerinde klasik yöntemlerle kontrolü sağlamak mümkün olduğu halde evde çalıĢma 

ve tele çalıĢma gibi uzaktan çalıĢma gibi türleri daha çok sonuç odaklı farklı kontrol 

yöntemlerini gerektirmektedir (Hall ve Atkinson, 2005: 376).  

 

 Esnek çalıĢmanın örgütler üzerindeki etkilerine genel olarak değindikten 

sonra örgüt yapısı ve örgütsel süreçler üzerindeki etkileri aktarılacaktır. 

 

1.1. ÖRGÜT YAPISINA ETKĠLERĠ 

 

Artan rekabet, değiĢen müĢteri istek ve ihtiyaçları, bilgi ve iletiĢim 

teknolojilerinin geliĢimi ve ekonomik dalgalanmalar, örgütlerin esnek olmalarını 

gerektirmiĢtir. Çevrede meydana gelen bu değiĢimlere uyum sağlayabilme olgusu 

örgüt yapılarında değiĢime neden olmuĢ, küçülme, kademe azaltma, Ģebeke örgüt, 

sanal örgüt ve dıĢ kaynaklardan yararlanma gibi örgütsel uygulamaları 

ortayaçıkarmıĢtır (Sharpe, 2007: 6). Bu yeni örgüt yapılarının geliĢimi ile geleneksel 

örgüt yapısında hakim olan pozisyonlar, yetki ve sorumluluklarda değiĢmeye 

baĢlamıĢtır.  DeğiĢimle birlikte yüksek, kademe sayısı fazla olan klasik organizasyon 
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yapılarının yerini hiyerarĢik kademe sayısı azaltılan basit, esnek organizasyon 

yapıları almıĢtır (Eryiğit, 2000: 5). 

 

Örgüt yapısından çok, iĢ görenle ilgili değiĢimlere neden olan bu yeni 

uygulamalar öncelikle örgütlerdeki iĢ gücünün azaltılmasına neden olmuĢtur (Sharpe, 

2007: 6). ġebeke örgüt, sanal örgüt ve dıĢ kaynaklardan yararlanma gibi iĢ gören 

sayısında değiĢikliği gerektiren esnek örgüt uygulamaları, esnek çalıĢmayı 

yaygınlaĢtırmıĢtır. Tüm sektörlerde görülebilen ve esnek çalıĢmanın bir türü olan 

taĢeronluk uygulamaları ile dıĢ kaynaklardan yararlanılmıĢtır (Turan, 2005: 35). 

ĠĢletmeler kendilerine rekabet avantajı sağlayan temel faaliyet alanıyla ilgili iĢlerin 

dıĢındaki tüm iĢleri dıĢ kaynaklara yaptırmak suretiyle küçülerek yalın hale gelmiĢtir. 

Kademe sayısının azaldığı iĢletmelerde, yalın yapılar önem kazanmıĢ ve az sayıda 

çalıĢan, daha fazlasorumluluk üstlenmeye baĢlamıĢtır. Yine dıĢ kaynaklardan 

yararlanma uygulamaları Ģebeke organizasyonların geliĢimine katkıda bulunarak 

iĢletmelerin küçülüp daha esnek bir örgüt yapıya kavuĢmasında etkili olmuĢtur 

(Koçel, 2005: 389-390) 

 

1.2. ÖRGÜTSEL SÜREÇLERE ETKĠLERĠ 

 

Bu bölümde öncelikle esnek çalıĢmanın örgütsel süreçler üzerindeki etkileri 

kapsamında motivasyona ve kontrole yer verilecektir. Part-time çalıĢma, vardiyalı 

çalıĢma, çağrı üzerine çalıĢma ve yoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftası gibi esnek çalıĢma türleri 

klasik çalıĢmaya benzediği için bu çalıĢma türlerinde motivasyonun ve kontrolün 

sağlanması klasik çalıĢma Ģekline benzerlik göstermektedir. Ancak fiziksel bir iĢ 

ortamının bulunmadığı, özellikle aynı çalıĢma ortamının paylaĢılmadığı evde 

çalıĢma, tele çalıĢma gibi esnek çalıĢma türlerinde motivasyon hangi araçlarla 

sağlanmaktadır, iĢ görenler nasıl kontrol edilmektedir? Burada esnek çalıĢma 

türlerindeki, motivasyon araçları ve kontrol yöntemleri üzerinde durulacaktır (Kırel, 

2007: 93). 
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Esnek çalıĢma uygulamaları örgüt yapılarını etkilediği kadar motivasyon ve 

kontrol gibi örgütsel süreçlerde değiĢimi beraberinde getirmiĢtir. ĠĢ göreni harekete 

geçirebilmek için ihtiyaç duyulan motivasyondan, iĢin yapılıp yapılmadığını ortaya 

çıkaran kontrol yöntemlerine kadar birçok faktörde değiĢim ihtiyacını ortaya 

çıkarmıĢtır. Esnek çalıĢma türlerinde, iĢ görenleri harekete geçirebilecek yeni 

motivasyon araçlarına ve yaptıkları iĢ karĢılığında onların kontrolünü sağlayabilecek 

yeni kontrol yöntemlerinin varlığına ihtiyaç duyulmuĢtur. Burada özellikle iĢin 

uzaktan da gerçekleĢtirilebildiği çalıĢma türlerinde iĢ görenin istekli olması ve iĢini 

isteyerek yapması neye bağlıdır, iĢ göreni harekete geçiren faktörler nelerdir? Bu 

yeni istihdam türlerinde iĢ görenlerin kontrolü nasıl sağlanmaktadır gibi sorular 

ortaya çıkmaktadır  (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 117). 

 

Geleneksel çalıĢma Ģeklinde iĢ görenlerin motivasyonunda pek çok faktör 

etkili olmakla birlikte çalıĢma Ģeklini, zamanını ve mekanını değiĢtiren esnek çalıĢma 

türlerinde motivasyon araçları değiĢiklik gösterebilmektedir. Tam zamanlı çalıĢmada 

motivasyon daha çok ücret, terfi, ödül gibi dıĢsal ödüllerle sağlanmaya 

çalıĢılmaktadır. Bununla birlikte esnek çalıĢma türleri motivasyonda dıĢsal faktörler 

kadar içsel faktörlerinde önemini artırmaktadır. Öyleyse esnek çalıĢmada, klasik 

çalıĢma Ģeklindeki dıĢ kaynaklı motivasyon araçlarımı etkili olmaktadır, yoksa farklı 

araçlara mı ihtiyaç duyulmaktadır? Yine tüm esnek çalıĢma Ģekillerinde aynı 

motivasyon araçlarımı geçerlidir, yoksa çalıĢmanın türlerine göre farklı motivasyon 

araçlarına mı ihtiyaç vardır  gibi sorular tartıĢılmaya baĢlanmıĢtır (Kırel, 2007: 93).  

 

Esnek çalıĢma ve motivasyonla ilgili literatür incelendiğinde bu çalıĢma 

türlerinde dıĢsal motivasyon araçlarının yanında bağımsız bir çalıĢma ortamı içsel 

motivasyon kaynaklarının daha etkili olduğu görülmektedir. Esnek çalıĢma ve 

motivasyonla ilgili çok sayıda araĢtırma yapılmıĢ olup ilerleyen bölümde bu 

çalıĢmalara yer verilmiĢtir. Bunun yanında kontrol yöntemleri de çalıĢma Ģekline, 

zamana ve mekana göre değiĢmektedir. Klasik çalıĢma Ģeklinde doğrudan 

gözlemleme yoluyla kontrol etkili olabileceği gibi, bürokratik araçlar ve teknolojik 

araçlarla dolaylı kontrolde yapılabilmektedir.  Esnek çalıĢmada kontrol daha zor hale 
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gelmekte, esnek çalıĢma türleri kontrol açısından da farklı yöntemleri 

gerektirmektedir. Dolayısıyla esnek çalıĢmada klasik kontrol yöntemleri geçerlimidir 

yoksa bu yeni istihdam türleri yeni kontrol yöntemlerimi gerektirmektedir? Özellikle 

evde çalıĢma ve tele çalıĢma gibi esnek çalıĢmanın uzaktan yapılan türlerinde kontrol 

yöntemleri nelerdir gibi soruların tartıĢılması gerekmektedir. Literatür incelendiğinde 

esnek çalıĢma türlerinin çoğunda klasik kontrol yöntemlerinin yetersiz olduğu 

görülmüĢ,  konuyla ilgili çalıĢmalara ilerleyen bölümde değinilmiĢtir  (Afgün, 2006: 

85-86). 

 

1.2.1. Esnek ÇalıĢma ve Motivasyon Süreçleri 

 

Bu bölümde esnek çalıĢmanın örgütler üzerindeki etkileri irdelenecektir. 

Bunun için öncelikle esnek çalıĢmanın örgütsel süreçlere olan etkileri kapsamında 

motivasyon kavramı ele alınacaktır. Daha sonra motivasyonla bağlantılı olan kontrol 

ve özellikle esnek çalıĢma ve kontrol iliĢkisine yer verilecektir.  

 

Farklı amaçlara sahip olan örgütlerde amaçların gerçekleĢtirilmesinde iĢ 

görenin emeğine ihtiyaç duyulurken, iĢ görenin amaçlarını gerçekleĢtirmede de örgüt 

bir araç vazifesi görmektedir. Ancak amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için örgütlere 

dahil olan iĢ görenler kendi ihtiyaçlarını karĢılama konusunda istekli olmalarına 

rağmen örgüt amaçlarını gerçekleĢtirme konusunda aynı isteği göstermemektedir. 

Burada amaçlara ulaĢabilmek için birbirine bağımlı olan iĢ görenlerin amaçları ile 

örgütün amaçlarının bütünleĢtirilmesi gerekmektedir. Amaçlar iĢ görenler 

aracılığıyla gerçekleĢtirileceğinden bu noktada iĢ görenlere isteyerek iĢ 

yaptırabilmeyi sağlayan motivasyon ön plana çıkmaktadır (ġahin, 2004: 524). 

 

Örgütlerde farklı araçlarla sağlanabilen motivasyonla ilgili hakim olan 

motivasyonun yalnızca ekonomik araçlarla sağlanabileceği düĢüncesi giderek 

geçerliliğini yitirmektedir (Kayalar, 1997: 87).  Klasik çalıĢma Ģeklindeki 

motivasyon araçları değiĢen çalıĢma Ģartlarına ve Ģekline bağlı olarak yetersiz 
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kalmaktadır (Oflazer Mirap, 2004: 78). ÇalıĢma Ģeklindeki değiĢimin etkisiyle bugün 

birçok iĢletmede motivasyonda ücret, prim, ödül ve terfi gibi ekonomik araçların 

yanında bağımsız çalıĢma, değer görme ve statü sahibi olma gibi sosyal araçlarında 

gerekli olduğu düĢüncesi kabul görmektedir. Aynı zamanda motivasyon 

yöntemlerinin zamana, mekana, çalıĢma koĢullarına ve kiĢiye göre değiĢmektedir 

(Ataman, 2002: 437).  

 

Literatürde yer alan araĢtırmalarda, motivasyonda maddi unsurların yanında 

birçok unsurun, iĢ görenler üzerinde etkili olduğu desteklenmiĢtir (Kayalar 1997: 

87). Farklı araĢtırmalarda iĢ görenlerin iĢverene güven duyması, iĢin uygunluğu, iĢ-

aile hayatı dengesinin sağlanması gibi konulara para ve maaĢ gibi unsurlara göre 

daha çok önem verdikleri sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Burada gerçekten iĢ görenleri 

motive eden unsur ücret midir?  Ya da iĢ göreni motive edecek baĢka unsurlar var 

mıdır? Varsa da bunlar nelerdir? Bu ve benzeri sorulara cevap olabilmesi için 

motivasyonla ilgili teori ve modeller geliĢtirilmiĢtir (ġahin, 2004: 526) 

 

Bu teorilerin bazılarında iĢ görenin motivasyonunun ücret, promosyon, tatil 

ve izin gibi dıĢsal faktörlerle; bazılarında ise terfi, tatmin, beceri geliĢtirme ve 

öğrenme gibi içsel faktörlerle sağlanabileceği ileri sürülmüĢtür (Giannikis ve Mihail, 

2010: 16). Literatürde incelendiğinde de dıĢsal ve içsel motivasyon araçlarının 

farklılık göstermesine rağmen iĢ görenin motivasyonu üzerinde içsel ve dıĢsal 

motivasyon araçlarının pozitif etkiye sahip olduğu belirtilmiĢtir (Ġpek, 2010: 87). 

 

ĠĢ görenin motivasyonunu sağlayabilmek için kullanılan bir diğer araç da 

çalıĢma mekanındaki ve zamanındaki değiĢimlerle ortaya çıkan esnek çalıĢma 

Ģekilleri olmuĢtur (Erdem, 2012: 247). Bu durumda iĢ görenleri iĢe karĢı istekli hale 

getirebilmek için ücret, çalıĢma koĢulları, iĢ güvenliği, denetim, terfi, statü gibi daha 

çok klasik çalıĢma Ģekli için geçerli olan dıĢsal motivasyon araçlarının yanında esnek 

çalıĢma uygulamaları gibi içsel motivasyon araçları etkili olmaya baĢlamıĢtır. Ġçsel 

bir motivasyon aracı olan esnek çalıĢma ile çalıĢma saatleri, Ģartları ve normları, iĢ 
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görenin ihtiyaçlarına göre tespit edilmekte, iĢ gören kendisi için en uygun zamanda 

çalıĢma imkanı bularak zamanı üzerinde söz sahibi olmaktadır. Bu durumda esnek 

çalıĢmanın olumlu bir motivasyon kaynağı olacağı ileri sürülmektedir (Kayalar, 

1997: 88-89).  

 

Literatürde yer alan araĢtırmalarda esnek çalıĢmanın bazı türlerinin 

motivasyonu olumlu etkilediği, bazılarının olumsuz etkilediği ileri sürülmektedir. 

Motivasyon üzerinde hem olumlu hem de olumsuz etkileri olan esnek çalıĢma türleri 

de bulunmaktadır. Bununla birlikte araĢtırmalarda esnek çalıĢma ile tam zamanlı 

çalıĢmanın karĢılaĢtırılması yoluyla esnek çalıĢmanın motivasyon üzerindeki etkileri 

ortaya çıkarılmaktadır Örneğin part-time çalıĢmada tam gün süreli iĢ görenlere göre 

daha az ücret alınması, sigorta ve sosyal haklardan faydalanılamaması ve terfi 

imkanlarının bulunmaması gibi özeliklerin motivasyona olumsuz yansıyacağı 

belirtilmektedir. Bunun yanında part-time çalıĢmada iĢi biten iĢ gören kalan 

zamanında ailesiyle vakit geçirebilmekte, böylece iĢin yoğun temposuna rağmen 

stres hissetmemektedir. Part-time çalıĢmanın bu tür özelliklerindenmotivasyonu 

olumlu etkileyeceği düĢünülmektedir (Güngör, 2011: 93). Bir diğer esnek çalıĢma 

türü olan iĢ paylaĢımında ise yapılan iĢ ve çalıĢma sürelerinin bölünmesine paralel 

olarak alınan ücret bölündüğünde tam gün süreli istihdama göre ücretler düĢük 

olmaktadır (Yavuz, 1995: 55). ĠĢ paylaĢımında da, part-time çalıĢmada olduğu gibi 

sosyal haklardan faydalanamama ve yükselme imkanı olmaması bu çalıĢma Ģeklinin 

olumsuz bir motivasyon kaynağı olmasına neden olmaktadır (Branine, 2003: 63).  

 

Evde çalıĢma ve tele çalıĢma gibi esnek çalıĢma türlerinin, tam zamanlı 

çalıĢmadan en büyük farkı ortak bir çalıĢma alanının mevcut olmamasıdır. ĠĢyeri 

merkezinin dıĢında gerçekleĢen bu çalıĢma türlerinde belirli bir mekanda çalıĢmama 

durumu da bazen motivasyonu olumsuz etkileyebilmektedir (Kırel, 2007: 105). Bu  

çalıĢma türleri iĢ görenlerin sembolik olarak masa, sandalye gibi araç-gereçlerin 

olduğu iĢ ortamına dair sembolik beklentilerini yok ederek motivasyonu 

azaltmaktadır. Ofis merkezinden uzakta, evde ya da müĢterinin yanında 

gerçekleĢtirilen bu iĢler belli bir çalıĢma ortamının ve çalıĢma kurallarının 
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olmamasına bağlı olarak motivasyonu olumsuz etkilemektedir (Jaffee, 2001: 16-17). 

Yine evde çalıĢmada ücretlerin, tam gün çalıĢma ücretlerine kıyasla daha düĢük 

olması motivasyonu olumsuz etkilerken, evde çalıĢma ile daha fazla iĢ yaparak daha 

fazla ücret alınması tatmini artırdığından bu durum motivasyona olumlu 

yansımaktadır (Kayalar, 1997: 88; Yavuz, 1995: 63). Kendi iĢ programını 

belirleyebilme ve iĢ saatlerini yönetebilme esnekliğine sahip olan evde iĢ görenlerin 

motivasyonlarının yüksek olacağı tahmin edilmektedir (Kurland ve Bailey, 1999: 

61).  

 

Feldman ve Gainey (1997), ve Hackman ve Oldman (1980) tarafından 

yapılan araĢtırmalarda da evde çalıĢma ve tele çalıĢma gibi uzaktan çalıĢma 

türlerinin, iĢ görenlerin motivasyonu üzerinde olumlu etkileri olduğu ifade 

edilmektedir. Özellikle, uzaktan çalıĢma Ģeklinin, evdeki sorumlulukları yerine 

getirmeye fırsat vererek, aile iliĢkilerini güçlendirerek, zaman yönetiminin 

düzenlenmesine imkan sağlayarak, iĢ ile aile hayatını dengeleme fırsatı kazandırdığı 

ve bu durumunda motivasyonu olumlu etkileyeceği belirtilmiĢtir (Morganson, vd., 

2010: 579). Bununla birlikte uzaktan çalıĢma türlerinde iĢ göreni yakından kontrol 

etmek mümkün olmadığından bu durumunmotivasyonu olumlu etkileyeceği 

düĢünülmektedir (Barsness, Diekmann ve Seidel, 2005: 403). 

 

1.2.2. Esnek ÇalıĢma ve Kontrol Süreçleri 

 

Kontrol, iĢ görenin örgüte taahhüt ettiği katkıyı gerçekleĢtirmesini sağlamak 

ya da katkısını belirlemek için yapılan bir eylemdir. ĠĢ görenlerin kontrolü, iĢ 

görenlerin davranıĢları yoluyla örgütsel amaçlara ulaĢılmasını kapsamaktadır. 

Kontrolün temelinde, iĢ görenin örgütsel amaçları gerçekleĢtirecek davranıĢları 

göstermesini sağlamak düĢüncesi bulunmaktadır. Kontrol, istenen hedeflere ulaĢmak 

için her Ģeyi yaptıktan sonra amaçlara ulaĢılıp ulaĢılmadığını belirleme sürecini ifade 

etmektedir. Örgütlerde kontrolün temeli planlanan amaçlarla gerçekleĢen mevcut 

durum arasındaki karĢılaĢtırmaya dayanmaktadır (Sadykova, 2008: 52-53).  
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Örgüt bağlamında kontrol, temel olarak doğrudan ve dolaylı olmak üzere 

ikiye ayrılmaktadır. Bununla birlikte Tablo 4‟te kontrolle ilgili yapılan 

sınıflandırmalardan bazılarına yer verilmektedir. Hopwood (1976), Ouchi (1979) ve 

Merchant (2003) gibi araĢtırmacılar kontrol yöntemlerini doğrudan kontrol ve dolaylı 

kontrol yöntemleri olmak üzere ayırmıĢlar,  Emerson (1912), Simons (1994) ve ve 

Ferreira/Otley (2003) ise doğrudan kontrol yöntemleri üzerinde durmuĢlardır. Burada 

kontrol, sonuç (çıktı) kontrolü, davranıĢ (eylem) kontrolü, personel ve kültürel 

kontrol olmak üzere Merchant‟ın sınıflandırması kapsamında ele alınacaktır. 

 

Tablo 4. Kontrol Türleri 

 Emerson 

(1912) 

Simons 

(1994) 

Ferreira/Otley 

(2003) 

Hopwood 

(1976) 

Ouchi 

(1979) 

Merchant 

(2003) 

Doğrudan 

Kontrol 

Güvenlilir 

Sistemler 

Ġnanç 

Sistemleri 

Vizyon ve 

Misyon 

Yönetimsel 

Kontrol 

Çıktı 

Kontrolü 

Sonuç  

Kontrolü 

 Yazılı 

Uygulamalar 

Sınır 

Sistemleri 

BaĢarı Faktörleri Kendi  

Kendini 

Kontrol 

DavranıĢsal 

Kontrol 

Eylem  

Kontrolü 

  Kontrol 

(Gözlemleme) 

Sistemleri 

Strateji ve 

Planlar 

   

  Ġnteraktif  

(EtkileĢim)  

Sistemleri 

Diğer Boyutlar    

Dolaylı 

Kontrol 

   Sosyal 

Kontrol 

Klan  

Kontrolü 

Personel 

Kontrolü 

      Kültürel 

Kontrol 

 

Kaynak: Hutzschenreuter, 2009: 40 
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Tablo 5‟de kontrol türlerinin sınıflandırmasıyla ilgili açıklamalar yer 

almaktadır. 

 

Tablo 5. Kontrol Türlerinin Sınıflandırılması 

 DavranıĢsal 

Kontrol 

Sonuç (Çıktı) 

Kontrolü 

Personel Kontrolü Kültürel Kontrol 

Tanım DavranıĢları 

güçlendirmek için 

iĢgörenlerin 

kontrolü 

Hedeflenen baĢarının 

gözlemlenip 

ödüllendirilmesi 

Girdi kontrolü ve 

insan kaynaklarının 

geliĢimi 

Norm ve değerleri 

kullanarak sosyal 

kontrol 

Ön 

KoĢullar 

Görevin 

programlanabilirliği 

Kazanımların 

ölçülebilirliği 

ĠĢgörenlerin 

sorumluluğu 

Bireysel 

motivasyon 

ĠĢgörenlerle 

duygusal bağ 

Yönetimin 

Rolü 

 

Standart süreçlerin 

tanımı 

Süreç görüĢleri 

oluĢturma 

Yeteneğe göre atama 

Sisteminin teĢviki 

Gereksinimlerin 

tasarımı 

Beklenen 

değerlerin 

kurulumu ve 

iletiĢimi 

Yönetim 

Teknikleri 

 

Fiziksel/ yönetimsel 

sınırlama  

Süreç öncesi 

görüĢler 

Standart süreçlerin 

tanımı  

Performansa göre 

ücretleme 

Bütçelendirme 

Parasal dıĢı 

ödüllendirme 

 

Kayıt-kabul 

Eğitim 

ĠĢin tasarımı 

ĠĢten alıkoyma 

Görev bildirme 

Müdürlerin rol 

modelliği 

Grup teĢviki 

Gruba dayalı 

etkileĢim 

 

 Doğrudan Kontrol Dolaylı Kontrol 

 

Kaynak: Hutzschenreuter, 2009: 47 

 

Tablo 5‟te yer alan kontrol türlerinden davranıĢ kontrolü, birbiri ile bağlantılı 

süreçleri, karĢılıklı etkileĢimi, gözlem ve yakından denetim yoluyla bir davranıĢı 

değerlendirmeyi ve diğer hareketlerden yararlanmayı kapsayan gözlemleme 

faaliyetlerine dayanmaktadır  (Kurland ve Cooper, 2001: 116). Faaliyetler ve çıktılar 

arasında açık bir neden sonuç iliĢkisi olduğunda ve sonuç ölçümünün zor olduğu 
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durumlarda baĢvurulan davranıĢ kontrolünde, iĢ görenlerin davranıĢları 

gözlemlenerek değerlendirilmektedir. Hareketleri standardize etmek zor olduğunda, 

neden-sonuç iliĢkisi iyi anlaĢılamadığında veya uygun çalıĢma davranıĢı 

bilinmediğinde davranıĢ kontrolü etkisini yitirmektedir. Bu durumda hedefe ulaĢılıp 

ulaĢılmadığını belirleyen çıktı kontrolüne baĢvurulmaktadır. Kültürel kontrol ise, 

ortak anlaĢmaya, paylaĢılan inançlara, ritüellere, hikayelere ve törenler yoluyla 

aktarılan değerlere yani bir grup üyeleri arasındaki sosyal etkileĢimin etkilerine 

dayanmaktadır (Kurland ve Cooper, 2001: 109).  

 

Faaliyeti kontrol etmeksizin yalnızca en uygun iĢ göreni seçme ve iĢe alma 

sürecine odaklanan personel kontrolü ise programlanabilirliğin ve ölçülebilirliğin 

düĢük olduğu durumlarda kullanılmaktadır. Personel kontrolü, iĢ görenlerin 

kendilerini kontrol etmek ve motive etmek yönündeki doğal eğilimleri üzerine 

dayandırılmaktadır. Standart iĢe alma iĢlemleri, yerleĢtirme kavramları, eğitim 

planları ve geliĢim uygulamaları personel kontrolü teknikleri arasında yer alıp, 

araĢtırma ve geliĢtirme departmanları bu kontrol Ģeklinin uygulama alanlarındandır  

(Hutzschenreuter, 2009: 45-46). 

 

Kontrol yöntemleri çalıĢma Ģartlarına ve çalıĢma Ģekillerine göre değiĢiklik 

göstermekle birlikte kontrol konusunda eski dönemlerden beri, iĢin bir üst kademe 

tarafından kontrol edilmesi yöntemi etkili olmaktadır (Afgün, 2006: 84). Klasik 

çalıĢma Ģeklinde doğrudan gözlem yoluyla kontrol etkin olarak kullanılırken, dolaylı 

olarak yasa ve sözleĢmelerle yapılan bürokratik kontrolde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Doğrudan gözlem yoluyla davranıĢ kontrolü, bilimsel yönetimin hakim olduğu 

dönemlerden itibarengeçerli olmuĢtur. Yine bilimsel yönetim döneminde yasalar ve 

sözleĢmelerle gerçekleĢtirilen bürokratik kontrolden yararlanılmıĢtır. Fordist üretimin 

hakim olduğu dönemlerde ise montaj bandı baĢındaki iĢgörenin doğrudan 

davranıĢlarının gözlemlenmesi yoluyla kontrol sağlanmaya çalıĢılmıĢtır (ÇalıĢkan, 

2010). Bilimsel yönetim ve fordist üretim döneminde sıkça rastlanan doğrudan 

kontrol yöntemi, klasik çalıĢma Ģekli olan tam zamanlı çalıĢmanın yaygın olduğu 

dönemlerde geçerli olmuĢtur (Ölçer, 2004: 55). 
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Post-fordizme geçiĢle birlikte teknolojik alandaki ve üretim süreçlerindeki 

değiĢimlere paralel olarak esnek çalıĢma Ģeklinin yaygınlaĢması sonucunda doğrudan 

gözlem yoluyla kontrol Ģekli yetersiz kalmaya baĢlamıĢtır. Post-fordizmin hakim 

olduğu dönemlerde kontrol daha geniĢ bir alana yayılmıĢ ve teknolojinin alanları 

birbirine bağlama özelliği sayesinde artık iĢin yapıldığı yer önemini yitirmiĢtir. Artık 

telekomünikasyon, bilgisayar ve internet gibi araçlar açık ve eksiksiz gözlem 

yapabilmeye imkan tanıyan araçlar sayesinde teknolojik kontrol etkili olmaya 

baĢlamıĢtır (ÇalıĢkan, 2010). Esnek çalıĢmanın yaygınlaĢtığı bu dönemde davranıĢ 

kontrolü ve sonuca dayalı kontrol yaygın olarak kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Sonuç 

odaklı kontrolde kullanılan yöntemlerden birisi performans değerleme sonuçlarına 

göre yapılan değerleme olmaktadır. Bu anlamda iĢverenin yakından gözlem 

yapamadığı zamanlarda davranıĢ kontrolü yerine, üretimin ve hizmetin sonucunu 

ölçerek ya da performans değerleme sonucuna göre kontrol sağlanmaya 

çalıĢılmaktadır (ÇalıĢkan, 2010). Yine sonuç odaklı kontrol, telefonlar ve mailler 

yoluyla, düzenli Ģekilde iĢ yeri ile bağlantı kurarak, veya iĢ gören için belirli bir rapor 

mekanizması oluĢturup, iĢ göreni belirli aralıklarla kontrol etmek suretiyle 

gerçekleĢtirilmektedir (Sennett, 2008: 4).  

 

Özellikle esnek çalıĢmanın uzaktan gerçekleĢtirilen türlerinde iĢin nerede ve 

ne zaman yapıldığından çok, doğru olarak yapılması önem taĢıdığından sonuç odaklı 

kontrolü benimsenmeye baĢlanmıĢtır (Ölçer, 2004: 55). Evde çalıĢma ve tele çalıĢma 

gibi çalıĢma türlerinde bir arada çalıĢmak mümkün olmadığından kontrol, daha çok 

iĢ görenlerin kendi kendilerinikontrol etmeleri Ģekline dönüĢmüĢtür (Afgün, 2006: 

84). HiyerarĢik kontrolün etkisinin azaldığı, iĢin büyük bir kısmının ofis merkezi 

dıĢında gerçekleĢtirildiği ve iĢ göreni gözlemleme imkanının azaldığı esnek 

çalıĢmada yeni kontrol yöntemlerinin varlığına ihtiyaç duyulmuĢtur (Jaffee, 2001: 8). 

Burada özellikle esnek çalıĢmadaki kontrol yöntemleri üzerinde durulmaya 

çalıĢılacaktır. Bu kapsamda esnek çalıĢmada kontrol nasıl sağlanmalıdır? Özellikle 

uzaktan gözlemleyemediğiniz kiĢileri nasıl kontrol edebiliriz? Esnek çalıĢmanın 

gerçekten söylendiği gibi kontrolü azaltmakta faydası var mıdır? Bu ve benzeri 



77 

 

sorular esnek çalıĢma ve tam zamanlı çalıĢmadaki kontrol yöntemlerini kıyaslayarak 

tartıĢılacaktır. 

 

Zaman ve mekan algısının değiĢtiği, geçici ve farklı iĢlerin merkez ofis 

dıĢında uzaktan da gerçekleĢtirilebildiği esnek çalıĢmayla ilgili çok ülkede yasal 

düzenlemeler bulunmadığından, bu çalıĢma Ģeklinde kontrol güç hale gelmektedir 

(Kauffeld, Jonas ve Frey, 2004: 80). Klasik çalıĢmada yüz yüze gözlem ile olan 

kontrol, esnek çalıĢamada yerini elektronik ortama bıraktığından uzaktan esnek 

çalıĢma türleri farklı kontrol mekanizmalarını zorunlu kılmaktadır (Altınkesen, 

2006). 

 

Esnek çalıĢma türlerinden part-time çalıĢma ve vardiyalı çalıĢma gibi klasik 

çalıĢma Ģekline benzeyen çalıĢma türlerinde davranıĢ kontrolü etkili olmakla birlikte, 

evde çalıĢma ve tele çalıĢma gibi uzaktan gerçekleĢtirilen esnek çalıĢma türlerinde 

klasik çalıĢmadaki kontrol Ģekli olan gözlemleme yoluyla kontrolü sağlamak 

mümkün olmamaktadır (Ölçer, 2004: 60). Part-time çalıĢma ve vardiyalı çalıĢma 

türlerinde iĢ görenin çalıĢtığı saat sayısına bakılarak performansı 

değerlendirilebilmekte ve bu Ģekilde yapılan iĢin kontrolü sağlanabilmektedir. Yine 

evde çalıĢma ve tele çalıĢma gibi çalıĢma türlerinde yapılan iĢe göre performans 

değerlendirilmekte ve değerleme sonuçları ile kontrolü sağlamak mümkün 

olmaktadır. Bu bağlamda uzaktan çalıĢma türlerinde kontrol, davranıĢ kontrolü ve 

bürokratik kontrolden teknolojiye dayanan sonuç kontrolüne dönüĢmektedir 

(Hutzschenreuter, 2009: 27-28). 

 

ĠĢ görenlere istedikleri iĢi, istedikleri yer ve zamanda yapabilme konusunda 

özgürlük sağlayarak iĢ göreni özgürleĢtireceği düĢünülen esnek çalıĢmanın bazı 

türleri iĢ görenler üzerinde yeni kontrol mekanizmalarının geliĢtirilmesine neden 

olmuĢtur(Kırel, 2007: 93). Esnek çalıĢma aslında özgürlüğü artırıyor gibi 

görünsedetele çalıĢma ve evde çalıĢma gibi uzaktan gerçekleĢtirilen türleri eski 
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kontrol biçimlerinin yerine yeni kontrol biçimlerini ortaya çıkarmıĢtır (Sennett, 2008: 

4) 

 

2. ESNEK ÇALIġMANIN Ġġ GÖRENLERE ETKĠLERĠ 

 

Bu bölümde esnek çalıĢmanın iĢ görenler üzerindeki etkilerine genel olarak 

değindikten sonra bu kapsamda iĢ ve aile yaĢam dengesi, iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılığa yer verilecektir.   

 

Örgütler açısından pek çok yararı bulunan esnek çalıĢmanın iĢ görenler 

üzerindeki olumlu etkileri literatürde yer alan farklı araĢtırmalarla desteklenmiĢtir. 

Scandura ve Lankau iĢ görene zaman ve mekan konusunda rahatlık sağlayan esnek 

çalıĢmanın, iĢe geç kalma ve devamsızlıkları azalttığını, özerkliği, iĢ tatminini ve 

verimliliği artırdığını ileri sürmüĢlerdir (Scandura ve Lankau, 1997: 378).Almer ve 

Kaplan (2002) esnek çalıĢma ile zamanı belirleyebilme imkanı olan iĢ görenlerin 

verimli oldukları saatlerde çalıĢmalarına bağlı olarak iĢe geç kalmalarının ve 

devamsızlıklarının azaldığını belirtmiĢlerdir (Rogier ve Padgett, 2004: 91-92). 

Emmott ve Hutchinson (1998) ise iĢ görenin motivasyonunu artıran esnek çalıĢmanın 

buna bağlı olarak iĢ tatminini artırdığını vurgulamıĢlardır (Humphreys, Fleming ve 

O‟Donnell, 2000: 27). Bu yeni çalıĢma türleri sayesinde kendine uygun zamanlarda 

çalıĢma fırsatı yakalayan iĢ görenlerin hayatları üzerinde kontrole sahip oldukları 

duygusunu hissettikleri belirtilmiĢtir (Scandura ve Lankau; 1997: 380).  

 

Esnek çalıĢma iĢ görenler için çok sayıda pozitif etkiye sahip olmakla birlikte 

özellikle uzun vadede tasarlanmayan negatif etkiler de yaratmaktadır. ĠĢ görenler için 

iĢ ve aile yaĢamını dengelemeye fırsat veren bu yeni istihdam türlerinde iĢ görenlerin 

örgüt amaçlarına uyarlanma ve iĢ görenlerin gayretlerinin ve çabalarının amaca 

katkısını ölçme konusunda yeni yöntemlere ihtiyaç duyulmaktadır (Kauffeld, Jonas 

ve Frey, 2004: 80).  
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Esnek çalıĢmanın mesai saati içindeki kısa süreli izinleri ortadan kaldırdığı 

görülmektedir. Tam gün iĢ görenlere kıyasla sosyal yardım ve ödemelerden de 

mahrum kalan esnek iĢ görenler, mesleki ilerlemelerden ve buna bağlı olarak ücret 

artıĢından da yoksun kalmaktadırlar (Yavuz, 1995: 24). Yine mevcut yasalar, tam 

gün süreli iĢ görenleri ve onların haklarını koruduğundan bu kiĢilerin iĢe alınması, 

çalıĢtırılması ve iĢten çıkarılmasıyla ilgili hükümler tam gün süreli iĢ görenleri 

kapsamaktadır. Bu durum da esnek iĢ görenlerin çalıĢma Ģartlarına, iĢ güvencesine ve 

ücretlerine olumsuz yansımaktadır (Yavuz, 1995: 76). Tüm bunlarla birlikte iĢ 

güvencesinin yok olduğu, istikrarlı iĢlerin yerini geçici iĢlerin aldığı esnek çalıĢmada 

sürekli belirsiz ve değiĢen koĢullar altında iĢ görenler güvensizlik duygusu 

yaĢamaktadır (Sennett, 2008: 2). Dolayısıyla esnek çalıĢmada tam gün çalıĢmaya 

kıyasla yasal açıdan daha az korunan ve pek çok haktan mahrum kalan iĢ görenler 

kendilerini güvensiz hissetmekte ve buna bağlı olarak iĢ tatmini ve motivasyon 

azalmaktadır (Yavuz, 1995: 77). 

 

Esnek çalıĢmada iĢ görenler açısından önemli sorunlarından birisi de bu 

çalıĢma Ģeklindeki kontrol olmaktadır. Çünkü esnek çalıĢma iĢ görenler üzerindeki 

özgürlüğü artırıyor gibi görünse de, aslında söylenenin aksine eski kontrol 

biçimlerinin yerine daha zor yapılan yeni kontrol biçimleri ortaya çıkarmaktadır. 

Dolayısıyla esnek çalıĢma iĢverenler için iĢ üzerinde kontrolün yitirildiği duygusuna 

yol açarken iĢ görenlerde daha fazla ve daha sıkı kontrol edilme hissi yaĢanmasına 

neden olmaktadır (Sennett, 2008: 4). Yine esnek çalıĢmada iletiĢimin kaybolması, 

vizyon, misyon gibi kültürel değerlerin yitirilmesi, ödüllendirme ve takdir etme 

sistemlerine bağlı olarak iĢ tatmininin ve örgütsel bağlılığın azalmasıgibi sorunlara 

rastlanmaktadır (Ölçer, 2004: 55;Stough vd., 2000: 376).  Özellikle iĢlerin birbirine 

bağlı olduğu çalıĢma türlerinde, iĢ görenlerin aynı zamanda iĢ yerinde olmamaları ve 

diğer çalıĢanlarla iĢbirliği ya da iletiĢim kuramamaları sorun çıkarmaktadır 

(Kauffeld, Jonas ve Frey, 2004: 80). Farklı zamanlarda çalıĢan iĢ görenlerde diğer 

çalıĢma arkadaĢlarına ve iĢyerine karĢı yabancılık hissi oluĢtuğundan kendilerini iĢ 

yerinin bir parçası gibi görmemektedir. Bu yüzden ortak mekan paylaĢımının 
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oldukça azaltan esnek çalıĢmada kurumsal bağlılığın ve kurum kültürünün oluĢması 

oldukça zor olmaktadır. (Özer, 2006: 79). 

 

2.1. ESNEK ÇALIġMA VE Ġġ VE AĠLE YAġAMI DENGESĠ 

 

ÇalıĢmanın daha önceki bölümlerinde esnek çalıĢmanın örgütler üzerindeki 

etkilerini ele almıĢtık. Esnek çalıĢmanın iĢ görenlere sağladığı en önemli yararlardan 

birisi iĢ görenin iĢ ve aile yaĢamını dengelemesine yardımcı olmasıdır. Özellikle 

sabah saat sekizden akĢam saat beĢe kadar çalıĢmayı gerektiren klasik çalıĢma Ģekli 

iĢ görenin iĢ yaĢamı ile aile yaĢamı arasında denge sağlamasını güçleĢtirmektedir. Bu 

noktada iĢ ve aile yaĢamı arasındaki dengeyi sağlayabilmede iĢ görene yer ve zaman 

konusunda rahatlık sağlayarak iĢ ve aile yaĢam dengesine katkıda bulunan esnek 

çalıĢma türleri etkili olmaktadır (Doğrul ve Tekeli, 2010: 11-12).  

 

Literatürde esnek çalıĢmanın, iĢ görenin iĢ ve aile hayatını dengelediğini 

gösteren pek çok araĢtırma bulunmaktadır. Emmott ve Hutchinson (1998) esnek 

çalıĢmanın iĢ ve aile hayatı ile ilgili olan sorumlulukları dengelemeye imkan 

verdiğini belirtmiĢlerdir (Humphreys, Fleming ve O‟Donnell, 2000: 27). Rogier ve 

Padgettesnek çalıĢmanın, iĢ görenin iĢ ve aile sorumluluklarını dengelemesini daha 

da kolaylaĢtırdığını ifade etmiĢlerdir. Galinsky, Bond ve Friedman (1996) ise iĢ 

görenlerin daha az aile-iĢ hayatı çatıĢması yaĢadıkları esnek çalıĢma programları ile 

daha fazla kontrol sahibi olduklarını böylece daha az stres yaĢadıklarını sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Buna ek olarak, Meyer (1997) esnek çalıĢmanın azalan aile-iĢ hayatı 

çatıĢması ile iliĢkili olduğunu, Hill (2001) esnekliğin iĢ-hayat dengesini geliĢtirdiğini 

vurgulamıĢlardır (Rogier ve Padgett, 2004: 91-92).   

 

Esnek çalıĢma türleri ile iĢ ve aile yaĢamı arasındaki dengeyi ortaya 

koyabilmek için yapılan çalıĢmalarda farklı sonuçlara rastlanmıĢtır. Sparrow (2000), 

evde çalıĢma ve tele çalıĢma gibi uzaktan çalıĢma programlarının, iĢ görenlerin iĢ ve 

aile yaĢamı arasındaki dengeyi sağlamaya yardımcı olduğunu ifade etmiĢtir. Yine 
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uydu büronun evde çalıĢmadaki gibi iĢ ve ev hayatı sorumluluklarının 

entegrasyonuna aynı ölçüde imkan vermediği sonucuna varılmıĢtır. Bununla birlikte 

uzaktan çalıĢma türleri sağladığı özerklik ve esneklik nedeniyle, iĢ-yaĢamı dengesini 

olumlu etkilemesine rağmen, paradoksal olarak iĢ ve aile yaĢamı dengesizliğinin 

kaynağı da olabilmektedir. Özellikle evde çalıĢma iĢ ve aile hayatı arasındaki 

geçirgenliği arttırmakta, evden iĢ yapmak iĢ görene hem zihinsel hem de fiziksel 

olarak iĢ düĢüncesinden uzaklaĢma fırsatı vermemektedir. Uzaktan çalıĢma, iĢ 

görenlerin daha uzun süre çalıĢmasına neden olduğundan, bu durum iĢ ve aile yaĢamı 

dengesini olumsuz etkileyebilmektedir (Morganson et al., 2010: 580-581). 

 

2.2. ESNEK ÇALIġMA VE Ġġ TATMĠNĠ 

 

ĠĢ görenin ihtiyaçlarını tatminle sonuçlandıracak bir iĢ ortamı oluĢturmak ve 

bu sürecin düzgün bir Ģekilde iĢleyebilmesi için beklentilerin karĢılanması 

gerekmektedir (Örücü ve Esenkal, 2005: 145). ĠĢ görenin beklentilerinin 

karĢılanmasıyla ilgili bir kavram olan iĢ tatmini, iĢin özellikleriyle iĢ görenin 

isteklerinin birbirine uyumlu olduğunda gerçekleĢmektedir (Özgen, Öztürk ve 

Yalçın, 2002: 327). Pierce ve Newstrom (1980) tarafından geliĢtirilen iĢ düzenleme 

modeline göre, iĢ görene iĢ için sunulan ödül ile iĢ görenin ihtiyaçları arasında bir 

eĢleĢme olduğunda, iĢe karĢı olumlu tutumlar meydana geldiğinden iĢ tatmini 

gerçekleĢmektedir (Rogier ve Padgett, 2004: 91-92).   

 

Cranny, Smith ve Stone (1992) iĢ tatminini, iĢ görenlerin iĢine karĢı göstermiĢ 

olduğu olumlu tutum olarak tanımlamıĢlardır (Weiss, 2002: 174). ĠĢ görenin 

beklentileriyle gerçekleĢenler aynı olduğunda iĢ tatmininin sağlandığı 

belirtilmektedir (Erdil vd., 2004: 18). Literatürde yer alan araĢtırmalarda iĢ 

tatmininde ücret, promosyon, tatil izni, terfi, maaĢ harici sağlanan imkanlar, gözetim, 

iĢ arkadaĢları, iĢ koĢulları, iĢin kendi yapısı, iletiĢim ve iĢ güvenliği, çalıĢma koĢulları 

ve saatleri, denetim gibi dıĢsal faktörlerle, çalıĢma ortamı, takdir edilme, tanınma, 
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baĢarı, terfi, eğitim gibi içsel faktörlerin etkili olduğu desteklenmiĢtir (Knights ve 

Kennedy, 2005: 58). 

 

ĠĢ saatlerinin ve sürelerinin iĢ görene uygun olmasına imkan veren esnek 

çalıĢma uygulamaları iĢ tatminini etkilemektedir. Esnek çalıĢma ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen literatür çalıĢmalarının çoğunda esnek çalıĢmanın iĢ 

tatminini olumlu etkilendiği sonucuna varılmıĢtır. Almer ve Kaplan (2002) esnek 

çalıĢma programlarının daha fazla iĢ tatmini sağladığını ifade etmiĢlerdir (Rogier ve 

Padgett, 2004: 91-92). Scandura ve Lankau ise esnek çalıĢma uygulamalarının iĢ 

tatminiyle birlikte özerkliği ve verimliliği artırdığını ileri sürmüĢlerdir. Scandura ve 

Lankua ise esnek çalıĢmanın, çalıĢanın mutluluğu ile ilgili bir takım olumlu 

duyguları beraberinde getirdiğinden bağlılığı ve tatmini artırdığını ifade etmiĢlerdir  

(Scandura ve Lankau, 1997: 378-379). Esnek çalıĢma programlarının özellikle kadın 

çalıĢanların iĢ tatminleri ile son derece yakından ilgili olduğu belirtilmiĢtir (Scandura 

ve Lankau, 1997: 387).  

 

Bununla birlikte literatürde esnek çalıĢmanın iĢ tatmini ile olan iliĢkisi 

kapsamında tam zamanlı çalıĢma Ģekli ile esnek çalıĢmanın karĢılaĢtırıldığı 

çalıĢmalar bulunmaktadır. Bu araĢtırmaların bazılarında esnek çalıĢmanın, 

diğerlerinde tam zamanlı çalıĢmanın daha fazla tatmine yol açtığı, bazı araĢtırmalar 

da tam zamanlı ve esnek çalıĢanların iĢ tatminleri arasında büyük bir farkın olmadığı 

sonucu desteklenmiĢtir. Çok sayıdaki araĢtırmada esnek çalıĢanların tam zamanlı 

meslektaĢlarına göre daha tatminkar gözüktüğü görüĢü desteklenmesine rağmen 

literatür dikkatli olarak tarandığında tam zamanlı çalıĢmaya kıyasla esnek çalıĢmanın 

iĢ tatmini üzerindeki bulgularının uyumsuz, tutarsız ve paradoksal olduğu 

görülmüĢtür (Giannikis ve Mihail, 2010: 2). 

 

Tam zamanlı çalıĢmada, ek ödemeler, terfi ve meslektaĢlar arası saygı gibi 

dıĢsal ödüllerin sağlandığı durumlarda yüksek iĢ tatmini gösterme eğilimi olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Diğer tarafta, esnek çalıĢmada ücret, terfi, takdir edilme ve yeni bir 
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Ģeyler öğrenme, yetenek geliĢtirme fırsatı gibi içsel ve dıĢsal ödüllerin bir arada 

sunulduğu durumlarda daha yüksek iĢ tatmini eğilimi gözlenmiĢtir (Giannikis ve 

Mihail, 2010: 11). 

 

Stefanos ve Dimitrios esnek çalıĢmada, tam zamanlı çalıĢmaya göre farklı 

beklentilerin olduğunu ve bundan dolayı esnek çalıĢmada tam zamanlı çalıĢmaya 

göre daha fazla tatmin sağlandığını belirtmiĢlerdir. Örneğin part-time iĢ görenlerin 

tam zamanlı iĢ görenlere göre maaĢa ve terfiye daha az önem verdiği ve beklentileri 

daha düĢük olduğundan daha fazla iĢ tatmini yaĢadıkları ifade edilmiĢtir. Evde 

çalıĢma ve tele çalıĢma gibiiĢverenin belirlemiĢ olduğu kuralları ve talimatları 

dikkate almaksızın, denetim ve gözetimden uzak ve özgür ortamda çalıĢmada tatmini 

artırmaktadır. Bununla birlikte evde çalıĢma ve tele çalıĢma gibi bazı esnek çalıĢma 

türlerinin iĢ tatmini üzerinde pozitif etkileri olduğu gibi negatif etkilerininde olduğu 

gözlemlenmektedir. Giannikis ve Mihail esnek çalıĢmada ücret ve iĢ güvenliği gibi 

birçok konuda tam zamanlı çalıĢma Ģekline göre daha az tatmin yaĢandığını 

belirtmiĢlerdir. Kalleberg (1995) ise daha az maaĢ ve ek ücret alan esnek iĢ 

görenlerin tam zamanlı çalıĢanlara göre daha düĢük iĢ özerkliğine ve daha az terfi 

Ģansına sahip olduklarını, bu durumun iĢ tatminine olumsuz yansıdığını ifade etmiĢtir 

(Giannikis ve Mihail, 2010: 6).   

 

Örgütlerde iĢ tatmini ile yakından ilgili olan kavramlardan birisi de örgütsel 

bağlılıktır. Esnek çalıĢmanın iĢ görenlere olan etkileri kapsamında iĢ tatmini 

incelendikten sonra esnek çalıĢma ve örgütsel bağlılık iliĢkisine yer verilmektedir. 

 

2.3. ESNEK ÇALIġMA VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

ĠĢ tatmini ile oldukça yakından iliĢkili olan örgütsel bağlılık, iĢ görenlerin iĢe 

yönelik tutum ve davranıĢlarına yönelik bir kavramdır. Genel olarak iĢ tatmini, iĢ 

sonuçları ve performans düzeyi beklenenin üzerinde olduğunda örgütsel bağlılık 

yüksek olmaktadır (Demirel, 2009: 116). 
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Örgütsel bağlılığa etki eden pek çok faktör olmakla birlikte, iĢ görenin 

örgütten beklediği ile sunulan imkanlar, örgütsel bağlılığı etkileyen kriterlerin 

baĢında gelmektedir. ĠĢ görenin değerleri, hedefleri ve hayattan beklentileri ile 

örgütün iĢ görene sunabilecekleri arasında bir iliĢki olması, örgütsel bağlılığın 

oluĢmasında doğrudan etkili olmaktadır. Örgüt tarafından ihtiyaçlar karĢıladığında, iĢ 

gören örgütün amaçlarının gerçekleĢmesine katkıda bulunmakta ve tatmin duyduğu 

için örgüte olan bağlılığı artmaktadır (Çamlı, 2010: 65; Ġnce ve Gül,  2005: 9).   

 

Örgütsel bağlılığın oluĢmasında çeĢitli motivasyon araçlarından 

yararlanılmaktadır (Kırel, 1999: 118). ÇalıĢma saatlerinde ve düzenlerinde yapılan 

değiĢimler kapsamında ortaya çıkan esnek çalıĢma da örgütsel bağlılığı olumlu 

yönde etkilemektedir (Çamlı, 2010: 78-79). Esnek çalıĢmanın gönüllü olarak 

yapılması halinde bu çalıĢma Ģeklinin genel olarak örgütsel bağlılığı olumlu yönde 

etkilediği ileri sürülmektedir. Bununla birlikte literatür incelendiğinde esnek 

çalıĢmanın örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz etkilerine de rastlanmaktadır 

(Bayraktaroğlu, 2003: 142).  

 

Scandura ve Lankau; cinsiyet, aile sorumluluğu ile esnek çalıĢma ve örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yaptıkları araĢtırmalarında, esneklikle 

örgütsel bağlılık arasında, ailesel sorumluluklarla ilgili olarak, olumlu bir iliĢki 

olduğunu belirtmiĢlerdir. Esnek çalıĢmanın uygulandığı örgütlerde özellikle kadın iĢ 

görenlerin erkeklere göre daha yüksek seviyede bağlılık gösterdiği, bu bağlılığında iĢ 

ve aile hayatı arasındaki sorumluluk düzeyiyle ilgili olduğu ileri sürülmektedir 

(Scandura ve Lankau, 1997: 386-387).  Bu bağlamda esnek çalıĢmanın eğitim ya da 

aile hayatına, sosyal aktivitelere daha çok vakit ayırma gibi gönüllü sebeplerden 

dolayı tercih edildiğinde iĢe olan bağlılığı artıracağı düĢünülmektedir(Bayraktaroğlu, 

2003: 142). Grover ve Crooker (1991), esnek çalıĢmanın iĢ ve aile yaĢamı arasındaki 

dengeleyici özelliğinden dolayı örgüte olan bağlılığı artıracağını ifade etmiĢlerdir. 

Burada esnek çalıĢmanın iĢ ve aile yaĢamı dengesine katkıda bulunarak iĢ tatminini 

artırdığı görüĢünün yaygın olduğunu ifade etmek mümkündür (Çamlı, 2010: 84). 
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Genel olarak örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkileyen esnek çalıĢmanın terfi 

imkanları ve ücret sistemi gibi unsurlarla iliĢkili olarak örgütsel bağlılık üzerinde 

olumsuz etkilerinin olduğu belirtilmektedir (Doğan ve Kılıç, 2007: 52). Klasik 

çalıĢmaya kıyasla esnek çalıĢmada terfi imkanının olmaması bu çalıĢma Ģeklini tercih 

edenlerin örgüte olan bağlılığını olumsuz etkilemektedir. Özellikle iĢ yeri 

merkezinden uzakta gerçekleĢtirilen evde çalıĢma ve tele çalıĢma gibi esnek çalıĢma 

türlerinde iletiĢimin azalmasına bağlı olarak kariyer imkanının olmayacağının 

düĢünülmesi örgütsel bağlılığa olumsuz yansımaktadır (Naktiyok ve ĠĢcan, 2003: 

56). Bununla birlikte part time çalıĢma, iĢ paylaĢımı gibi çalıĢma saatlerine paralel 

olarak ücretlerin azaldığı esnek çalıĢma türlerinin, örgütsel bağlılığı olumsuz yönde 

etkileyeceği ileri sürülmektedir (Bayraktaroğlu, 2003: 142). Yine part-time çalıĢma, 

tele çalıĢma gibi esnek çalıĢma türlerinde iĢ güvencesi bulunmadığından bu durumun 

örgütsel bağlılığı da olumsuz yönde etkileyeceği tahmin edilmektedir (Çakır, 2007: 

118).   

 

Buraya kadar esnek çalıĢmada iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢ yaĢamı ile aile 

yaĢamı arasındaki iliĢki anlatılmaya çalıĢılmıĢtır. Bunun için öncelikle esnek 

çalıĢmanın iĢ gören üzerindeki etkileri kapsamında esnek çalıĢma ve iĢ-aile dengesi 

aktarılmaya çalıĢılmıĢtır. Esnek çalıĢma ve iĢ hayatı ile aile hayatı arasındaki denge 

konusunda da diğerlerinde olduğu iĢin yapıldığı yerin önemli rol oynadığı 

gözlemlenmiĢtir. Daha sonrada esnek çalıĢmada iĢ tatmini ve esnek çalıĢmanın iĢ 

tatmini üzerindeki etkileri incelenmiĢ, esnek çalıĢma ve örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢki üzerinde durulmuĢtur. Esnek çalıĢma ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye 

bakıldığında da yine motivasyona benzer Ģekilde iĢin ofis merkezinde gerçekleĢmesi 

ile uzaktan gerçekleĢtirilmesi durumunda tatminin farklı olduğu sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. 
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3. ESNEK ÇALIġMANIN Ġġ GÖREN VE ÖRGÜT ARASI ĠLĠġKĠLERE 

ETKĠLERĠ: ESNEK ÇALIġMADA PSĠKOLOJĠK SÖZLEġME 

 

Bu bölümde esnek çalıĢmanın iĢ gören ve örgütler üzerindeki etkileri 

kapsamında psikolojik sözleĢmeye yer verilecektir. Psikolojik sözleĢmeye 

değinmeden önce sözleĢme kavramını tanımlamakta fayda vardır. 

 

ĠĢ görenlerle iĢverenler arasındaki istihdama dayanan iliĢkiler ve 

yükümlülükler sözleĢmelerle ortaya konulmaktadır. SözleĢme, iĢ görenleri ve 

iĢverenleri bir arada tutan ve davranıĢlarını düzenleyen bir araç olarak 

tanımlanabilmektedir (Top, 2012: 203). SözleĢme, taraflar arasındaki karĢılıklı 

taahhütleri içeren ve herhangi bir anlaĢmazlık olduğunda baĢvurulacak yolları 

gösteren belgeyi ifade etmektedir. Taraflararasında iliĢki olduğunda ortaya çıkan ve 

iliĢkilerin düzenlenmesini ve belli kurallar içinde yürütülmesini sağlayan 

sözleĢmeler, amaçlara ulaĢma konusunda ve karĢılıklı beklentileri uyumlaĢtırmada 

oldukça önemli rol oynamaktadır. ĠĢ gören- iĢveren iliĢkilerini düzenlemede etkili 

olan yasal sözleĢmeler yazılı ve normatif olmak üzere iki Ģekilde yapılabilmektedir 

(Beytur, 2008: 29-30).  

 

Ġki Ģekilde yapılabilen yasal sözleĢmeler sınırlı olup sadece Maslow‟un 

ihtiyaçlar hiyerarĢisindeki temel ihtiyaçları kapsamaktadır. Ancak iki veya daha fazla 

taraf arasında yapılan yasal sözleĢmelerin yanında tarafların birbirlerinden karĢılıklı 

beklentileri söz konusu olmaktadır (Godkin, Valentine ve St. Pierre, 2002: 59; 

Mimaroğlu, 2008: 32). ĠĢteörgütlerde yazılı, karĢılıklı görev ve istekleri belirleyen 

yasal sözleĢmelerle birlikte meydana gelen ve tarafların karĢılıklı beklentileri 

sonucunda oluĢan sözleĢmeler bulunmaktadır (Ġpek, 2010: 87). Ġstihdam iliĢkilerinin 

tüm boyutları formal ve yazılı yasal bir sözleĢme Ģeklinde yapılmadığından, iĢ 

sözleĢmelerinde meydana gelen boĢluklara bağlı olarak ortaya çıkan psikolojik 

sözleĢmeler boĢlukları doldurmaktadır (Cyril van de Ven: 2, bt.).Yazılı ve biçimsel 
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olarak belirtilen koĢul, durum ve vadelerin açıkça belirlendiği yasal sözleĢmelerin 

aksine, psikolojik sözleĢmeler dahaçok algılara dayanmaktadır (Top, 2012: 203). 

 

Hiltrop (1995) yazılı iĢ sözleĢmelerinin aksine psikolojiksözleĢmelerin, 

gönüllülük esasına dayandığını, sübjektif, dinamik ve informal olduğunu ve buna 

bağlı olarak sözleĢmelerin oluĢum aĢamasında tüm detaylarını tespit etmenin 

mümkün olmadığını belirtmiĢtir (Mimaroğlu, 2008: 53). Levinson ise psikolojik 

sözleĢme kavramının iĢ gören ve iĢveren arasındaki yasal sözleĢmeden çok daha 

fazla Ģeyi içine aldığını ifade etmiĢtir (Allen, 2009: 20-21). Büyük oranda yazısız ve 

sözsüz olarak yapılan psikolojik sözleĢmelerde ücret, çalıĢma saatleri, çalıĢmagünleri 

gibi bazı ödül ve faydaların üzerinde pazarlık yapılarak anlaĢma sağlanmaktadır 

(Ġpek, 2010: 87). 

 

3.1. GENEL OLARAK PSĠKOLOJĠK SÖZLEġME 

 

Psikolojik sözleĢmeyle ilgili olarak yapılan tartıĢmalar 1930‟larda 

baĢlamasına rağmen psikolojik sözleĢmeyle ilgili ilk araĢtırmanın 1960‟lı yıllarda 

Argyris tarafından yapıldığı görülmektedir (Saylı, 2002: 44). Argyris (1960)  bir grup 

iĢ gören ve iĢveren arasında meydana gelen resmi iliĢkiyi anlatmak için psikolojik 

sözleĢme kavramını kullanmıĢtır (Zhu ve Wang: 2-3, bt.). Argyris psikolojik 

sözleĢmenin, iĢ görenin informal örgüt normlarına saygı duyduğudurumlarda 

oluĢtuğunu belirterekperformans artırmak açısından formal sözleĢmelerin dıĢındaki 

iliĢkilerinönemini vurgulamıĢtır (Mimaroğlu, 2008: 49).  

 

Kavram ilk defa 1960‟lı yıllarda tartıĢılmaya baĢlamasına rağmen kavrama 

olan ilgi 1990‟lı yıllarda artmaya baĢlamıĢtır (Turnley ve Feldman, 1999: 595; 

Türker, 2010; 15). Argyris‟ten sonra da pek çok bilim adamı tarafından incelenen 

psikolojik sözleĢmeye ilgili farklı bakıĢ açıları oluĢmuĢtur. Schein ve Kotter 

çalıĢmalarında, psikolojik sözleĢmenin iĢ gören ve iĢveren arasındaki iliĢkiye ait 

karĢılıklı bir dizi beklenti olduğu üzerinde durmuĢlardır. Psikolojik sözleĢmeyle ilgili 
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ikinci görüĢ Rousseau (1989, 1990), Robinson (1994, 1996) ve diğerleri tarafından 

ortaya atılmıĢtır. Yazarlar psikolojik sözleĢmeyi, iĢ görenle iĢverenler arasında 

karĢılıklı değiĢim sözleĢmesine ait ifadeler ve Ģartlar hakkındaki düĢünceler olarak 

tanımlamıĢlardır.  Psikolojik sözleĢmeyle ilgili üçüncü ve son görüĢün temsilcileri ise 

Herriot ve Pemberton (1995, 1997) ile Guest ve Conway (2002)‟dir. Bu yazarlar ise 

iĢverenin görüĢünü yok saymanın psikolojik sözleĢmenin özünü yani iki taraf 

arasındaki karĢılıklı yükümlülükleri bile bile yanlıĢ bir Ģekilde tanıtma olacağını 

savunmuĢlardır. Psikolojik sözleĢmeyle ilgili farklı görüĢler olmakla birlikte son 

bakıĢ açısı bilim adamlarının çoğu tarafından kabul edilen görüĢ olmuĢtur (Zhu ve 

Wang: 2-3). 

 

Psikolojik sözleĢmeye ait ortak bir bakıĢ açısı bulunmadığı gibi kavramla 

ilgili farklı tanımlar yapılmıĢtır. Kotter (1973) psikolojik sözleĢmenin, iĢ gören ve 

örgüt arasında her birinin birbirine ne vermeyi ve almayı beklediğini belirttiği örtülü 

bir sözleĢme olduğundan bahsetmiĢtir. Schein (1965) psikolojik sözleĢmeyi, iĢ gören 

örgüt arasındaki yazılı olmayan karĢılıklı beklentiler kümesi olarak tanımlamıĢtır 

(Grant, 1999: 328). Schein tanımında özellikle iĢ gören ve iĢveren arasındaki 

karĢılıklı beklentiler üzerine odaklanmıĢtır (Allen, 2009: 33). 

 

Rousseau psikolojik sözleĢmeyi¸ istihdam değiĢimi iliĢkisi içinde iĢ görenin 

karĢılıklı yükümlülüklerle ilgili algıları ve beklentileri olarak tanımlanmaktadır 

(Raja, Johns ve Ntalianis, 2011: 350). Psikolojik sözleĢmeler iĢgörenlerin örgütleri 

ve kendi aralarındaki karĢılıklı değiĢ tokuĢ anlaĢmasının Ģartları ve koĢulları 

hakkındaki bireysel inanıĢlarını içermektedir (Vos, Buyens ve Schalk, 2001: 3).  

 

Herriot (1995) da psikolojik sözleĢmeyi iĢ gören ve örgüt arasındaki karĢılıklı 

beklentiler kümesi olarak tanımlayan meslektaĢlarının yaptığı gibi beklentileri 

psikolojik sözleĢme sürecinin en temel elemanı olarak tasvir etmektedir (Grant, 

1999: 328). Herriot psikolojik sözleĢmeyi, iĢverenin ve iĢ görenin birbirine karĢılıklı 
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yükümlülüklerinin neler olduğunu algılaması olarak da tanımlamaktadır (Sparrow ve 

Cooper, 2002: 30) 

 

Psikolojik sözleĢmenin tanımlarına bakıldığında, tanımların iĢ gören ile 

iĢveren arasında, birinin diğerinden alacağı Ģeyin karĢılığında ona bir Ģey vermek 

zorunda olması yani aslında bir mübadele iliĢkisiyle karĢılıklı bir anlaĢma meydana 

getirdiği konusunda birleĢtiği görülmektedir (Sharpe, 3, bt.). ĠĢ görenler örgütten 

terfi, ücret, eğitim, iĢ güvenliği, kariyer geliĢimi, kiĢisel problemlerinde destek 

görmek gibi alanlarda beklentilere sahiptir. KarĢılığında, iĢverende iĢ görenden daha 

fazla saat çalıĢmaya istekli olmasını, sadık olmasını, görevi olmayan iĢlere dahi 

gönüllü olarak katılmasını, iĢten ayrılmadan önce bir ön bildirim yapmasını, iĢi için 

transfer olmayı kabul etmek için istekli olmasını, rakipleri destekleyecek herhangi bir 

hareketten kaçınmasını, Ģirket bilgilerini saklamasını beklemektedir (Knights ve 

Kennedy, 2005: 58). Bu beklentilerin bazıları yazılı iĢ sözleĢmesinde yer alırken 

bazıları da yazılı olmayan beklentilerden oluĢmaktadır. Bu bağlamda iĢ gören ile 

iĢveren arasında yazılı sözleĢmelerin yanında, yazılı olmayan bazı beklenti ve 

istekleri olmaktadır (Katrinli ve diğerleri, 2009). ĠĢte bu bağlamda psikolojik 

sözleĢmeler, iĢ görenlerin ve örgütlerinbeklenti ve isteklerinin yazılı olmayan fakat 

varlığı hissedilen ve her iki tarafın da karĢılıklı olarak bir noktada birleĢmesi Ģeklinde 

tanımlanabilmektedir (Bayraktaroğlu ve Mesci, 2010: 447). 

 

Psikolojik sözleĢmeler hem iĢ görenin hem de iĢverenin pek çoğu belki de 

yazılmamıĢ ya da tartıĢılmamıĢ iĢ niteliklerine ait öngörülen karĢılıklı beklentilerini 

ve yükümlülüklerini ortaya koymaktadır (Bottorff, 2011: 3). Burada iĢverenin 

yükümlülüklerini maaĢ, iĢ güvenliği sağlamak, iĢ kapsamını belirlemek, kariyer 

geliĢimi için fırsatlar sunmak, çalıĢanın sosyal yönlerini geliĢtirmek, destek vermek, 

ödüllendirmek ve özel hayatına saygı duymak olarak belirtmek mümkündür. 

Bununla birlikte iĢ görenin yükümlülüklerini iĢ performansı, esneklik,  ek görevler 

için gönüllü olma, sadakat, bağlılık çalıĢtırılabilirlik ve etik olmak üzere farklı 

kategoriler altında toplanabilir (Vos, Buyens ve Schalk, 2001: 6). Sağlıklı bir 
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psikolojik sözleĢme ancak örgütün yükümlülükleri ile iĢ görenin yükümlülüklerinin 

denge içinde olmasına bağlı olmaktadır (Mimaroğlu, 2008: 52). 

 

Bu bölümde iĢ gören ve örgüt arasındaki etkileĢimden doğan, tarafların 

karĢılıklı beklentilerinden ortaya çıkan psikolojik sözleĢme kavramı aktarılmaya 

çalıĢılmıĢtır. Yasal sözleĢmede olmayan boyutları içeren psikolojik sözleĢmeler 

burada standart çalıĢma kapsamında ele alınmıĢtır. Ancak klasik çalıĢma dıĢında 

part-time çalıĢma, uzaktan çalıĢma gibi esnek çalıĢma türlerinde bu tür karĢılıklı 

beklentileri içeren psikolojik sözleĢme söz konusu mudur? Eğer söz konusu ise yasal 

boyutun tanımlı olduğu esnek istihdamda psikolojik sözleĢme nasıl oluĢur gibi 

sorular ortaya çıkmaktadır (Cable, 2008:  12-13). Bu bölümde esnek istihdamda 

psikolojik sözleĢme incelenmeye çalıĢılacaktır. 

 

3.2. ESNEK ÇALIġMADA PSĠKOLOJĠK SÖZLEġME 

 

Geleneksel çalıĢma Ģekli olan tam zamanlı çalıĢmanın yaygın olduğu 

dönemlerde, yasal sözleĢme yapabilmek mümkündü. Çünkü yasal sözleĢmede 

tarafların beklentileri sınırlı olduğundan, bu beklentiler açıkça tespit edilebilmiĢtir.  

Geleneksel çalıĢma Ģeklinde hakim olan bürokratik örgüt yapısı iĢ görenlerin 

bugünkü ve gelecekteki yerlerini açık olarak belirlemesini sağlayan yasal sözleĢme 

yapmaya imkan vermiĢtir. ĠĢ görenlerde iĢ güvenliği, terfi imkanı ve maaĢ artıĢı gibi 

haklara sahip olduğundan bürokratik baskıları görmezden gelerek sözleĢme 

yapmıĢlardır. Ancak yasal sözleĢmenin yanında yazılı olarak belirtilmeyen, tarafların 

algılarına dayanan ve psikolojik sözleĢme olarak adlandırılan bazı beklentiler söz 

konusudur (Demiral, 2008: 54-55). Yine tam zamanlı çalıĢmanın hakim olduğu 

dönemlerde, yasal sözleĢmenin yanında psikolojik sözleĢmeden olan beklentilerin 

açık ve net olarak belirlenebilmesi daha kolay olmuĢtur (Mimaroğlu, 2008: 10). 

Yasal ve psikolojik sözleĢmelerin içeriğinin çalıĢma Ģekline göre değiĢim 

gösterdiğini ifade etmek mümkündür.  
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Literatürde yer alan araĢtırmalarda özellikle kariyer, çalıĢma ortamı gibi 

faktörler bakımından farklı beklentilerin olduğu esnek çalıĢmada psikolojik 

sözleĢmeden olan beklentilerin değiĢtiği fikri desteklenmiĢtir (Conway ve Briner, 

2002: 281). Örneğin Feldman (1995) esnek iĢ görenlerin farklı kariyer yönelimlerine 

bağlı olarak terfi, daha az çalıĢma süresi, daha fazla esneklik gibi beklentilerinin 

olduğunu ifade etmektedir. Buradayasal sözleĢmede belirtilmeyen ancak iĢ görenin 

sahip olduğu beklentilerden birisi olan kariyer fırsatının esnek çalıĢma Ģekline 

geçiĢle birlikte azaldığını belirtmek mümkündür (Darden, McKee ve Hampton, 

1993). 

 

Van Dyne ve Ang (1998) ve Conway ve Briner (2002) ise psikolojik 

sözleĢmenin özellikle esnek iĢ görenlerin davranıĢ ve yaklaĢımlarını anlamada 

önemli olduğunu ifade etmiĢlerdir. Yazarlar literatürde psikolojik sözleĢme ile esnek 

çalıĢma arasındaki iliĢkiyi inceleyen az sayıda çalıĢmanın olduğunu, bu alandaki 

çalıĢmaların daha çok psikolojik sözleĢme ile tam zamanlı iĢ görenler arasındaki 

iliĢkiyi kıyaslayarak yapıldığını belirtmektedirler (Cheung: 4, bt.). 

 

AraĢtırmalar psikolojik sözleĢmenin tam zamanlı iĢ görenlerden çok esnek iĢ 

görenler ilgili sonuçlar üzerinde daha güçlü etkiye sahip olduğunu göstermektedir. 

Örneğin esnek iĢ görenlerin, yaptıkları katkılar ve elde ettikleri kazanımlar 

bakımından, kendilerine, tam zamanlı iĢ görenlerden farklı davranıldığını 

düĢünmeleri, onların psikolojik sözleĢmeden beklentilerini ve algılarını 

etkilemektedir (Conway ve Briner, 2002: 282). Yine esnek iĢ görenlere, 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢma, kazanç miktarı, görev çeĢitliliği, otonomi ve geliĢme 

fırsatları bakımından farklı davranıldığı ortaya çıkmıĢtır. Mesela, aynı örgüt içindeki 

esnek iĢ görenlerin, tam zamanlı iĢ görenlere göre eĢit terfi ve eğitim imkanlarına 

sahip olamadıkları yönünde oldukça çok kanıt bulunmaktadır. Esnek iĢ görenlerden, 

ekstra çalıĢma beklentisi, onların gayret bakımından tam zamanlı iĢ görenlere göre 

farklı katkı sağladıkları yönünde bir algılamaya neden olmaktadır. Bu durum 

psikolojik sözleĢmeyi etkilemektedir (Darden, McKee ve Hampton, 1993). 
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Van Dyne ve Ang (1998) ise esnek iĢ görenlere göre tam zamanlı ve yasal 

sözleĢmeli iĢ görenlerin, örgütün kendilerine sağladıkları bakımından, daha sınırlı bir 

psikolojik sözleĢmeye sahip olduklarını belirtmiĢlerdir (Guest, 2004: 8). Buna 

rağmen tam zamanlı iĢ görenlerin, psikolojik sözleĢmeden elde etmek istedikleri 

konusunda esnek iĢ görenlere oranla daha yüksek beklentiler içinde oldukları 

belirtilmektedir (Darden, McKee ve Hampton, 1993) 

 

Guest ve Conway tam zamanlı, sabit süreli ve geçici ya da esnek çalıĢanların 

psikolojik sözleĢme durumlarını karĢılaĢtırarak yaptıkları araĢtırmada sabit süreli iĢ 

görenlerin daha iyi bir psikolojik sözleĢme halinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır 

(Guest, 2004: 9). 

 

AraĢtırmalara bakıldığında esnek çalıĢma türlerinde psikolojik sözleĢme 

beklentilerinin değiĢmeye baĢladığını ifade etmek mümkündür. Bu konuda özellikle 

tam zamanlı iĢ görenlerin sahip olduğu haklardan yararlanamamalarının etkili olduğu 

görülmektedir. Örneğin esnek bir çalıĢma Ģekli olan part-time çalıĢmada tam zamanlı 

iĢ görenlerle aynı ortamda çalıĢmak ve aynı haklara sahip olamamak, part-time iĢ 

görenlerin psikolojik sözleĢmeden olan beklentilerinin değiĢmesine neden 

olmaktadır. 

 

3.3. PSĠKOLOJĠK SÖZLEġME ĠLE KONTROL ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

 

Psikolojik sözleĢmeler örgütün taahhütleri ve iĢ görenlerin taahhütlerini 

içeren karĢılıklı beklentilere dayanmaktadır (Restubog vd., 2012: 220). Psikolojik 

sözleĢmede örgüt tarafından iĢ görene, performansa dayalı ücret ve iĢ güvenliği gibi 

imkanlar sunulurken, iĢ görenlerde örgüte karĢı dürüst çalıĢma, çaba gösterme ve 

bağlılık gibi vaatlerde bulunmaktadırlar. Bu anlaĢmada, taraflar karĢılıklı olarak 

yükümlülüğünü yerine getirdiğinde, iki tarafta tatmin olduğundan iliĢkiyi sürdürmek 

istemektedir. Ancak taraflardan birisinin taahhütleri yerine getirmemesi ya da eksik 

olarak yerine getirmesi halinde bu iliĢki bozulmakta, sözleĢme ihlali ortaya çıkmakta 
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ve tarafların yükümlülüklere ait inançları azalmaktadır. SözleĢme ihlali 

yükümlülüklerin tam olarak yerine getirememesinden kaynaklanmakla birlikte 

ihlalde daha çok örgütün taahhütlerinin iĢ gören tarafından eksik olarak 

algılanmasının etkili olduğu ifade edilmektedir. Örgütten beklentilerin 

karĢılanamaması veya verilen vaatlerin eksik olarak yerine getirilmesi iĢ gören için 

hayal kırıklığına neden olarak, iĢ görenin zihninde oluĢansözleĢmenin bozulmasına 

neden olmaktadır. Esnek çalıĢma türlerinde bazı beklentilerin gerçekleĢmemesi, iĢ 

görenin zihninde yükümlülüklerin tam olarak yerine getirilemediği düĢüncesini 

oluĢturarak psikolojik sözleĢmenin ihlaline neden olabilmektedir (Cihangiroğlu ve 

ġahin, 2010: 2). 

 

Psikolojik sözleĢmeler tarafların beklentilerinin karĢılanmasına, sürecin 

adilliğine, eĢitliğine ve güvene dayanmaktadır. Özellikle esnek çalıĢma ve tam 

zamanlı çalıĢmanın bir arada görüldüğü yerlerde iĢ görenlere adil davranılmadığında 

sözleĢme ihlali söz konusu olabilmektedir. Daha öncede ifade edildiği gibi esnek 

çalıĢmada ücret, terfi imkanı, ve iĢ güvencesi gibi tam zamanlı çalıĢmada verilen 

haklardan yararlanılamamaktadır. Bu durum iki çalıĢma Ģeklinin bir arada 

uygulandığı iĢyerlerinde esnek iĢ görenlerin, örgütün taahhütleri konusunda, tam 

zamanlı iĢ görenlere göre kendilerine farklı davranıldığını hissetmelerine yol 

açmaktadır. Dolayısıyla tam zamanlı çalıĢma ile esnek çalıĢmanın bir arada 

gerçekleĢtirildiği iĢ yerlerinde örgütün taahhütlerindeki ihlal algısına bağlı olarak 

sözleĢme ihlalinin gerçekleĢme olasılığı artmaktadır (Restubog vd., 2012: 220). ĠĢ 

gören tarafından algılanan ihlal, iĢ görenin güvenini azaltarak daha az katkı 

sağmasına neden olmaktadır (Simons, 2002: 23). 

 

Motivasyon teorilerinden eĢitlik kuramında da belirtildiği gibi iĢ gören 

kendisine adil davranılmadığını hissettiğinde motivasyonu ve performansı 

düĢmektedir. Özellikle esnek çalıĢma gibi farklı çalıĢma türlerinin bir arada 

görüldüğü iĢ yerlerindeki eĢitsizlik algısı, sözleĢme ihlali oluĢma olasılığını 

artırmaktadır. Örgütün taahhütleri sonucunda oluĢabilecek sözleĢme ihlalinde iĢ 
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görenlerde tepki vermektedir. Bu durumda iĢ görenin taahhütlerini yerine 

getirebilmesi için kontrolün bir araç olacağı düĢünülmektedir (Mimaroğlu, 2008: 39). 

 

Esnek iĢ görenlerin psikolojik sözleĢmesinde, iĢ görenlerin ve örgütün 

taahhütlerine, yeni bir boyut olarak kontrol dikkate alınmaktadır. Esnek çalıĢma 

türlerinde, iĢ görenin örgüte olan taahhütlerini yerine getirip getirmediğine iliĢkin 

kontrolün bir araç olabileceği ileri sürülmüĢtür. Esnek çalıĢmada, kontrolün hem bir 

araç olacağı hem de esnek çalıĢmada kontrol yöntemlerinin farklılaĢacağı 

belirtilmiĢtir. Bu nedenle psikolojik sözleĢmeye üçüncü ve yeni bir boyut olarak 

kontrol boyutu eklenmiĢtir.  

 

Motivasyonunun ve iĢ tatmininin çerçevesini oluĢturan ve psikolojik 

sözleĢmeye eklenen kontrolün özellikle örgütün taahhütlerindeki eksiklikten 

kaynaklanan ihlale karĢı bir araç olacağı düĢünülmektedir. Daha öncede belirtildiği 

gibi klasik çalıĢma Ģeklinde kontrol, gözlem yoluyla, bürokratik kurallarla ya da 

teknoloji aracılığıyla sağlanmaktayken, esnek çalıĢmanın türüne göre kontrol 

yöntemleri değiĢmektedir. Esnek çalıĢma türleri için sonuç odaklı kontrol yöntemleri 

hakim olmakla birlikte bu çalıĢma Ģeklinin türüne göre farklı kontrol yöntemleri de 

kullanılabilmektedir. Esnek çalıĢmada kontrol daha çok iĢ görenin kendi kendini 

kontrolü Ģekline dönüĢtüğünden, güven konusu önem kazanmaktadır 

(Hutzschenreuter, 2009: 27-28). Bununla birlikte, iĢ görenlerin taahhütlerinin 

gerçekleĢtirmesinde etkili bir araç olacağı düĢünülen kontrolün bazı türlerinin ya da 

aĢırı kontrolün, iĢ görenin güvenini sarstığı görülmektedir (Sherri ve Patrick, 2012: 

221). Özellikle iĢ görenlerin örgütün kaynaklarını bireysel amaçlarla kullanmalarını 

engelleme ve iĢ göreni gözlemlemede kullanılan elektronik kontrol yöntemi, gizliliği 

ihlal eden bir kontrol Ģekli olarak algılanmaktadır. Dolayısıyla iĢ görenler, e-mail ya 

da internet gibi teknolojik araçlarla gerçekleĢtirilen kontrolün adil olmadığını ve 

gizliliğin ihlaline neden olduğunu düĢünerek güvensizlik olarak algılamaktadırlar. 

Psikolojik sözleĢme iliĢkisi eĢitlik ve güvene dayandığından, iĢ görenin kontrolünde 

kullanılan elektronik kontrol, gizliliği ihlal etmesi nedeniyle güvene bağlı olarak 

psikolojik sözleĢmeyi etkilemektedir (Sherri ve Patrick, 2012: 229-230).  
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Bununla birlikte esnek çalıĢmada performans değerleme bir kontrol aracı 

olarak kullanılmaktadır. SözleĢme ihlalinde eĢitlik algısı önemli olduğundan, adalet, 

memnuniyet, etkili uygulama ve algılanan sistem bilgisi gibi performans değerleme 

boyutlarına ait adaletsizlik algısı da psikolojik sözleĢmede etkili olmaktadır. Çünkü 

performans değerleme adil olarak yapılmadığında ya da değerleme sistemi adaletsiz 

olarak algılandığında, performansa göre ücret, ödül ve kariyer beklentisi içinde olan 

esnek iĢ görenlerin tepkisine ve buna bağlı olarak psikolojik sözleĢmenin 

bozulmasına neden olmaktadır. Özellikle performansa göre ücret ve ödül sisteminin 

geçerli olduğu yerlerde performans değerleme sisteminin psikolojik sözleĢmeyi 

etkileyeceğini ifade etmek mümkündür. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ESNEK ÇALIġMADA PSĠKOLOJĠK SÖZLEġMENĠN DURUMUNA 

YÖNELĠK BĠR ARAġTIRMA 

 

ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde Afyonkarahisar il merkezinde yer alan Devlet 

Hastanesi ve Afyon Kocatepe Üniversitesi Ahmet Necdet Sezer Uygulama ve 

AraĢtırma Hastanesinde yapılan araĢtırmaya yer verilmiĢtir. Bu kapsamda 

araĢtırmanın amacı, sınırları, yöntemi, veri toplama yöntemi, hipotezleri ve 

değerlendirmeler açıklanmaya çalıĢılacaktır. 

 

1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

 

Bu çalıĢmada literatürde çok tartıĢılmadığı düĢünülen, esnek çalıĢmanın 

olumsuz yönlerinden olan kontrol ile psikolojik sözleĢme arasındaki iliĢki 

incelenmektedir. AraĢtırmanın temel amacı, tam zamanlı çalıĢmadan farklı olarak 

esnek çalıĢmada psikolojik sözleĢmenin nasıl algılandığını ve psikolojik sözleĢmenin 

boyutlarından olan örgütün ve iĢ görenlerin taahhütlerinin durumunu belirlemektir. ĠĢ 

gören tarafından örgüte verilen taahhütün gerçekleĢtirilmesinde kontrol bir araç 

vazifesi görmektedir. Klasik çalıĢmada davranıĢ kontrolü etkin olarak kullanılmakla 

birlikte kontrol yöntemleri çalıĢma Ģekline göre değiĢmekte ve esnek çalıĢmada çıktı 

kontrolü ön plana çıkmaktadır. AraĢtırmada, esnek çalıĢmada kontrol yöntemlerinin 

değiĢtiği vurgulanarak, esnek çalıĢmada kontrolün psikolojik sözleĢme üzerindeki 

etkisinin belirlenmesi de amaçlanmaktadır. Ayrıca psikolojik sözleĢme ve 

performans değerleme ile demografik özellikler arasındaki iliĢkinin belirlenmesi 

araĢtırmanın amacı kapsamındadır. 

 

 Literatür incelendiğinde esnek çalıĢma ve psikolojik sözleĢme ile ilgili 

çalıĢmalar yapılmıĢ olmakla birlikte özellikle bu çalıĢmalarda psikolojik sözleĢmede 

kontrol boyutuna rastlanmamıĢtır. ÇalıĢma, psikolojik sözleĢmeye kontrol boyutu 
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gibi farklı bir boyut ilave edilmesi yönüyle önemlidir. Yine literatürde kontrole 

yönelik çalıĢmalar bulunmakla birlikte, bu çalıĢma esnek çalıĢmada kontrolün 

incelenmesi açısından önem taĢımaktadır. Çünkü tam zamanlı çalıĢmada tanımlanan 

kontrol Ģeklinin özellikle esnek çalıĢmanın bazı türlerinde değiĢtiği görülmektedir.  

 

             AraĢtırma için 24 saat kesintisiz çalıĢmanın gerçekleĢtirildiği, esnek çalıĢma 

uygulamalarının yaygın olduğu hastaneler seçilmiĢtir. ÇalıĢmada psikolojik 

sözleĢmeye kontrol boyutu eklenmiĢ ve kontrol aracı olarak alınan performans 

değerlemenin hastanelerde önemli olduğu varsayılmıĢtır. Çünkü performansa göre 

ücret sisteminin uygulandığı ve döner sermaye uygulamasının bulunduğu, 

hastanelerde performans değerleme sistemindeki farklılıkların psikolojik sözleĢmeyi 

etkileyeceği vurgulanmıĢtır.  

 

 Bu nedenlerle çalıĢmanın alandaki literatüre katkı sağlayacağı, özellikle 

hastane gibi sağlık sektörü çalıĢanları açısından faydalı olacağı ve diğer sektörler 

içinde yol gösterici olacağı düĢünülmektedir. 

 

2. ARAġTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI (KISITLARI) 

 

AraĢtırmada Afyonkarahisar Devlet Hastanesi ve Afyon Kocatepe Üniversitesi 

Ahmet Necdet Sezer Uygulama ve AraĢtırma Hastanesi inceleme kapsamına 

alınmıĢtır. AraĢtırmada yapılan anket uygulaması için Afyonkarahisar Devlet 

Hastanesi için önce Afyon Ġl Sağlık Müdürlüğünden daha sonra ise hastanenin 

baĢhekimliğinden, araĢtırma hastanesi içinde yine hastanenin baĢhekimliğinden 

anketin mesai saatleri dıĢında doldurulması Ģartıyla izin alınmıĢtır. Bu bağlamda 

araĢtırma, Afyon Kocatepe Üniversitesi Ahmet Necdet Sezer Uygulama ve AraĢtırma 

Hastanesi ve Afyonkarahisar Devlet Hastanelerindeki iĢgörenler ile 

sınırlandırılmıĢtır. Dolayısıyla araĢtırmada, yalnızca Afyonkarahisar ilinin baz 

alınması, verilerin sadece Afyonkarahisar il merkezinde bulunan iki hastaneden 

toplanması ve hastanelerde esnek istihdamın bazı türlerinin yer alması araĢtırmanın 
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kısıtlarını oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın yalnızca sağlık sektöründe yapılmıĢ olması 

araĢtırmanın bir diğer kısıtını oluĢturmaktadır. Doktor ve hemĢirelerin yoğun çalıĢma 

temposuna bağlı olarak anket sorularını cevaplamak istememesi araĢtırma sırasında 

karĢılaĢılan önemli zorluklardan birisi olmuĢtur.  

 

ÇalıĢmanın Afyonkarahisar dıĢındaki illerde ve farklı sektörlerde yapılması 

suretiyle elde edilen verilerin karĢılaĢtırılması ve kıyaslanmasına imkan vereceği 

düĢünülmektedir. 

 

3. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

 

AraĢtırma Afyonkarahisar Devlet Hastanesi ve Afyon Kocatepe Üniversitesi 

Ahmet Necdet Sezer Uygulama ve AraĢtırma Hastanesinde çalıĢan doktor, hemĢire 

ve diğer sağlık personeli üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Veriler anket yöntemi ile 

toplanmıĢtır. Afyon Kocatepe Afyonkarahisar Ġl Sağlık Müdürlüğü ile yapılan 

görüĢmeler sonucunda, Afyon Kocatepe Üniversitesi Ahmet Necdet Sezer Uygulama 

ve AraĢtırma Hastanesinde toplam 481 sağlık çalıĢanı (doktor, hemĢire ve diğer 

sağlık personeli),Afyonkarahisar Devlet Hastanesi‟nde ise 575 sağlık çalıĢanının 

olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmaya bu hastanelerde çalıĢan 400 kiĢi katılmıĢtır. 

AraĢtırmaya dahil edilen çalıĢanlar Tablo 6‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 6. Araştırmaya Katılanların Hastane ve Unvana Göre Dağılımı 

Hastaneler Doktor HemĢire Diğer 

Sağlık 

Personeli 

Toplam 

Afyon Kocatepe Üniversitesi Ahmet 

Necdet Sezer Uygulama Ve AraĢtırma 

Hastanesi 

263 157 61 481 

Afyonkarahisar Devlet Hastanesi 138 234 203 575 

Toplam 401 391 264 1056 
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AraĢtırma kapsamında hastanelerde doktor, hemĢire pozisyonundaki kiĢilere 

01.11.2011-31.01.2012 tarihleri arasında toplam 500 adet anket dağıtılmıĢ, yapılan 

bu anketlerin 400 tanesi geri dönmüĢtür. AraĢtırma kapsamına doktor, hemĢire ve 

diğer sağlık personelinin tamamı alınmak istenmiĢtir. Ancak iĢ yoğunluğu, zaman 

kaybı v.b nedenlerden dolayı 500 adet kadar anket kağıdı dağıtılmıĢ olmasına 

rağmen bunun 400 tanesinin geri dönüĢü olmuĢtur. 40 adet tane anket geri 

gönderilmediği ve 60 adet anket eksik doldurulduğu için 100 kadar anket 

değerlendirmeye alınmamıĢtır. 

 

4. ARAġTIRMA MODELĠ 

 

AraĢtırmada, esnek çalıĢmada psikolojik sözleĢmenin kontrol üzerindeki 

etkisi incelenmiĢtir. Kontrol aracı olarak performans değerleme seçilmiĢtir. 

ÇalıĢmada performans değerleme ve psikolojik sözleĢmeyle ilgili literatür 

incelendikten sonra, iĢ görenlerin ve örgütün taahhütleri ilgili olarak kontrol 

boyutunuda içeren bir araĢtırma modeli oluĢturulmuĢtur. AraĢtırma modeli 

oluĢturulurken önce psikolojik sözleĢmenin boyutları dikkate alınmıĢtır. 

ġekil 1. AraĢtırma Modeli (Örgütün ve ĠĢ görenlerin Taahhütleri Boyutu) 

 

 

 

Kaynak: Knights ve Kennedy, 2005: 58 

Psikolojik sözleĢmenin boyutlarına kontrol boyutu eklenerek model 

oluĢturulmuĢtur. 

Örgütün Taahhütleri 

ĠĢ görenlerin Taahhütleri 

Psikolojik SözleĢme 
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ġekil 2. AraĢtırma Modeli (Örgütün ve ĠĢ görenlerin Taahhütleri, Kontrol 

Boyutları) 

 

 

Kaynak: Knights ve Kennedy, 2005: 58, Çakmak ve Biçer, 2006: 6 

 

5. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ 

 

Demografik değiĢkenlerle psikolojik sözleĢme ve demografik değiĢkenlerle 

performans değerleme arasındaki iliĢkinin belirlenmesine yönelik hipotezler aĢağıda 

kurulmuĢtur.  

Hipotez 1:ĠĢ görenlerin cinsiyetleri ile psikolojik sözleĢme arasında anlamlı 

ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 2: ĠĢ görenlerin yaĢları ile psikolojik sözleĢme arasında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 3: ĠĢ görenlerin medeni durumları ile psikolojik sözleĢme arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 4:ĠĢ görenlerin eğitim durumları ile psikolojik sözleĢme arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Örgütün Taahhütleri 

ĠĢ görenlerin Taahhütleri 

Psikolojik SözleĢme 

Performans  

Değerleme 

Boyutları 

Memnuniyet 

Etkili Uygulama 

Sistem Bilgisi 

Adalet 



101 

 

Hipotez 5: ÇalıĢma süreleri ile psikolojik sözleĢme arasında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 6: ĠĢ görenlerin cinsiyetleri ile performans değerleme algısı arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 7: ĠĢ görenlerin yaĢları ile performans değerleme algısı arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 8: ĠĢ görenlerin medeni durumları ile performans değerleme algısı 

arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 9: ĠĢ görenlerin eğitim durumları ile performans değerleme algısı 

arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 10: ÇalıĢma süreleri ile performans değerleme algısı arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Psikolojik sözleĢme ile performans değerleme, örgütün taahhütleri ile 

performans değerleme ve iĢ görenlerin taahhütleri ile performans değerleme 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesine yönelik hipotezler aĢağıda kurulmuĢtur. 

Hipotez 11: Örgütün taahhütleri ile performans değerleme algısı arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 12: ĠĢ görenlerin taahhütleri ile performans değerleme algısı arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır 

Hipotez 13: Psikolojik sözleĢme ile performans değerleme algısı arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Örgütün taahhütleri ile performans değerlemenin boyutlarından memnuniyet, 

etkili uygulama, sistem bilgisi ve adalet arasındaki,  iĢ görenlerin taahhütleri ile 

performans değerlemenin boyutlarından memnuniyet, etkili uygulama, sistem bilgisi 

ve adalet arasındaki iliĢkinin belirlenmesine yönelik hipotezler aĢağıda kurulmuĢtur. 
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Hipotez 14: Örgütün taahhütleriile memnuniyet algısı arasında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki vardır.  

Hipotez 15: ĠĢ görenlerin taahhütleriile memnuniyet algısı arasında anlamlı 

ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 16: Örgütün taahhütleriile etkili uygulama algısı arasında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 17: ĠĢ görenlerin taahhütleriileetkili uygulama algısı arasında anlamlı 

ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 18: Örgütün taahhütleriile sistem bilgisi algısı arasında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki vardır.  

Hipotez 19: ĠĢ görenlerin taahhütleriile sistem bilgisi algısı arasında anlamlı 

ve pozitif bir iliĢki vardır. 

Hipotez 20: Örgütün taahhütleri ile adalet algısı arasında anlamlı ve pozitif 

bir iliĢki vardır.  

Hipotez 21: ĠĢ görenlerin taahhütleri ile adalet algısı arasında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki vardır. 

 

6. ARAġTIRMADA KULLANILAN ÖLÇÜM YÖNTEMLERĠ 

 

Psikolojik Sözleşmeyi Ölçme Yöntemi: AraĢtırmada iĢ görenlerin ve örgütün 

taahhütlerine yönelik Denies M. Rousseau tarafından geliĢtirilen, geçerliliği yüksek 

olan ve literatürde sıkça rastlanan psikolojik sözleĢme ölçeğinden yararlanılmıĢtır 

(bkz. Ek-1). Bunun için psikolojik sözleĢmeyle ilgili ölçekler incelenmiĢ ve Denies 

M. Rousseau tarafından geliĢtirilen psikolojik sözleĢme ölçeğinden alınan sorulardan 

yararlanılmıĢtır. Bu ölçek “Örgütsel DeğiĢimde Psikolojik SözleĢme Ġhlalleri ve Bir 

Uygulama Örneği” konulu tezde yer aldığından izin alınarak kullanılmıĢtır. Farklı 
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araĢtırmalarda da kullanılan ölçeğin orjinali Ġngilizce olup alınan tezde yer alan 

çevrilmiĢ Ģekli uygulanmıĢtır (Saylı, 2002: 126). 

 

Denies M. Rousseau tarafından geliĢtirilen psikolojik sözleĢmeyle ilgili 5‟li 

likert ölçeği kullanılmıĢtır (1=Hiç, 2=Çok az, 3=Oldukça, 4=Büyük oranda, 5=Çok 

büyük oranda). Ölçekte demografik faktörlerle ilgili olan sorulardan sonra yer alan 

ikinci kısımda örgütün iĢ görene taahhüt ettikleriyle ilgili sorular dört baĢlıkta 

toplanmaktadır. Bu bölümde örgütün, çalıĢma Ģartları ile ilgili açık ya da imalı/örtülü 

olarak, aĢağıdakilerin her birini hangi oranda sağlamayı taahhüt ettikleriyle ilgili 

olarak yer alan 9 soru, örgütün iĢ imkanları ve sağlayacağı faydalar ile ilgili,  açık ya 

da imalı/örtülü olarak, aĢağıdakilerden her birini hangi oranda sağlamayı taahhüt 

ettikleriyle ilgili 12 soru, örgütün, iĢin sahip olduğu özellikler ile ilgili,  açık ya da 

imalı olarak, aĢağıdakilerden her birini hangi oranda sağlamayı taahhüt ettikleriyle 

ilgili 7 soru ve son olarak örgütün size, iyi inanç, güven ve adil iliĢki ile ilgili,  açık 

ya da imalı olarak, aĢağıdakilerden her birini hangi oranda sağlamayı taahhüt 

ettikleriyle ilgili 9 soru yer almaktadır. Ölçekte iĢ görenlerin örgüte karĢı 

taahhütleriyle ilgili olan sorularla ilgili üçüncü kısımda üç baĢlıktan oluĢmaktadır. 

Burada da iĢ görenlerin, örgüte taahhüt ettikleriniz ile ilgili,  bir takım üyesi olarak, 

uyumlu çalıĢma konusunda, kendinizi örgüte karĢı ne kadar zorunlu hissettiği ile 

ilgili 13 soru, iĢ görenlerin örgüte taahhüt ettikleriniz ile ilgili olarak,  temel kural ve 

iĢ standartlarına uyma konusunda, kendinizi örgüte karĢı ne kadar zorunlu 

hissettiğiyle ilgili 7 soru, çalıĢanların taahhüt ettikleriniz ile ilgili olarak,  örgütsel 

bağlılık ve sadakat konusunda, kendinizi örgüte karĢı ne kadar zorunlu hissettiğiyle 

ilgili 12 soru bulunmaktadır. Ġkinci bölümde toplam 69 soru yer almaktadır. 

 

Performans Değerlemeyi Ölçme Yöntemi: ĠĢ görenlerin performans 

değerleme hakkındakialgı ve tutumlarını belirlemeye yönelik farklı ölçekler ve 

anketler kullanılmıĢtır (bkz. Ek-1). Performans değerleme ile ilgili sorularında sık 

kullanılan ve güvenirliği yüksek olan 5‟li likert tipi ölçekten yararlanılmıĢtır. ĠĢ 

görenlerin performans değerleme sisteminden memnuniyetini 4 ifadelik bir ölçekle 

ölçülmüĢtür. Bu ifadeler Williams ve Levy‟nin (2000) genel memnuniyet ölçeğinden, 
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Russell ve Goode‟nin (1988) değerleme sistemi memnuniyet ölçeğinden, Jordan‟ın 

(1990) genel memnuniyet ölçeğinden ve Murphy‟nin (1986) Performans Değerleme 

Süreci Anketinden uyarlanmıĢtır. Performans değerleme uygulamasının ne derecede 

etkili uygulandığınıbelirlemek için kullanılan 4 ifadelik ölçek Murphy‟nin (1986) 

Performans Değerleme Süreci Anketinden uyarlanmıĢtır. ĠĢ görenlerin performans 

değerleme sistemini ne kadarbildiklerinin algısını ölçmek içinde Williams ve 

Levy‟nin (1992) geliĢtirdiği 11 ifadelik ölçekten yararlanılmıĢtır. ĠĢ görenlerin 

performans değerleme sisteminden algıladıkları adalet duygusunu ölçmek içinde, 12 

ifadelik bir ölçek kullanılmıĢtır (Williams ve Levy, 2000, Russell ve Goode, 1998, 

Murphey, 1986, Williams ve Levy, 1992, Mcfarlin ve Sweeney, 1992, Çakmak, 

2005: 71-73). Burada iĢ görenlerin performans değerleme hakkındaki algı ve 

tutumlarını belirlemeye yönelik performans değerlemenin memnuniyet boyutuyla 

ilgili 4, etkili uygulama boyutuyla ilgili 4, algılanan sistem bilgisi boyutuyla 11 ve 

adaletle ilgili boyutuyla ilgili 12 soru olmak üzere toplam 31 soru sorulmuĢtur. 

 

7. ARAġTIRMADA KULLANILAN VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

 

Anket sonuçlarının değerlendirilmesinde ise SPSS 17.0 istatistik paket 

programı kullanılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan baĢlıca istatistiksel yöntemler; 

frekans, korelasyonanalizi, standart sapma ve Cronbach Alpha, Mann-Whitney U 

Testi, Kruskal Wallis Testidir. 

 

Ham verileri özetlemek için kullanılan frekans tablolarına bakılarak dağılım 

hakkında bilgi edinilebilir. Ġki değiĢken arasındaki iliĢkinin, doğrudan ifadesini 

belirten korelâsyonanalizinde; değiĢkenler arasındaki iliĢkinin yönü, derecesi ve 

anlamlığıtespit edilmektedir (Türker, 2010: 76-77).  

 

Mann-Whitney U Testi, veri türünün nicel, karĢılaĢtırılacak grup sayısının iki, 

karĢılaĢtırılacak grupların yapısının bağımsız ve verilerin dağılımının normal 

olmadığı durumlarda kullanılmaktadır. Kruskal Wallis Testi ise veri türünün nicel, 
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karĢılaĢtırılacak grup sayısının en az üç, karĢılaĢtırılacak grupların yapısının 

bağımsız ve verilerin dağılımının normal olmadığı durumda kullanılmaktadır 

(Özdamar, 2004: 490). 

 

Soru formları oluĢturulduktan sonra ölçeklerin güvenirlik ve geçerliliğini 

belirleyebilmek için 50 kiĢi ile pilot çalıĢma yapılması uygun görülmüĢtür. Elde 

edilen verilere SSPS 17.0 programına girilmiĢ ve güvenirlik analizi yapılmıĢtır. 

Anketin güvenirlik testi Cronbach's Alpha katsayısı ile ölçülmüĢtür. Anketin ikinci 

bölümünde yer alan  69 sorudan oluĢan psikolojik sözleĢmeyle ilgili ölçek ve anketin 

üçüncü bölümünde yer alan 31 sorudan oluĢan performans değerleme ile ölçek için 

Cronbach's Alpha katsayısı ,934 bulunmuĢtur. Anketin güvenirlik katsayısı ,934 

olarak hesaplanmıĢtır. Cronbach alfa katsayısının 0,70 ve daha yüksek değerleri 

kabul edilebilir olduğundan anketin güvenilir olduğunu söylemek mümkümdür   

(Büyüköztürk, 2010: 171). 

 

Performans değerleme ve psikolojik sözleĢmenin boyutları içinde Cronbach 

alpha (α) katsayısı ayrı ayrı hesaplanmıĢtır.  Anketin ikinci bölümünde yer alan 

örgütün taahhütleri için Cronbach's Alpha katsayısı ,920 ve iĢ görenlerin taahhütleri 

Cronbach's Alpha katsayısı ,917 olarak hesaplanmıĢ ve oldukça güvenilir 

bulunmuĢtur.Anketin üçüncü bölümünde yer alan performans değerlemenin 

boyutlarından memnuniyet için Cronbach's Alpha katsayısı ,698 algılanan sistem 

bilgisi için Cronbach's Alpha katsayısı ,710 adalet için Cronbach's Alpha katsayısı 

,695 olarak hesaplamıĢ ve güvenilir bulunmuĢtur. Etkili uygulama için Cronbach's 

Alpha katsayısı ,55 olarak hesaplanmıĢ, düĢük güvenirlik bulunmuĢtur 

 

8. DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

 

AĢağıda yer alan tablolarda araĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, eğitim durumu ve çalıĢma süresi gibi değiĢkenlere ait frekans 

dağılımları ortaya konmuĢtur. 
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Tablo 7‟de araĢtırmaya katılan iĢ görenlerin cinsiyetleri incelendiğinde, kadın 

iĢ görenlerin erkek iĢ görenlerden fazla olduğu, cinsiyet bakımından heterojen bir 

dağılım olduğu ifade edilebilir. YaĢ dağılımı incelendiğinde araĢtırmaya katılanlarda 

en az payın 46 ve üzeri yaĢta iĢ görenler olduğu söylenebilir. Medeni duruma göre 

dağılımda ise evli olanların bekar olanlara göre fazla olduğunu ifade edilebilir. 

Eğitim durumu incelendiğinde araĢtırmaya katılan iĢ görenlerin çoğunluğunu lisans 

mezunlarının oluĢturduğu söylenebilir. ĠĢ görenlerin çalıĢma süresine göre dağılımında 

ise 1-5 yıl arası çalıĢmanın en yüksek orana sahip olduğu görülmektedir. 

Tablo 7. Ankete Katılanların Demografik Özelliklerine Göre Dağılımı 

  N % 

Cinsiyet Erkek 120 30 

Kadın 280 70 

YaĢ 18-25 95 23,8 

26-30 84 21,0 

31-35 100 25,0 

36-45 96 24,0 

46 ve üzeri yaĢ 25 6,3 

Medeni Durum Evli 234 58,5 

Bekar 166 41,5 

Eğitim Durumu Lise 100 25,0 

Lisans 215 53,8 

Yüksek lisans 50 12,5 

Doktora  35 8,8 

ÇalıĢma Süresi 1-5 yıl 114 28,5 

6-10 yıl 90 22,5 

11-15 yıl 71 17,8 

16-20 yıl 71 17,8 

21 ve üzeri yıl 54 13,5 
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Tablo 8‟de görüldüğü gibi iĢ görenlerin cinsiyetinin psikolojik sözleĢmeyi, 

psikolojik sözleĢmenin boyutlarını, performans değerlemeyi ve performans 

değerlemenin boyutlarını etkilemediğini ifade etmek mümkündür.  

 

Tablo 8. Cinsiyet Bakımından Psikolojik Sözleşme ve Performans Değerleme 

Boyutlarının Karşılaştırılması (Faktör Analizi Öncesi) 

Cinsiyet Erkek 

              _ 

(X±sh.) 

Kadın 

            _ 

(X±sh.) 

P 

Psikolojik SözleĢme 2,86± 0,05 2,87 ± 0,03 0,985 

Örgütün Taahhütleri 2,62±0,05 2,57±0,03 0,451 

ĠĢgörenin Taahhütleri 3,13±0,06 3,22±0,04 0,210 

Performans Değerleme 2,70 ±0,04 2,73± 0,02 0,787 

Memnuniyet 2,39±0,08 2,43±0,05 0,600 

Etkili Uygulama 2,76±0,07 2,77±0,04 0,810 

Algılanan Sistem Bilgisi 2,72±0,06 2,83±0,04 0,196 

Adalet 2,77±0,05 2,72±0,03 0,421 

*sh:standart hata 

Burada yapılan faktör analizi ile dikkate alınan değiĢkenlerin bir kısmının 

ilgili boyutların içerisinde yer almaması gerektiği belirlenmiĢtir. Boyutların faktör 

analizi sonucunda elde edilen yeni hali bakımından cinsiyetler arasında fark olup 

olmadığı Tablo 9‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 9 incelendiğinde faktör analizinden sonrada iĢ görenlerin cinsiyetinin 

psikolojik sözleĢmeyi, psikolojik sözleĢmenin boyutlarını, performans değerlemeyi 

ve performans değerlemenin boyutlarını etkilemediğini ifade etmek mümkündür. 
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Tablo 9. Cinsiyet Bakımından Psikolojik Sözleşme ve Performans Değerleme 

Boyutlarının Karşılaştırılması (Faktör Analizi Sonrası) 

Cinsiyet Erkek 

            _ 

(X±sh.) 

Kadın 

              _ 

(X±sh.) 

P 

Psikolojik SözleĢme 2,55±0,05 2,60±0,03 0,516 

Örgüt Taahhütleri 2,65±0,06 2,61±0,04 0,788 

ĠĢgören Taahhütleri 3,26±0,07 3,33±0,04 0,322 

Performans Değerleme 2,91±0,04 2,93±0,03 0,708 

Memnuniyet 2,61±0,09 2,72±0,08 0,366 

Algılanan Sistem Bilgisi 2,68±0,07 2,71±0,05 0,208 

Adalet 2,53±0,07 2,54±0,04 0,801 

 

Tablo 10‟da görüldüğü gibi iĢ görenlerin yaĢlarının psikolojik sözleĢmeyi, 

psikolojik sözleĢmenin boyutlarından olan örgütün taahhütlerini, performans 

değerlemeyi ve performans değerlemenin boyutlarını etkilemediğini ifade etmek 

mümkündür. Buna karĢın, iĢ görenlerin yaĢlarının psikolojik sözleĢmenin 

boyutlarından olan iĢ gören taahhütlerini etkilediği söylenebilir.  
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Tablo 10. Yaş Bakımından Psikolojik Sözleşme ve Performans Değerleme 

Boyutlarının Karşılaştırılması (Faktör Analizi Öncesi) 

YaĢ 18-25 

     _ 

(X±sh.) 

26-30 

      _ 

(X±sh.) 

31-35 

      _ 

(X±sh.) 

36-45 

      _ 

(X±sh.) 

46ve üstü 

     _ 

(X±sh.) 

P 

Psikolojik 

SözleĢme 

2,87±0,05 2,80±0,05 2,84±0,04 2,95±0,05 2,90±0,13 0,144 

Örgütün 

Taahhütleri 

2,66±0,06 2,64±0,06 2,71±0,05 2,70±0,06 2,74±0,15 0,778 

ĠĢgörenin 

Taahhütleri 

3,24±0,07 3,09±0,06 3,09±0,06 3,35±0,07 3,18±0,16 *0,020 

Performans 

Değerleme 

2,75±0,05 2,71±0,05 2,66±0,04 2,71±0,04 2,88±0,11 0,300 

Memnuniyet 2,48±0,09 2,42±0,09 2,45±0,08 2,31±0,09 2,49±0,16 0,740 

Etkili Uygulama 2,86±0,09 2,74±0,09 2,66±0,08 2,73±0,08 3,07±0,14 0,105 

Algılanan Sistem 

Bilgisi 

2,82±0,07 2,77±0,06 2,74±0,06 2,81±0,06 2,96±0,13 0,422 

Adalet  2,75±0,06 2,76±0,06 2,67±0,06 2,76±0,06 2,88±0,15 0,582 

*p<0,05 

 

Boyutların faktör analizi sonucunda elde edilen yeni hali bakımından yaĢlar 

arasında fark olup olmadığı Tablo 11‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 11 incelendiğinde, faktör analizi sonrası iĢ görenlerin yaĢlarının 

psikolojik sözleĢmeyi, psikolojik sözleĢmenin boyutlarından örgütün taahhütlerini,  

performans değerlemeyi ve performans değerlemenin boyutlarını etkilemediği 

söylenebilir. Buna karĢın, iĢ görenlerin yaĢlarının psikolojik sözleĢmenin 

boyutlarından iĢ gören taahhütlerini etkilediğini belirtmek mümkündür. 
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Tablo 11. Yaş Bakımından Psikolojik Sözleşme ve Performans Değerleme 

Boyutlarının Karşılaştırılması (Faktör Analizi Sonrası) 

YaĢ 18-25 

      _ 

(X±sh.) 

26-30 

      _ 

(X±sh.) 

31-35 

      _ 

(X±sh.) 

36-45 

    _ 

(X±sh.) 

46 ve üstü 

    _ 

(X±sh.) 

P 

Psikolojik 

SözleĢem 

2,66-±0,06 2,58-±0,06 2,57-±0,05 2,49-±0,06 2,72-±0,11 0,193 

Örgütün 

Taahhütleri 

2,58±0,07 2,59±0,07 2,74±0,06 2,63±0,06 2,73±0,15 0,876 

ĠĢgörenin 

Taahhütleri 

3,42±0,08 3,22±0,07 3,18±0,06 3,59±0,08 3,32±0,16 *0,025 

Performans 

Değerleme 

2,91-±0,05 2,87-±0,05 2,89-±0,04 3,01-±0,54 2,99-±0,12 0,395 

Memnuniyet 2,86±0,13 2,56±0,13 2,66±0,12 2,59±0,12 2,92±0,23 0,369 

Algılanan Sistem  

Bilgisi 

2,88±0,08 2,77±0,08 2,62±0,07 2,58±0,08 2,88±0,16 0,144 

Adalet 2,59±0,08 2,62±0,08 2,54±0,07 2,41±0,09 2,66±0,19 0,310 

*p<0,05 

 

Tablo 12‟de görüldüğü gibi iĢ görenlerin cinsiyetlerinin psikolojik 

sözleĢmeyi, psikolojik sözleĢmenin boyutlarını, performans değerlemeyi ve 

performans değerlemenin boyutlarını etkilemediğini ifade etmek mümkündür.  

 

 

 

 

 

 



111 

 

Tablo 12. Medeni Durum Bakımından Psikolojik Sözleşme ve Performans 

Değerleme Boyutlarının Karşılaştırılması (Faktör Analizi Öncesi) 

Medeni Durum Evli 

             _ 

(X±sh.) 

Bekar 

             _ 

(X±sh.) 

P 

Psikolojik SözleĢme 2,87±0,03 2,87±0,04 0,644 

Örgütün Taahhütleri 2,58±0,04 2,69±0,05 0,694 

ĠĢgörenin Taahhütleri 3,20±0,03 3,18±0,05 0,500 

Performans Değerleme 2,70±0,03 2,74±0,03 0,300 

Memnuniyet 2,40±0,06 2,45±0,07 0,651 

Etkili Uygulama 2,74±0,05 2,80±0,04 0,482 

Algılanan Sistem Bilgisi 2,77±0,04 2,83±0,05 0,200 

Adalet 2,74±0,04 2,74±0,05 0,999 

 

Boyutların faktör analizi sonucunda elde edilen yeni hali bakımından medeni 

durumu arasında fark olup olmadığı Tablo 13‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 13 incelendiğinde, faktör analizi sonrasında iĢ görenlerin medeni 

durumlarının psikolojik sözleĢmeyi, psikolojik sözleĢmenin boyutlarını ve 

performans değerlemeyi etkilemediğini ifade etmek mümkündür. ĠĢ görenlerin 

medeni durumlarının performans değerlemenin boyutlarından memnuniyet ve adalet 

boyutunu etkilemediğini, algılanan sistem bilgisi boyutunu etkilediği söylenebilir.  
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Tablo 13. Medeni Durum Bakımından Psikolojik Sözleşme ve Performans 

Değerleme Boyutlarının Karşılaştırılması (Faktör Analizi Sonrası) 

Medeni Durum Evli 

             _ 

(X±sh.) 

Bekar 

                   _ 

(X±sh.) 

P 

Psikolojik SözleĢme 2,55±0,03 2,63±0,04 0,193 

Örgütün Taahhütleri 2,62±0,04 2,63±0,05 0,830 

ĠĢgöreninTaahhütleri 3,33±0,05 3,28±0,05 0,251 

Performans Değerleme 2,94±0,03 2,91±0,04 0,395 

Memnuniyet 2,61±0,08 2,80±0,06 0,134 

Algılanan Sistem Bilgisi 2,63±0,05 2,75±0,06 *0,063 

Adalet 2,50±0,05 2,59±0,06 0,234 

*p<0,05 

 

Tablo 14 incelendiğinde, iĢ görenlerin eğitim durumlarının performans 

değerleme ve performans değerlemenin boyutlarını etkilemediğini, psikolojik 

sözleĢmeyi, psikolojik sözleĢmenin boyutlarından örgütün tahhütlerini ve iĢ 

görenlerin tahhütlerini etkilediğini ifade etmek mümkündür. 
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Tablo 14. Eğitim Durumu Bakımından Psikolojik Sözleşme ve Performans 

Değerleme Boyutlarının Karşılaştırılması (Faktör Analizi Öncesi) 

Eğitim Durumu Lise 

    _ 

(X±sh.) 

Lisans 

      _ 

(X±sh.) 

Yükseklisans 

       _ 

(X±sh.) 

Doktora 

    _ 

(X±sh.) 

P 

Psikolojik SözleĢme 2,74±0,05 2,89±0,03 2,97±0,06 2,93±0,07 *0,003 

Örgütün Taahütleri 2,50±0,06 2,58±0,04 2,76±0,07 2,73±0,10 *0,014 

ĠĢgörenlerin Taahhütleri 3,01±0,07 3,25±0,04 3,23±0,09 3,27±0,09 *0,031 

Performans Değerleme 2,62±0,04 2,74±0,03 2,77±0,05 2,76±0,06 0,213 

Memnuniyet 2,31±0,09 2,48±0,06 2,49±0,11 2,23±0,14 0,257 

Etkili Uygulama 2,78±0,07 2,80±0,06 2,79±0,10 2,80±0,14 0,774 

Algılanan Sistem Bilgisi 2,79±0,06 2,90±0,04 2,85±0,08 2,85±0,08 0,265 

Adalet  2,74±0,06 2,76±0,04 2,75±0,06 2,86±0,09 0,281 

Tablo 15 incelendiğinde, iĢ görenlerin eğitim durumlarının psikolojik 

sözleĢmeyi, performans değerlemenin boyutlarını etkilemediği, örgütün taahhütlerini, 

iĢ görenlerin taahhütlerini ve performans değerlemeyi etkilediği söylenebilir.  

Tablo 15. Eğitim Durumu Bakımından Psikolojik Sözleşme ve Performans 

Değerleme Boyutlarının Karşılaştırılması (Faktör Analizi Sonrası) 

Eğitim Durumu Lise 

     _ 

(X±sh.) 

Lisans 

     _ 

(X±sh.) 

Yükseklisans 

       _ 

(X±sh.) 

Doktora 

    _ 

(X±sh.) 

P 

Psikolojik SözleĢme 2,49±0,05 2,62±0,04 2,65±0,06 2,54±0,08 0,281 

Örgütün Taahhütleri 2,51±0,06 2,63±0,04 2,78±0,07 2,67±0,11 *0,045 

ĠĢgörenin Taahhütleri 3,12±0,07 3,37±0,05 3,32±0,09 3,46±0,11 *0,045 

Performans Değerleme 2,78±0,05 2,97±0,03 3,00±0,06 2,99±0,08 *0,016 

Memnuniyet 2,59±0,11 2,73±0,09 2,58±0,16 2,89±0,21 0,676 

Algılanan Sistem Bilgisi 2,69±0,08 2,64±0,05 2,88±0,11 2,60±0,12 0,255 

Adalet 2,57±0,07 2,66±0,06 2,66±0,09 2,56±0,13 0,825 
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*p<0,05 

Tablo 16 incelendiğinde, çalıĢma sürelerinin psikolojik sözleĢmeyi, psikolojik 

sözleĢmenin boyutlarını, performans değerlemeyi ve performans değerlemenin 

boyutlarını etkilemediğini ifade etmek mümkündür. 

 

Tablo 16. Çalışma Süreleri Bakımından Psikolojik Sözleşme ve Performans 

Değerleme Boyutlarının Karşılaştırılması (Faktör Analizi Öncesi) 

ÇalıĢma Süresi 1-5 yıl 

    _ 

(X±sh.) 

6-10 yıl 

      _ 

(X±sh.) 

11-15 yıl 

    _ 

(X±sh.) 

16-20 yıl 

      _ 

(X±sh.) 

21 ve üzeri 

      _ 

(X±sh.) 

P 

Psikolojik 

SözleĢme 

2,85±0,04 2,90±0,05 2,86±0,06 2,89±0,05 2,98±0,08 0,225 

Örgütün 

Taahhütleri 

2,62±0,05 2,54±0,05 2,58±0,07 2,63±0,06 2,75±0,09 0,187 

ĠĢgörenlerin 

Taahhütleri 

3,23±0,06 3,11±0,61 3,18±0,08 3,21±0,08 3,24±0,11 0,723 

Performans 

Değerleme 

2,69±0,04 2,68±0,04 2,71±0,05 2,74±0,05 2,81±0,06 0,475 

Memnuniyet 2,46±0,08 2,47±0,09 2,32±0,10 2,49±0,11 2,48±0,13 0,635 

Etkili Uygulama 2,75±0,08 2,75±0,09 2,66±0,09 2,76±0,09 2,97±0,11 0,315 

Algılanan Sistem 

Bilgisi 

2,76±0,06 2,68±0,06 2,88±0,08 2,84±0,07 2,89±0,08 0,219 

Adalet 2,74±0,06 2,74±0,06 2,71±0,07 2,74±0,07 2,90±0,08 0,944 
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Tablo 17 incelendiğinde, faktör analizinden sonrada çalıĢma sürelerinin 

psikolojik sözleĢmeyi, psikolojik sözleĢmenin boyutlarını, performans değerlemeyi 

ve performans değerlemenin boyutlarını etkilemediğini ifade etmek mümkündür.  

 

Tablo 17. Çalışma Süresi Bakımından Psikolojik Sözleşme ve Performans 

Değerleme Boyutlarının Karşılaştırılması (Faktör Analizi Sonrası) 

ÇalıĢma Süresi 1-5 yıl 

   _ 

(X±sh.) 

6-10 yıl 

    _ 

(X±sh.) 

11-15 yıl 

    _ 

(X±sh.) 

16-20 yıl 

    _ 

(X±sh.) 

21 yıl ve üzeri 

       _ 

(X±sh.) 

P 

Psikolojik 

SözleĢme 

2,57±0,05 2,62±0,06 2,49±0,06 2,59±0,06 2,67±0,08 0,334 

Örgütün 

Taahhütleri 

2,54±0,06 2,59±0,06 2,61±0,08 2,66±0,07 2,81±0,09 0,178 

ĠĢgörenin 

Taahhütleri 

3,34±0,07 3,23±0,07 3,30±0,09 3,31±0,09 3,36±0,11 0,764 

Performans 

Değerleme 

2,91±0,04 2,84±0,05 2,93±0,07 2,96±0,05 3,07±0,08 0,203 

Memnuniyet 2,73±0,12 2,71±0,13 2,46±0,13 2,75±0,14 2,78±0,17 0,552 

Algılanan Sistem 

Bilgisi 

2,68±0,07 2,64±0,08 2,63±0,11 2,72±0,09 2,76±0,11 0,670 

Adalet 2,56±0,07 2,62±0,08 2,39±0,09 2,49±0,09 2,67±0,11 0,250 
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Tablo 18‟deki korelasyon matrisi değiĢkenler arasındaki iliĢkileri 

göstermektedir. Örgütün taahhütleri ile performans değerleme arasında r=0,492‟lik 

(%49,2) doğru orantılı ve istatistiksel olarak anlamlı (p=0,000) bir iliĢki vardır. Örgüt 

taahhüt ettikçe performans artıyor. ĠĢgörenin taahhütleri ile performans değerleme 

arasında r=0,300‟lük (%30,0) doğru orantılı ve istatistiksel olarak anlamlı (p=0,000) 

bir iliĢki vardır. ĠĢgören taahhüt ettikçe performans artıyor. Örgütün taahhüt 

ettikleriyle iĢ görenlerin taahhütlerinin performansa etkisini karĢılaĢtırınca, örgütün 

taahhütlerinin daha etkin olduğunu belirtmek mümkündür. Psikolojik sözleĢme ile 

performans değerleme arasında r=0,491‟lik (%49,1) doğru orantılı ve istatistiksel 

olarak anlamlı (p=0,000) bir iliĢki vardır.    

Tablo 18. Psikolojik Sözleşme ve Performans Değerleme Boyutlarının 

Karşılaştırılmasında Korelasyonlar (Faktör Analizi Öncesi) 

 

P
si

k
o

lo
ji

k
 

S
ö

zl
eĢ

m
e
 

Ö
rg

ü
tü

n
  

T
a

a
h

h
ü

tl
er

i 

ĠĢ
 g

ö
re

n
le

ri
n

 

T
a

a
h

h
ü

tl
er

i 

M
em

n
u

n
iy

et
 

 

E
tk

il
i 

U
y

g
u

la
m

a
 

 

A
lg

ıl
a

n
a

n
 

S
is

te
m

 

B
il

g
is

i 

A
d

a
le

t 

 

P
er

fo
rm

a
n

s 

D
eğ

er
le

m
e 

Psikolojik  

SözleĢme 

1        

Örgütün 

Taahhütleri  

0,809 1       

ĠĢ görenlerin 

Taahhütleri  

0,807 0,305 1      

Memnuniyet  0,332 0,433 0,103 1     

Etkili 

Uygulama 

0,264 0,230 0,196 0,280 1    

Algılanan 

Sistem Bilgisi 

0,405 0,379 0,274 0,252 0,391 1   

Adalet  0,367 0,357 0,235 0,302 0,272 0,444 1  

Performans 

Değerleme 

0,491 0,492 0,300 0,556 0,586 0,798 0,808 1 

 

Tablo 19‟daki korelasyon matrisi değiĢkenler arasındaki iliĢkileri 

göstermektedir. Örgütün taahhütleri ile performans değerleme arasında r=0,482‟lik 
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(%48,2) doğru orantılı ve istatistiksel olarak anlamlı (p=0,000) bir iliĢki vardır. Örgüt 

taahhüt ettikçe performans artıyor.ĠĢgörenin taahhütleri ile performans değerleme 

arasında r=0,226‟lik (%22,6) doğru orantılı ve istatistiksel olarak anlamlı (p=0,000) 

bir iliĢki vardır. Yine iĢgören taahhüt ettikçe performans artıyor. Örgütün taahhüt 

ettikleriyle iĢ görenlerin taahhütlerinin performansa etkisini karĢılaĢtırınca, örgütün 

taahhütleri daha etkindir.Psikolojik sözleĢme ile performans değerleme arasında 

r=0,482‟lik (%48,2) doğru orantılı ve istatistiksel olarak anlamlı (p=0,000) bir iliĢki 

vardır.  

 

Tablo 19. Psikolojik Sözleşme ve Performans Değerleme Boyutlarının 

Karşılaştırılmasında Korelasyonlar (Faktör Analizi Sonrası) 
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Psikolojik 

SözleĢme  

1       

Örgütün 

Taahhütleri 

0,999 1      

ĠĢgörenin 

Taahhüleri 

0, 255 0,255 1     

Memnuniyet  0,786 0,166 0,058 1    

Algılanan 

Sistem Bilgisi  

0,677 0,334 0,074 0,165 1   

Adalet  0,732 0,398 0,053 0,150 0,417 1  

Performans 

Değerleme  

0,482 0,482 0,226 0,322 0,266 0,304 1 

 

9. ÖLÇÜM MODELĠNĠN GELĠġTĠRĠLMESĠ 

 

AraĢtırmada örgütün taahhütleri, iĢ görenlerin taahhütleri ve performans 

değerleme arasındaki doğrudan ve dolaylı etkileri belirleyebilmek için yapısal eĢitlik 
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modelinden (YEM) yararlanılmıĢtır. Yapısal eĢitlik modeli gözlenen ve gizil 

değiĢkenler arasındaki nedensel ve karĢılıklı iliĢkilerin yer aldığı modellerin test 

edilmesinde kullanılmaktadır  (Yılmaz ve Çelik, 2009: 5). 

 

Bu bölümde önce elde edilen verilerle ölçeklerin güvenirliği incelenmiĢtir. 

Ölçeğin güvenirliği Cronbach Alpha katsayısı ile hesaplanmıĢtır. Örgütün 

taahhütlerinin, iĢ görenlerin taahhütlerinin ve performans değerlemenin her birinin 

kendi içindeki tutarlığını belirleyen güvenirlik testleri Tablo 20‟de görülmektedir. 
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9.1. FAKTÖR ANALĠZĠ ÖNCESĠ ÖRGÜTÜN TAAHHÜTLERĠ, 

ĠġGÖRENLERĠN TAAHHÜTLERĠ VE PERFORMANS 

DEĞERLEMEYE AĠT BULGULAR 

Tablo 20‟de örgütün taahhütlerine, iĢgörenlerin taahhütlerine ve performans 

değerlemeye iliĢkin faktör düzeyindeki puanlara ait aritmetik ortalama, standart 

sapma ve Croncbach alpha değerleri sunulmuĢtur. Tablo 20‟de görüldüğü gibi, 

katılımcıların sorulara verdikleri 1-5 arası puanların ortalaması genel olarak 2,815 

olup teorik ortalama olan 2,5 değerinin üzerindedir. Boyutlar içerisinde en büyük 

ortalama 3,192 ile iĢgören taahhütleri olurken, bunu 2,682 ile performans değerleme 

ve 2,586 ile örgütün taahhütleri takip etmektedir. Sonuçların genel ortalamaya yakın 

çıktığı görülmektedir. Yani sonuçların olumsuz olmasa da biraz olumlu olduğu 

söylenebilir. 

 

Yapılan güvenirlik analizi sonucunda genel olarak tüm modelin güvenirlilik 

Cronbach alfa değeri 0,934 olarak hesaplanmıĢtır. Bu değer oldukça yüksektir. Tablo 

20‟de görüldüğü gibi boyutlar itibariyle ise güvenirlik değerleri sırasıyla iĢgörenin 

taahhütleri boyutu 0,917; performans değerleme boyutu ise 0,819; örgütün 

taahhütleri boyutu 0,787 olarak bulunmuĢtur. Cronbach alfa katsayında 0,70‟ten 

büyük olan değerler kabul edilebilir olarak nitelendirildiğinden, her bir boyut için 

hesaplanan tüm alfa değerleri 0,70‟den büyük olduğundan boyutların içsel 

tutarlılığının olduğu anlaĢılmaktadır (Yıldız, Özutku ve Cevrioğlu, 2008: 107). Bu 

sonuçlar büyük olasılıkla verilerin doğru ölçüldüğünü göstermektedir. Güvenirlik 

analizinden sonra doğrulayıcı faktör analizine geçilmiĢtir. 

Tablo 20. Örgütün Taahhütlerine, İşgörenlerin Taahhütlerine ve Performans 

Değerlemeye Ait Veriler 

 BĠLEġENLER VE BOYUTLAR Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Cronbach 

Alfa 

 1.Örgütün Taahhütleri (Ö.T.) 2,586 0,99 0,787 

Ö.T.6 ĠĢinizi yapabilmeniz içi gerekli kaynaklar                               2,85 0,970  

Ö.T.7 Sağlıklı bir iĢ ortamı  2,78 0,967  
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Ö.T.8 Öğrenme fırsatları 2,98 0,998  

Ö.T.9 ĠĢ için gerekli araçlar 2,97 1,019  

Ö.T.10 Temiz bir iĢ ortamı 2,93 1,038  

Ö.T.11 Beceri geliĢtirme 2,91 1,052  

Ö.T.12 Güvenli bir çalıĢma ortamı 2,87 1,023  

Ö.T.13 Eğitim 2,94 1,051  

Ö.T.14 Ġyi çalıĢma Ģartları 2,66 1,003  

Ö.T.15 Cazip imkanlar 2,30 1,038  

Ö.T.16 Performansa bağlı ödeme 2,18 1,078  

Ö.T.17 Esnek imkanlar 2,09 1,094  

Ö.T.18 Oldukça güvenli bir iĢ 2,49 1,019  

Ö.T.19 Terfi için iyi fırsatlar 2,16 1,106  

Ö.T.20 Tatmin edici ücret 2,17 1,089  

Ö.T.21 Cazip tatil imkanları 1,81 1,050  

Ö.T.22 Performansa dayalı ikramiye 1,85 1,067  

Ö.T.23 ĠĢ/istihdam güvenliği 2,38 1,065  

Ö.T.24 Cazip tatil imkanları 2,62 1,099  

Ö.T.25 Beceri geliĢtirme 2,51 1,066  

Ö.T.26 Seyahat fırsatları 1,98 1,093  

Ö.T.27 Ġlgi çekici, cazip iĢ 2,27 1,165  

Ö.T.28 Anlamlı bir iĢ 2,68 1,196  

Ö.T.29 Otonomi, katılım sağlayan bir iĢ 2,81 1,225  

Ö.T.30 Yüksek sorumluluk gerektiren bir iĢ 3,34 1,271  

Ö.T.31 Motive edici bir iĢ 2,75 1,210  

Ö.T.32 Ġlerleme ve geliĢme fırsatları 2, 68 1,188  

Ö.T.33 Bilgi ve yeteneğinize ihtiyaç duyulan bir iĢ yeri 2,97 1,251  

Ö.T.34 Adil ve eĢit davranma 2, 56 1,221  
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Ö.T.35 Destek 2,42 1,163  

Ö.T.36 Açık iletiĢim 2,56 1,081  

Ö.T.37 ĠĢbirliği-dayanıĢma olan iĢ ortamı   2,70 1,139  

Ö.T.38 Tarafsız ev açık bilgilendirme 2,65 1,145  

Ö.T.39 Saygı 2,73 1,145  

Ö.T.40 ĠĢbirliği 2,80 1,107  

Ö.T.41 Dürüst davranıĢ 2,70 1,175  

Ö.T.42 Güç ve yetkinin adil paylaĢımı  2,70 1,216  

  Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Cronbach 

Alfa 

 2.ĠĢ görenlerin Taahhütleri (Ġ.T.) 3,192 1,21 0,917 

Ġ.T.43 Ġyi bir takım üyesi alma 3,13 1,159  

Ġ.T.44 ĠĢyerinin imajını koruma 3,17 1,144  

Ġ.T.45 ĠĢyerine orijinal ve faydalı bilgiler sunma 3,17 1,124  

Ġ.T.46 ArkadaĢlarına liderlik yapma 3,03 1,113  

Ġ.T.47 ĠĢyerine daha fazla katkı sağlamak için niteliklerini 

artıracak eğilimlere katılma 
3,10 1,134 

 

Ġ.T.48 ĠĢ arkadaĢlarına yardımcı olma 3,43 1,150  

Ġ.T.49 Yakın çevreye pozitif davranıĢlar sergileme 3,41 1,179  

Ġ.T.50 Sosyal açıdan faydalı iĢ yapma 3,36 1,192  

Ġ.T.51 ĠĢin bitirlmesi için ihtiyaç olursa fazladan çalıĢma 3,44 1,221  

Ġ.T.52 Ġhtiyaç duyulduğunda yeni beceriler geliĢtirme ve 

mevcut yetenekleri ilerletme 
3,36 1,200 

 

Ġ.T.53 ĠĢ arkadaĢlarıyla uyumlu olma 3,39 1,169  

Ġ.T.54 Performans beklentilerini aĢma 3,17 1,161  

Ġ.T.55 Takım çalıĢmalarına katılma 3,35 1,126  

Ġ.T.56 Mesleki standartlara uyma 3,39 1,154  

Ġ.T.57 Minimum kabul edilebilir performans standartlarını 

yakalama 
3,33 1,190 
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Ġ.T.58 Güvenilir iĢ yapma 3,48 1,206  

Ġ.T.59 Profesyonel davranma 3,57 1,218  

Ġ.T.60 Özel bilgileri gizleme/koruma 3,51 1,303  

Ġ.T.61 Uygun tarzda giyinme 3,53 1,228  

Ġ.T.62 ĠĢ yerinin norm/kural ve politikalarını takip etme 3,47 1,262  

Ġ.T.63 ĠĢi kabulden sonra en az iki yıl iĢletmede çalıĢma 3,07 1,332  

Ġ.T.64 Gerektiğinde baĢka bir coğrafik bölgeye geçmeyi 

kabul etme 
2,73 1,353 

 

Ġ.T.65 Gerektiğinde içsel transferi kabul etme 2,75 1,303  

Ġ.T.66 Gerektiğine seyahat etme 2,78 1,319  

Ġ.T.67 BaĢka iĢ aramama 2,75 1,336  

Ġ.T.68 Birimimiz bünyesinde iĢ değiĢikliğini kabul etme 2,74 1,302  

Ġ.T.69 Rakiplerinize destek vermeme 2,66 1,288  

Ġ.T.70 ĠĢ yeri ile dürüst iliĢki kurma 3,14 1,255  

Ġ.T.71 BaĢka bir iĢyeri bulduğun taktirde önceden haber 

verme 
3,20 1,313 

 

Ġ.T.72 Ġyi bir hizmet sunma 3,40 1,189  

Ġ.T.73 GeliĢme için yenilikçi öneriler sunma 3,22 1,215  

Ġ.T.74 Gerektiğinde zorunlu olmayan görevleri yapmada 

gönüllü olma 
2,94 1,250 

 

  Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Cronbach 

Alfa 

 3.Performans Değerleme (P.D.) 2,682 1,21 0,819 

P.D.75 Performans değerleme sisteminden genelde 

memnunum. 

2,41 1,243  

P.D.76 Performans değerleme sistemi genel olarak 

yetelirdir. 

2,35 1,215  

P.D.77 Performans değerleme sistemi üzerinde değiĢiklik 

yapılmasına gerek yoktur. 

2,57 1,286  

P.D.78 Performans değerleme sistemi gösterdiğim 

performansı ortaya koyabilmektedir. 

2,35 1,171  
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P.D.79 Performans değerleme sistemi çok geniĢ 

kapsamlıdır. 

2,57 1,286  

P.D.80 Performans değerleme süreci çok vakit alan bir 

uygulamadır. 

2,35 1,215  

P.D.81 Performans değerleme sistemi kaldırılmalı ve onun 

yerine daha basit bir yaklaĢım uygulanmalıdır. 

2,57 1,286  

P.D.82 Performans değerleme sisteminde bölüm bazında 

belirtilmesi gereken sorunlar vardır. 

2,35 1,171  

P.D.83 Performans değerleme sistemi hakkında yeterli 

bilgiye sahibim. 

2,77 1,176  

P.D.84 Daha fazla bilgi için ilave eğitimlerden 

faydalanabilirim. 

2,98 1,152  

P.D.85 Performans değerleme sisteminde kullanılan 

kriterlerin ne anlama geldiği konusunda uzlaĢma 

var. 

2,71 1,208  

P.D.86 Performans değerleme sisteminin amaçlarını 

biliyorum. 

2,82 1,186  

P.D.87 Performans değerleme sisteminin nasıl iĢlediğini 

biliyorum.  

2,84 1,163  

P.D.88 Performans değerleme sisteminde uygulanan 

yöntemler tam olarak anlaĢılmamıĢtır.  

2,85 1,215  

P.D.89 Performans değerleme sisteminin anlaĢılabilirliğini 

artırmak için çaba gösterilmeli. 

3,09 1,182  

P.D.90 Son performans değerleme sonucumun nasıl 

belirlendiğini bilmiyorum. 

2,81 1,188  

P.D.91 Yöneticimin, performansımı değerlendirirken 

kullandığı kriteri bilmiyorum. 

2,72 1,174  

P.D.92 Yöneticimin benden bekldiği performansı 

biliyorum. 

2,63 1,125  

P.D.93 Yöneticim performans değerleme sisteminin 

amaçları konusundan beni bilgilendirmiĢtir. 

2,52 1,165  

P.D.94 ÇalıĢanların genel olarak adil değerlendirildiğini 

düĢünüyorum. 

2,41 1,142  

P.D.95 Performans değerleme sistemi, gerçek 

performansımı yansıtamamaktadır.  

2,52 1,238  

P.D.96 ÇalıĢanlar, uygulanmakta olan performans 

değerleme sistemini adil bulmamaktadır. 

3,02 1,342  
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P.D.97 ĠĢ sorumluluklarım dikkate alındığında, 

değerlendirmenin adil yapılmadığını düĢünüyorum. 

3,03 1,286  

P.D.98 ĠĢ deneyimim dikkate alındığında, 

değerlendirmenin adil yapılmadığını düĢünüyorum.  

2,96 1,298  

P.D.99 ĠĢ stresim dikkate alındığında, değerlendirmenin 

adil yapılmadığını düĢünüyorum.  

2,98 1,323  

P.D.100 Harcadığım gayret ve çaba dikkate alındığında adil 

değerlendirildiğimi düĢünüyorum.  

2,94 1,267  

P.D.101 Gösterdiğim perfromans dikkate alındığında adil 

değerlendirildiğimi düĢünmüyorum. 

2,56 1,247  

P.D.102 Performans değerlendirmem olumsuz olduğunda, 

bana yapılan uyarının performansımı artırdığını 

düĢünüyorum. 

2,50 1,189  

P.D.103 Primin dağıtılmasında adil olduğumu 

düĢünüyorum. 

2,50 1,208  

P.D.104 Gösterdiğim baĢarının adil değerlendirildiğini 

düĢünüyorum. 

2,68 1,199  

P.D.105 Performans sistemi, terfi sürecinde kullanılırsa bana 

adil uygulanmayacağını düĢünüyorum.  

2,79 1,238  

 GENEL ORTALAMA 2,815 1,143  

 

9.2. MODELĠN AYIRT ETME GEÇERLĠĞĠNĠN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

 

AraĢtırmada kullanılan ölçeğin güvenirliliği yanında ölçeğin yapısal 

geçerliliğinin de doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ile araĢtırılması gerekir. ÇeĢitli 

değiĢkenlerden oluĢturulan faktörlerin gerçek verilerle ne derecede örtüĢtüğünü 

değerlendirmek amacıyla doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır (Akın, Akın ve Abacı, 

2007: 3) DFA genellikle ölçek geliĢtirme ve geçerlilik analizlerinde kullanılan ve 

önceden tespit edilen yapının doğrulanmasına dayanmaktadır (Bayram, 2010: 42). 

Bu kapsamda, örgütün taahhütlerinin, iĢgörenlerin taahhütlerinin ve performans 

değerlemenin güvenirliği, yapı geçerliliği ve her boyutun birbirinden ayrı yapılar 

olduğunu test etmek amacıyla ayırt etme geçerliliği test edilmiĢtir. Boyutlara ait yapı 

geçerliliğini değerlendirilebilmek için doğrulayıcı faktör analizi uyum istatiklerinin 

ayırt edici olması gerekmektedir (Yıldız, Özutku ve Cevrioğlu, 2008: 108-109).  
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Doğrulayıcı faktör analizi aĢamasında modelin yeterliğini tespit etmek için 

bazı uyum indekslerinden yararlanılmaktadır. Bunlar sırasıyla (Akın, Akın ve Abacı, 

2007: 3-4).; 

 

 Ki-kare χ2uyum testi,(Chi-Square Goodness),  

 GFI, Uyum Ġyiliği Ġndeksi (Goodness of Fit Index),  

 CFI, KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi (Comparative Fit Index),  

 RMSEA, YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü (Root-Mean-Square 

Error Approximation),  

 AGFI, DüzeltlmiĢ Uyum Ġyiliği Ġndeksi (Adjusted Goodness-of-Fit Ġndex) 

olarak özetlenebilir. 

 

ÇalıĢmada bu amaçla örgütün taahhütlerini, iĢgörenlerin taahhütlerini ve 

performans değerlemeyi temsil eden soruların yapısal geçerliliğini test etmek üzere, 

SPSS -AMOS programı yardımıyla doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıĢtır.  

 

Tablo 21‟de uyum indekslerinin kabul edilebilir sınır değerleri verilmiĢtir. 

Uyum indeksleri, modelin kabul edilip edilmeyeceğine iliĢkin sınır değerleri 

vererekmodelin yorumlanmasına yardımcı olmaktadır.  
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Tablo 21. Uyum İndeksleri Kabul Sınırları 

 

UYUM KRĠTERĠ 

 

 

ĠYĠ UYUM 

 

KABUL EDĠLEBĠLĠR 

UYUM 

χ2 0 ≤ χ2 ≤ 2sd 2 ≤ χ2 ≤ 3sd 

p değeri 0,05  ≤ p  ≤ 1,00 0,01  ≤ p  ≤ 0,05 

Yakın uyum testi için p değeri 

(RMSEA < 0,05) 

0,01  ≤ p  ≤ 1,00 0,05  ≤ p  ≤ 0,10 

AGFI 0,90 ≤ AGFI ≤ 1,00 0,85 ≤ AGFI ≤ 0,90 

CFI 0,97 ≤ CFI ≤ 1,00 0,95 ≤ CFI ≤   0,97 

RMSEA 0  ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 ≤ RMSEA ≤ 0,08 

GFI 0,95 ≤ GFI ≤ 1,00 0,90 ≤ GFI ≤ 0,95 

GFI (Goodness of Fit Index), AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) CFI (Comparative Fit 

Index), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation). 

 

Kaynak: Yılmaz ve Çelik, 2009: 47. 

 

Ayırt etme geçerliliğini değerlemek için bütün boyutlar arasındaki 

korelasyonların 1 ile kısıtlandırıldığı bir model ile, boyutlar arasındaki 

korelasyonların serbest bırakıldığı yani kısıtlandırılmadığı model arasında iliĢki test 

edilmektedir(Yıldız, Özutku ve Cevrioğlu, 2008: 110).  

 

Bu test için, kısıtlandırılmıĢ ve kısıtlandırılmamıĢ modeller arasındaki 
2
 ve 

serbestlik dereceleri farkları hesaplanarak, sd için 
2
 değerlerine ulaĢılır. sd  „ye 

karĢılık gelen 
2 

tablo değerinden hesaplanan 
2
 değeri büyüklüğü karĢılaĢtırılarak 

analiz tamamlanır.   

 

Tablo 22‟ye bakıldığında, 29 serbestlik derecesinde ve % 5 anlamlılık 

düzeyinde kritik değer 42,560 ve 504,280 > 42,560 olduğundan boyutların her 
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birinin diğerinden ayrı yapılar olduğunu ve ayırt etme geçerliliğinin sağlandığı ifade 

etmek mümkündür. 

 

Tablo 22. Örgütün Taahhütleri, İş görenlerin Taahhütleri ve Performans 

Değerleme İçin Ayırt Etme Geçerliliğinin Değerlendirilmesi 

MODELLER 2
 Sd 

KısıtlandırılmıĢ Model 1628,171 761 

KısıtlandırılmamıĢ Model 1123,891 732 

2
 504,280  

sd  29 
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9.3. ÖRGÜTÜN TAAHHÜTLERĠ, Ġġ GÖRENLERĠN TAAHHÜTLERĠ VE 

PERFORMANS DEĞERLEME DOĞRULAYICI FAKTÖR ANALĠZĠ 

SONUÇLARI VE MODELĠN UYUM ĠNDEKSLERĠ 

 

ġekil 3‟tekideğerleri incelediğimide ölçüm modeline ait örgütün taahhütleri 

için ortaya çıkan uyum indeksleri, oldukça tatmin edicidir. 
2
/sd oranı (4,069), 5‟ in 

altında çıkmıĢtır. Bu oranın 2-5 arası çıkması kabul edilebilir olarak 

değerlendirilmektedir. Hatta 2‟ ye çok yakın olması iyiye yakın bir uyum sağladığını 

gösterir. CFI değeri 0,843, 0.95‟ den az olduğu için modelin bu uyum endeksine göre 

kusurlu olduğunu ancak diğer uyum endeksleri yeterli düzeyde olması nedeniyle 

modelin bu boyuta ait kısmının genel anlamda yeterli uyum sağladığını 

söyleyebiliriz. GFI 0,935 ve AGFI değeri 0,898 değerleri de yine iyi uyumu 

göstermektedir. Uyum ölçütlerinin referans aralıkları, RMSEA‟ nın 0,088 değeri ise 

kabul edilebilir uyumu göstermektedir. 

ġekil 3.  Örgütün Taahhütleri Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Ö
R

G
Ü

T
Ü

N
  

T
A

A
H

H
Ü

T
L

E
R

Ġ 

 

Uyum Ġndeksleri 

2
/sd: 142,.422/35=4,069 GFI: 0,935 AGFI: 0, 898 CFI: 0,843 RMSEA: 0,088 

,28

7

,17

11

,22

18

,21

23

,18

25

,33

27

,33

31

,38

32

,24

36

,22

38

OT

e7 e11 e18 e23 e25 e27
e31 e32 e36 e38

,53 ,41 ,46 ,42,57
,57 ,62 ,49 ,47

,47
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Qn: Boyuta ait n nolu önermeyi, 

αn: n nolu önermenin boyut içerisindeki önem düzeyini veren katsayıyı, 

oluĢturmak üzere Örgütün Taahhütleri Boyutunun tanımlayan eĢitlik 

modelinin matematiksel açılımı ise; 

 

Ö.T. =   α7.Q7 + α11.Q11 + α18.Q18 + α23.Q23 +  α25.Q25 + α27.Q27+  α31. Q 31+ 

     α32.Q32 + α36.Q36 + α38. Q38. 

=   0,53. Q7 + 0,41. Q11 + 0,47. Q18 + 0,46. Q23+  0,42. Q25 + 0,57. Q27 +  0,57. 

Q31 +0,62. Q32 + 0,49. Q36 + 0,47. Q38 olarak gösterilebilir. 

 

Örgütün taahhütleri boyutuna ait eĢitlik incelendiğinde; boyutun bileĢenlerini 

oluĢturan 10 önermenin tümünün katsayıları pozitif olması, tüm önermelerin farklı 

ağırlıklarda da olsa modele pozitif katkı sağladığını göstermektedir. Bunlar içerisinde 

Q32 önermesinin 0,62 ile en yüksek katkı sağladığı, bir baĢka ifade ile bu önermedeki 

değiĢimlerin boyutu diğerlerinden daha çok etkileyeceği görülmektedir. Bu boyutu 

sırasıyla Q27 ve Q31 önermeleri 0,57 ile takip etmektedir. En düĢük etki düzeyi ise Q11 

önermesinde olup 0,41‟dir. 
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Tablo 23. Örgütün Taahhütleri α (Ağırlık) Değerleri 

 BĠLEġENLER VE BOYUTLAR α 

Ağırlık 

 1.Örgütün Taahhütleri (Ö.T.)  

Ö.T.7 Sağlıklı bir iĢ ortamı 0,53 

Ö.T.11 Beceri geliĢtirme 0,41 

Ö.T.18 Oldukça güvenli bir iĢ 0,47 

Ö.T.23 ĠĢ/istihdam güvenliği 0,46 

Ö.T.25 Beceri geliĢtirme 0,42 

Ö.T.27 Ġlgi çekici, cazip iĢ 0,57 

Ö.T.31 Motive edici bir iĢ 0,57 

Ö.T.32 Ġlerleme ve geliĢme fırsatları 0,62 

Ö.T.36 Açık iletiĢim 0,49 

Ö.T.38 Tarafsız ev açık bilgilendirme 0,47 

 

ġekil 4‟deki değerleriincelediğimizde, ölçüm modeline ait iĢgörenin 

taahhütleri için ortaya çıkan uyum indeksleri, oldukça tatmin edicidir. 
2
/sd oranı 

(4,460), 5‟ in altında çıkmıĢtır. Bu oranın 2-5 arası çıkması kabul edilebilir olarak 

değerlendirilmektedir. Hatta 2‟ ye çok yakın olması iyiye yakın bir uyum sağladığını 

gösterir. CFI değeri 0,885, 0.95‟ den az olduğu için modelin bu uyum endeksine göre 

kusurlu olduğunu ancak diğer uyum endeksleri yeterli düzeyde olması nedeniyle 

modelin bu boyuta ait kısmının genel anlamda yeterli uyum sağladığını 

söyleyebiliriz. GFI 0,935 ve AGFI değeri 0,891 değerleri de iyi uyumu 

göstermektedir. Uyum ölçütlerinin referans aralıkları, RMSEA‟ nın 0,093 değeri ise 

kabul edilebilir uyumu göstermektedir. 
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ġekil 4 . ĠĢgörenlerin Taahhütleri Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Ġġ
 G

Ö
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Uyum Ġndeksleri 

2
/sd: 120,427/27=4,460 GFI: 0,935 AGFI: 0, 891 CFI: 0,885 RMSEA: 0, 093 

 

Qn: Boyuta ait n nolu önermeyi, 

αn: n nolu önermenin boyut içerisindeki önem düzeyini veren katsayıyı, 

oluĢturmak üzere ĠĢ görenlerin Taahhütleri Boyutunun tanımlayan eĢitlik 

modelinin matematiksel açılımı ise; 

 

Ġ.T. =   α44.Q44 + α46.Q46 + α48.Q48 + α49.Q49 + α51.Q51 + α52.Q 52+  α54.Q 54+ 

     α70.Q70 + α73.Q73. 

=  0,56. Q44 + 0,46. Q46 + 0,67. Q48 + 0,72. Q49+  0,56. Q51 + 0,64. Q52 +  

0,54.Q54 +0,42. Q70 + 0,37. Q73.olarak gösterilebilir. 
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ĠĢ görenlerin taahhütleri boyutuna ait eĢitlik incelendiğinde boyutun 

bileĢenlerini oluĢturan 9 önermenin tümünün katsayıları pozitif olması, tüm 

önermelerin farklı ağırlıklarda da olsa modele pozitif katkı sağladığını 

göstermektedir. Bunlar içerisinde Q49 önermesinin 0,72 ile en yüksek katkı sağladığı, 

bir baĢka ifade ile bu önermedeki değiĢimlerin boyutu diğerlerinden daha çok 

etkileyeceği görülmektedir. Bu boyutu sırasıyla Q48,  önermesi 0,67 veQ52 önermesi 

0,64 takip etmektedir. En düĢük etki düzeyi ise Q73 önermesinde olup 0,37‟dir. 

 

Tablo 24. İş görenlerin Taahhütleri α (Ağırlık) Değerleri 

  

BĠLEġENLER VE BOYUTLAR 

α 

Ağırlık 

 2.ĠĢ görenlerin Taahhütleri (Ġ.T.)  

Ġ.T.44 ĠĢyerinin imajını koruma 0,56 

Ġ.T.46 ArkadaĢlarına liderlik yapma 0,46 

Ġ.T.48 ĠĢ arkadaĢlarına yardımcı olma 0,67 

Ġ.T.49 Yakın çevreye pozitif davranıĢlar sergileme 0,72 

Ġ.T.51 ĠĢin bitirlmesi için ihtiyaç olursa fazladan çalıĢma 0,56 

Ġ.T.52 Ġhtiyaç duyulduğunda yeni beceriler geliĢtirme ve mevcut yetenekleri 

ilerletme 
0,64 

Ġ.T.54 Performans beklentilerini aĢma 0,54 

Ġ.T.70 ĠĢ yeri ile dürüst iliĢki kurma 0,42 

Ġ.T.73 GeliĢme için yenilikçi öneriler sunma 0,37 

 

ġekil 5‟dekideğerleri incelediğimizde, ölçüm modeline ait iĢgörenin 

taahhütleri için ortaya çıkan uyum indeksleri, oldukça tatmin edicidir. 
2
/sd oranı 

3,483, 5‟ in altında çıkmıĢtır. Bu oranın 2-5 arası çıkması kabul edilebilir olarak 

değerlendirilmektedir. Hatta 2‟ ye çok yakın olması iyiye yakın bir uyum sağladığını 

gösterir. CFI değeri 0,812, 0.95‟ den az olduğu için modelin bu uyum endeksine göre 

kusurlu olduğunu ancak diğer uyum endeksleri yeterli düzeyde olması nedeniyle 
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modelin bu boyuta ait kısmının genel anlamda yeterli uyum sağladığını 

söyleyebiliriz. GFI 0,923 ve AGFI değeri 0,889 değerleri de yine iyi uyumu 

göstermektedir. Uyum ölçütlerinin referans aralıkları, RMSEA‟ nın 0,079 değeri ise 

kabul edilebilir uyumu göstermektedir. 

 

ġekil 5. Performans Değerleme Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
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Uyum Ġndeksleri 

2
/sd: 188,109/54=3,483 GFI: 0,923 AGFI: 0,889 CFI: 0,812 RMSEA: 0,079 

 

Qn: Boyuta ait n nolu önermeyi, 

αn: n nolu önermenin boyut içerisindeki önem düzeyini veren katsayıyı, 

oluĢturmak üzere Performans Değerleme Boyutunun tanımlayan eĢitlik 

modelinin matematiksel açılımı ise; 

P.D.  =   α75.Q75 + α76.Q76 + α77.Q77 + α78.Q78 +  α80.Q80 + α85.Q85+  α90.Q90 +   

      α93.Q93 + α94.Q94. α90.Q90 + α95.Q95 + α101.Q101. + α104.Q104 
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=  0,64.Q75 + 0,65.Q76 + 0,40.Q77 + 0,57.Q78 + 0,26.Q80 + 0,36.Q85 + 

0,14.Q90 + 0,52.Q93 + 0,52.Q94 + 0,48.Q95 + 0,39.Q101 + 0.28.Q104 olarak 

gösterilebilir. 

 

Performans değerleme boyutuna ait eĢitlik incelendiğinde boyutun 

bileĢenlerini oluĢturan 12 önermenin tümünün katsayıları pozitif olması, tüm 

önermelerin farklı ağırlıklarda da olsa modele pozitif katkı sağladığını 

göstermektedir. Bunlar içerisinde Q76 önermesinin 0,65 ile en yüksek katkı sağladığı, 

bir baĢka ifade ile bu önermedeki değiĢimlerin boyutu diğerlerinden daha çok 

etkileyeceği görülmektedir. Bu boyutu sırasıyla Q75, önermesi 0,64 ve Q78 0,57 takip 

etmektedir. En düĢük etki düzeyi ise Q90 önermesinde olup 0,14‟tür.      

Tablo 25. Performans Değerleme α (Ağırlık) Değerleri 

 BĠLEġENLER VE BOYUTLAR α 

Ağırlık 

 3.Performans Değerleme (P.D.)  

P.D.75 Performans değerleme sisteminden genelde memnunum. 0,64 

P.D.76 Performans değerleme sistemi genel olarak yetelirdir. 0,65 

P.D.77 Performans değerleme sistemi üzerinde değiĢiklik yapılmasına gerek yoktur. 0,40 

P.D.78 Performans değerleme sistemi gösterdiğim performansı ortaya koyabilmektedir. 0,57 

P.D.80 Performans değerleme süreci çok vakit alan bir uygulamadır. 0,26 

P.D.85 Performans değerleme sisteminde kullanılan kriterlerin ne anlama geldiği 

konusunda uzlaĢma var. 
0,36 

P.D.90 Son performans değerleme sonucumun nasıl belirlendiğini bilmiyorum. 0,14 

P.D.93 Yöneticim performans değerleme sisteminin amaçları konusundan beni 

bilgilendirmiĢtir. 
0,52 

P.D.94 ÇalıĢanların genel olarak adil değerlendirildiğini düĢünüyorum. 0,52 

P.D.95 Performans değerleme sistemi, gerçek performansımı yansıtamamaktadır. 0,48 

P.D.101 Gösterdiğim perfromans dikkate alındığında adil değerlendirildiğimi 

düĢünmüyorum. 
0,39 

P.D.104 Gösterdiğim baĢarının adil değerlendirildiğini düĢünüyorum. 0,28 
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ġekil 6‟da örgütün taahhütlerinin ve iĢgörenin taahhütlerinin kontrol ile 

iliĢkisini gösteren model yer almaktadır. Önce kontrol faktörü modelin dıĢında 

bırakılmıĢtır. Daha sonra kontrol modele dahil edilmiĢ vepsikolojik sözleĢme 

üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Kontrolün psikolojik sözleĢme üzerinde etkili 

olmadığı sonucu etkilemediği görülmüĢtür (bkz-Ek-2). 
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ġekil 6. Örgüt Taahhütleri ve ĠĢgören Taahhütlerinin Kontrol ile ĠliĢkisini Gösteren Model (Kontrol Faktörünün Dahil Olmadığı) 
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Tabloya 26‟ya bakıldığında RMSEA değeri 0,043 olup, (0,05≤RMSEA≤0,08) 

kabul edilebilir değer aralığındadır. GFI değeri 0, 911 olup, (0,90≤GFI≤0,95) kabul 

edilebilir değer aralığındadır. AGFI değeri 0,903 (0.85≤AGFI≤0,90)olup kabul 

edilebilir değer aralığındadır. CFI değeri ise 0, 859 (0,95≤CFI≤0,97) olup kabul 

edilebilir değere yakındır. AraĢtırmadakiyapısal eĢitlik modelinin uyum indeksi 

sonuçlarına bakıldığında elde edilen sonuçların kabul edilebilir değerler arasında 

olduğu, buna bağlı olarak kurulan modelin tutarlı olduğu görülmüĢtür. 

 

Tablo 26. Yapısal Eşitlik Modelinin Uyum İyiliği Sonuçları 

Uyum Ġndeksleri 

2
/sd GFI AGFI CFI RMSEA 

992,775/576=1,724 0,911 0, 903 0,881 0,043 

 

Qn: Boyuta ait n nolu önermeyi, 

αn: n nolu önermenin boyut içerisindeki önem düzeyini veren katsayıyı, 

oluĢturmak üzere Örgütün Taahhütleri Boyutunun tanımlayan eĢitlik 

modelinin matematiksel açılımı ise; 

 

Ö.T.  =   α7.Q7 + α11.Q11 + α18.Q18 + α23.Q23 +  α25.Q25 + α27.Q27+  α31.Q31+   

      α32.Q32 + α36.Q36. α38.Q38  

=  0,77.Q7 + 0,53.Q11 + 0,57.Q18 + 0,54.Q23 + 0,48.Q25 + 0,64.Q27 + 

0,64.Q31 + 0,69.Q32 + 0,56.Q36 + 0,54.Q38 

olarak gösterilebilir. 

 

Örgütün taahhütleri boyutuna ait eĢitlik incelendiğinde boyutun bileĢenlerini 

oluĢturan 10 önermenin tümünün katsayıları pozitif olması, tüm önermelerin farklı 



138 

 

ağırlıklarda da olsa modele pozitif katkı sağladığını göstermektedir. Bunlar içerisinde 

Q7 önermesinin 0,77 ile en yüksek katkı sağladığı, bir baĢka ifade ile bu önermedeki 

değiĢimlerin boyutu diğerlerinden daha çok etkileyeceği görülmektedir. Bu boyutu 

sırasıyla Q32, önermesi 0,69 ve Q27 ve Q31 önermeleri 0,64 takip etmektedir. En düĢük 

etki düzeyi ise Q25 önermesinde olup 0,48‟tir. 

 

Tablo 27. Örgütün Taahhütleri α (Ağırlık) Değerleri 

 BĠLEġENLER VE BOYUTLAR 

 

α 

Ağırlık 

 

 1.Örgütün Taahhütleri (Ö.T.)  

Ö.T.7 Sağlıklı bir iĢ ortamı 0,77 

Ö.T.11 Beceri geliĢtirme 0,53 

Ö.T.18 Oldukça güvenli bir iĢ 0,57 

Ö.T.23 ĠĢ/istihdam güvenliği 0,54 

Ö.T.25 Beceri geliĢtirme 0,48 

Ö.T.27 Ġlgi çekici, cazip iĢ 0,64 

Ö.T.31 Motive edici bir iĢ 0,64 

Ö.T.32 Ġlerleme ve geliĢme fırsatları 0,69 

Ö.T.36 Açık iletiĢim 0,56 

Ö.T.38 Tarafsız ev açık bilgilendirme 0,54 

 

Qn: Boyuta ait n nolu önermeyi, 

αn: n nolu önermenin boyut içerisindeki önem düzeyini veren katsayıyı, 

oluĢturmak üzere ĠĢ görenlerin Taahhütleri Boyutunun tanımlayan eĢitlik 

modelinin matematiksel açılımı ise; 

Ġ.T.  =   α44.Q44 + α46.Q46 + α48.Q48 + α49.Q49 +  α51.Q51 + α52.Q52 + α54.Q54+   

      α70.Q70  + α73.Q73  
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= 0,57.Q44 + 0,47.Q46 + 0,68.Q48 + 0,72.Q49 + 0,57.Q51 + 0,65.Q52 + 

0,55.Q54 + 0,43.Q70 + 0,39.Q73. 

olarak gösterilebilir. 

 

Örgütün taahhütleri boyutuna ait eĢitlik incelendiğinde boyutun bileĢenlerini 

oluĢturan 9 önermenin tümünün katsayıları pozitif olması, tüm önermelerin farklı 

ağırlıklarda da olsa modele pozitif katkı sağladığını göstermektedir. Bunlar içerisinde 

Q49 önermesinin 0,72 ile en yüksek katkı sağladığı, bir baĢka ifade ile bu önermedeki 

değiĢimlerin boyutu diğerlerinden daha çok etkileyeceği görülmektedir. Bu boyutu 

sırasıyla Q48, önermesi0,68 ve Q52, önermesi0,65 takip etmektedir. En düĢük etki 

düzeyi ise Q73 önermesinde olup 0,39‟dur. 

 

Tablo 28. İş görenlerin Taahhütleri α (Ağırlık) Değerleri 

  

BĠLEġENLER VE BOYUTLAR 

α 

Ağırlık 

 2.ĠĢ görenlerin Taahhütleri (Ġ.T.)  

Ġ.T.44 ĠĢyerinin imajını koruma 0,57 

Ġ.T.46 ArkadaĢlarına liderlik yapma 0,47 

Ġ.T.48 ĠĢ arkadaĢlarına yardımcı olma 0,68 

Ġ.T.49 Yakın çevreye pozitif davranıĢlar sergileme 0,72 

Ġ.T.51 ĠĢin bitirlmesi için ihtiyaç olursa fazladan 

çalıĢma 
0,57 

Ġ.T.52 Ġhtiyaç duyulduğunda yeni beceriler geliĢtirme 

ve mevcut yetenekleri ilerletme 
0,65 

ĠT.54 Performans beklentilerini aĢma 0,55 

Ġ.T.70 ĠĢ yeri ile dürüst iliĢki kurma 0,43 

Ġ.T.73 GeliĢme için yenilikçi öneriler sunma 0,39 
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Qn: Boyuta ait n nolu önermeyi, 

αn: n nolu önermenin boyut içerisindeki önem düzeyini veren katsayıyı, 

oluĢturmak üzere Performans Değerleme Boyutunun tanımlayan eĢitlik 

modelinin matematiksel açılımı ise; 

 

P.D.  =   α75.Q75 + α46.Q76 + α78.Q78 + α80.Q80 +  α85.Q85 + α90.Q90+  α93.Q93+   

      α 94.Q94 + α95.Q95  +α101.Q101   +α104.Q104  

=  0,67.Q75 + 0,68.Q76 + 0,43.Q77 + 0,59.Q78 + 0,29.Q80 + 0,41.Q85 + 

0,17.Q90 + 0,56.Q93 + 0,56.Q94. + 0,53. Q95 + 0,42. Q101 + 0.33. Q104.  

olarak gösterilebilir. 

 

Örgütün taahhütleri boyutuna ait eĢitlik incelendiğinde boyutun bileĢenlerini 

oluĢturan 12 önermenin tümünün katsayıları pozitif olması, tüm önermelerin farklı 

ağırlıklarda da olsa modele pozitif katkı sağladığını göstermektedir. Bunlar içerisinde 

Q76 önermesinin 0,68 ile en yüksek katkı sağladığı, bir baĢka ifade ile bu önermedeki 

değiĢimlerin boyutu diğerlerinden daha çok etkileyeceği görülmektedir. Bu boyutu 

sırasıyla Q75, önermesi0,67 veQ78, önermesi0,59 takip etmektedir. En düĢük etki 

düzeyi ise Q90 önermesinde olup 0,17‟dir. 
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Tablo 29. Performans Değerleme α (Ağırlık) Değerleri 

  

BĠLEġENLER VE BOYUTLAR 

α 

Ağırlık 

 

 3.Performans Değerleme (P.D.)  

P.D.75 Performans değerleme sisteminden genelde memnunum. 0,67 

P.D.76 Performans değerleme sistemi genel olarak yetelirdir. 0,68 

P.D.77 Performans değerleme sistemi üzerinde değiĢiklik 

yapılmasına gerek yoktur. 
0,43 

P.D.78 Performans değerleme sistemi gösterdiğim performansı 

ortaya koyabilmektedir. 
0,59 

P.D.80 Performans değerleme süreci çok vakit alan bir 

uygulamadır. 
0,29 

P.D.85 Performans değerleme sisteminde kullanılan kriterlerin ne 

anlama geldiği konusunda uzlaĢma var. 
0,41 

P.D.90 Son performans değerleme sonucumun nasıl belirlendiğini 

bilmiyorum. 
0,17 

P.D.93 Yöneticim performans değerleme sisteminin amaçları 

konusundan beni bilgilendirmiĢtir. 
0,56 

P.D.94 ÇalıĢanların genel olarak adil değerlendirildiğini 

düĢünüyorum. 
0,56 

P.D.95 Performans değerleme sistemi, gerçek performansımı 

yansıtamamaktadır. 
0,53 

P.D.101 Gösterdiğim perfromans dikkate alındığında adil 

değerlendirildiğimi düĢünmüyorum. 
0,42 

P.D.104 Gösterdiğim baĢarının adil değerlendirildiğini 

düĢünüyorum. 
0,33 
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9.4. FAKTÖR ANALĠZĠ SONRASI ÖRGÜTÜN TAAHHÜTLERĠ, 

ĠġGÖRENLERĠN TAAHHÜTLERĠ VE PERFORMANS 

DEĞERLEMEYE AĠT BULGULAR 

 

Tablo 30. Örgütün Taahhütlerine, İşgörenlerin Taahhütlerine ve Performans 

Değerlemeye Ait Veriler 

 BĠLEġENLER VE BOYUTLAR Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Cronbach 

Alfa 

 1.Örgütün Taahhütleri (Ö.T.) 2,569 1,07 0,771 

Ö.T.7 Sağlıklı bir iĢ ortamı 2,78 0,967  

Ö.T.11 Beceri geliĢtirme 2,91 1,052  

Ö.T.18 Oldukça güvenli bir iĢ 2,49 1,019  

Ö.T.23 ĠĢ/istihdam güvenliği 2,38 1,065  

Ö.T.25 Beceri geliĢtirme 2,51 1,066  

Ö.T.27 Ġlgi çekici, cazip iĢ 2,27 1,165  

Ö.T.32 Ġlerleme ve geliĢme fırsatları 2, 68 1,188  

Ö.T.36 Açık iletiĢim 2,56 1,081  

Ö.T.38 Tarafsız ev açık bilgilendirme 2,65 1,145  

  Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Cronbach 

Alfa 

 2.ĠĢgörenlerin Taahhütleri (Ġ.T.) 3,231 1,18 0,85 

Ġ.T.44 ĠĢyerinin imajını koruma 3,17 1,144  

Ġ.T.46 ArkadaĢlarına liderlik yapma 3,03 1,113  

Ġ.T.48 ĠĢ arkadaĢlarına yardımcı olma 3,43 1,150  

Ġ.T.49 Yakın çevreye pozitif davranıĢlar sergileme 3,41 1,179  

Ġ.T.51 ĠĢin bitirlmesi için ihtiyaç olursa fazladan 

çalıĢma 

3,44 1,221  

Ġ.T.52 Ġhtiyaç duyulduğunda yeni beceriler 

geliĢtirme ve mevcut yetenekleri ilerletme 

3,36 1,200  



143 

 

Ġ.T.54 Performans beklentilerini aĢma 3,17 1,161  

Ġ.T.70 ĠĢ yeri ile dürüst iliĢki kurma 3,14 1,255  

Ġ.T.73 GeliĢme için yenilikçi öneriler sunma  3,22 1,215   

Ġ.T.74 Gerektiğinde zorunlu olmayan görevleri  

yapmada gönüllü olma 

 2,94 1,250   

  Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Cronbach 

Alfa 

 3.Performans Değerleme (P.D.) 2,615 1,20 0,738 

P.D.75 Performans değerleme sisteminden genelde 

memnunum. 

2,41 1,243  

P.D.76 Performans değerleme sistemi genel olarak 

yetelirdir. 

2,35 1,215  

P.D.77 Performans değerleme sistemi üzerinde 

değiĢiklik yapılmasına gerek yoktur. 

2,57 1,286  

P.D.78 Performans değerleme sistemi gösterdiğim 

performansı ortaya koyabilmektedir. 

2,35 1,171  

P.D.80 Performans değerleme süreci çok vakit alan 

bir uygulamadır. 

2,35 1,215  

P.D.85 Performans değerleme sisteminde 

kullanılan kriterlerin ne anlama geldiği 

konusunda uzlaĢma var. 

2,71 1,208  

P.D.90 Son performans değerleme sonucumun 

nasıl belirlendiğini bilmiyorum. 

2,81 1,188  

P.D.93 Yöneticim performans değerleme 

sisteminin amaçları konusundan beni 

bilgilendirmiĢtir. 

2,52 1,165  

P.D.94 ÇalıĢanların genel olarak adil 

değerlendirildiğini düĢünüyorum. 

2,41 1,142  

P.D.95 Performans değerleme sistemi, gerçek 

performansımı yansıtamamaktadır. 

2,52 1,238  

P.D.101 Gösterdiğim perfromans dikkate 

alındığında adil değerlendirildiğimi 

düĢünmüyorum. 

2,56 1,247  

P.D.104 Gösterdiğim baĢarının adil 

değerlendirildiğini düĢünüyorum. 

2,68 1,199  

 GENEL ORTALAMA 2,767 1,152  
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Tablo 30‟da örgütün taahhütlerine, iĢgörenlerin taahhütlerine ve performans 

değerlemeye iliĢkin faktör düzeyindeki puanlara ait aritmetik ortalama, standart 

sapma ve croncbach alpha değerleri sunulmuĢtur. Tablo 30‟da görüldüğü gibi, 

katılımcıların sorulara verdikleri 1-5 arası puanların ortalaması genel olarak 2,767 

olup teorik ortalama olan 2,5 değerinin üzerindedir. Boyutlar içerisinde en büyük 

ortalama 3,231 ile iĢgören taahhütleri olurken, bunu 2,615 ile performans değerleme 

ve 2,569 ile örgütün taahhütleri takip etmektedir. Sonuçların genel ortalamaya yakın 

çıktığı görülmektedir. Yani sonuçların olumsuz olmasa da biraz olumlu olduğu 

söylenebilir. 

 

Yapılan güvenirlik analizi sonucunda genel olarak tüm modelin güvenirlilik 

cronbach alfa değeri 0,848 olarak hesaplanmıĢtır. Bu değer oldukça yüksektir. Tablo 

30‟da görüldüğü gibi boyutlar itibarıyla ise güvenirlik değerleri sırasıyla iĢgörenin 

taahhütleri boyutu 0,85; örgütün taahhütleri boyutu 0,771; performans değerleme 

boyutu ise 0,738 olarak bulunmuĢtur. Cronbach alfa katsayında 0,70‟ten büyük olan 

değerler kabul edilebilir olarak nitelendirildiğinden, her bir boyut için hesaplanan 

tüm alfa değerleri 0,70‟den büyük olduğundan ölçeğe ait alt boyutların içsel 

tutarlılığının olduğu anlaĢılmaktadır (Yıldız, Özutku ve Cevrioğlu, 2008: 107). Bu 

sonuçlar büyük olasılıkla verilerin doğru ölçüldüğünü göstermektedir.
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10. ARAġTIRMA BULGULARININ DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

 

AraĢtırmanın temel amacı esnek çalıĢmada psikolojik sözleĢmenin durumunu 

ve bu yeni çalıĢma Ģeklinde kontrolün psikolojik sözleĢme üzerindeki etkisini 

belirlemektir. Ayrıca psikolojik sözleĢme ve performans değerleme ile demografik 

özellikler arasındaki iliĢkinin belirlenmesi araĢtırmanın amacı kapsamındadır. 

 

AraĢtırmada demografik değiĢkenlerin dağılımı incelendikten sonra  

demografik değiĢkenlerle psikolojik sözleĢme ve performans değerleme arasındaki 

iliĢkiye bakılmıĢtır. Sonuçlar değerlendirildiğinde kadın iĢ görenlerin erkek iĢ 

görenlerden fazla olduğu cinsiyet bakımından heterojen bir dağılım olduğu ifade 

edilebilir. Uygulama esnek çalıĢma türlerinin görüldüğü hastanelerde 

gerçekleĢtirildiğinden, kadın iĢ görenlerin oran olarak fazla olmasında kadınlara iĢ ve 

aile yaĢamını dengeleme fırsatı veren esnek çalıĢmanın etkili olduğu söylenebilir. 

AraĢtırmaya katılanların yaĢ dağılımına bakıldığında, en fazla payın 31-35 yaĢ 

aralığındaki en az payın ise 46 ve üzeri yaĢtaki iĢ görenlere ait olduğu görülmektedir. 

Sağlık sektöründeki zorlu çalıĢma Ģartlarına bağlı olarak genç yaĢtaki iĢ görenlerin 

daha fazla olması beklenen bir durumdur. Esnek çalıĢmada terfi imkanı 

olmadığından, iĢ görenlerin yaĢ ilerlemesine bağlı olarak iĢten ayrılma olasılığı 

yükselmektedir. 

 

Demografik değiĢkenlerle ilgili olarak, iĢ görenlerin medeni duruma göre 

farklılık gösterdiği, evli olanların bekar olanlardan daha fazla olduğunu ifade etmek 

mümkündür. Esnek çalıĢma, iĢ ve aile yaĢamını arasında denge kurmaya imkan veren 

bir çalıĢma Ģekli olduğu için evli iĢ görenlerin fazla olması beklenen bir durumdur. 

Eğitim durumuna göre iĢ görenlerin çoğunluğunu lisans mezunlarının oluĢturduğu 

söylenebilir. Uygulamaya doktor, hemĢire ve diğer yardımcı sağlık personeli 

katıldığından, lisans eğitimini tamamlamıĢ olanların çoğunlukta olduğunu ifade 

etmek mümkündür.ĠĢ görenlerin çalıĢma süresine göre dağılımı incelendiğinde ise, 

sayı olarak en uzun süreli iĢ görenlerin 1-5 yıl arasında, en az  süreli iĢ görenlerin ise 
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6-10 yıl arasında olduğu belirtilebilir. Yine burada esnek çalıĢmanın iĢ gücü devir 

oranının yüksek olduğu bir çalıĢma türü olması etkilidir. Esnek çalıĢmada terfi 

imkanının olmaması ve tam gün süreli iĢ görenlerin sahip olduğu haklardan 

yararlanılmaması gibi nedenler iĢ gücü devir oranını artırmaktadır (bkz. Tablo 7).  

 

AraĢtırmada demografik değiĢkenlerin dağılımına bakıldıktan sonra bu 

değiĢkenlerle psikolojik sözleĢme arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢmada 

demografik değiĢkenlerin psikolojik sözleĢmeyi etkileyeceği düĢünülmesine rağmen 

farklı sonuçlar elde edilmiĢtir. 

 

Esnek çalıĢma Ģekli iĢ ve aile hayatını dengelemesi yönüyle kadınlar 

tarafından sıklıkla tercih edildiğinden, cinsiyetin psikolojik sözleĢmeyi etkileyeceği 

düĢünülmüĢtür. Yine yaĢ faktörünün, medeni durumun, eğitim durumunun ve 

çalıĢma süresinin iĢ görenin taahhütlerine ve örgütten olan beklentilerine bağlı olarak 

psikolojik sözleĢmeyi etkileyeceği tahmin edilmiĢtir. Özelikle eğitim seviyesi 

arttıkça örgütün ve iĢ görenlerin taahhütleriyle ilgili beklentilerin değiĢmesi 

normaldir. Esnek iĢ görenler, tam zamanlı iĢ görenlerin sahip oldukları haklardan 

yararlanamadığından bu durumun esnek iĢ görenlerin taahhütlerini dolayısıyla 

çalıĢma süresini etkilemesi beklenmektedir. Ancak sonuçta beklenenin aksine 

iĢgörenlerin kadın ya da erkek olmasının, yaĢ farklılığının, evli ya da bekar 

olmalarının ya da çalıĢma süresinin psikolojik sözleĢmelerini etkilemediğini 

belirtmek mümkündür. Buna karĢın iĢ görenlerin eğitim durumları ile psikolojik 

sözleĢmeleri arasında iliĢki incelendiğinde ise eğitim durumundaki farklılığın 

psikolojik sözleĢmeyi etkilediği söylenebilir. Eğitim durumundaki farklılığı lise ve 

yükseklisans yapanlar oluĢturmaktadır. Dolayısıyla eğitim durumunun psikolojik 

sözleĢmeyi etkilediği ancak bu etkinin eğitim seviyesindeki artıĢa bağlı olmadığı 

söylenebilir. Eğitim durumunun psikolojik sözleĢmeyi etkilemesinde esnek 

çalıĢmanın eğitim hayatına devam eden kiĢiler tarafından tercih edilmesinin önemli 

bir faktör olduğu söylenebilir (bkz. Tablo 8-10-12-14-16).  
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Bu sonuçlar faktör analizinden önce elde edilmiĢtir. Faktör analizinden 

sonrada iĢ görenlerin cinsiyetleri, yaĢları, medeni durumları ya da çalıĢma süreleri 

psikolojik sözleĢmeyi etkilememektedir. Eğitim durumuna bakıldığında ise faktör 

analizinden önce eğitim durumu psikolojik sözleĢmeyi etkilerken faktör analizinden 

sonra eğitim durumunun psikolojik sözleĢmeyi etkilemediği söylenebilir (bkz. Tablo 

9-11-13-15-17). 

 

AraĢtırmada da demografik değiĢkenlerle performans değerleme arasındaki 

iliĢki incelendiğinde demografik değiĢkenlerin performans değerlemede etkili olacağı 

düĢünülmüĢtür. Ancak sonuçta iĢ görenlerin kadın ya da erkek olmasının, yaĢ 

farklılığının, evli ya da bekar olmanın, eğitim durumundaki farklılığın ya da çalıĢma 

süresinin performans değerlemelerini etkilemediğini belirtmek mümkündür (bkz. 

Tablo 8-10-12-14-16). Yine bu sonuçlar faktör analizinden önce elde edilmiĢtir. 

Faktör analizinden sonrada iĢ görenlerin kadın ya da erkek olmasının, yaĢ farkının,  

evli ya da bekar olmanın ya da çalıĢma süresinin performans değerlemeyi 

etkilemediğini belirtmek mümkündür. Özellikle eğitim durumundaki değiĢimin 

performans değerlemeyi etkilemesi beklenmiĢ, faktör analizinden önce eğitim 

durumu performans değerlemeyi etkilemezken, faktör analizinden sonra eğitim 

durumunun performans değerlemeyi etkilemiĢtir (bkz. Tablo 9-11-13-15-17) 

 

AraĢtırmada incelenen diğerhususlar örgütün taahhütleri ile performans 

değerleme, iĢ görenlerin taahhütleri ile performans değerleme ve psikolojik sözleĢme 

ile performans değerleme arasındaki iliĢkidir. Burada hem faktör analizinden önce 

hem de faktör analizinden sonra performans değerleme ile psikolojik sözleĢme 

arasında, performans değerleme ile örgütün taahhütleri ve performans değerleme ile 

iĢ görenlerin taahhütleri arasında da istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

söylenebilir. Örgütün ve iĢ gören taahhütlerinin performansı artırdığı, örgütün 

taahhütleriyle iĢ görenlerin taahhütlerinin performansa etkisini karĢılaĢtırınca, 

örgütün taahhütlerinin daha etkin olduğunu ifade etmek mümkündür (bkz. Tablo 18-

19). 
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Örgütün taahhütleri ile performans değerleme boyutları arasındaki iliĢkiye 

bakıldığında hem faktör analizinden önce hemde faktör analizinden sonra örgütün 

taahhütleri ile performans değerlemenin memnuniyet, etkili uygulama ve sistem 

bilgisi boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunduğunu ifade 

etmek mümkündür. Örgüt taahhüt ettikçe memnuniyet, etkili uygulama, sistem 

bilgisi, adalet artmaktadır. ĠĢ görenin taahhütleri ile performans değerleme boyutları 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında da hem faktör analizinden önce hemde faktör 

analizinden sonra iĢ görenin taahhütleri ile performans değerlemenin memnuniyet, 

etkili uygulama ve sistem bilgisi boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢkinin olduğunu ifade etmek mümkündür. ĠĢ gören taahhüt ettikçe memnuniyet, 

etkili uygulama, sistem bilgisi ve adalet artmaktadır. Yine örgütün taahhüt 

ettikleriyle iĢgörenin taahhütlerinin performans değerleme boyutlarına etkisini 

karĢılaĢtırınca, örgütün taahhütlerinin iĢ görenin taahhütlerine göre daha etkin 

olduğunu ifade etmek mümkündür (bkz. Tablo 18).  

 

Burada bir kontrol aracı olarak değerlendirilen performans değerleme önce 

araĢtırma modeline dahil edilmiĢtir. Performans değerleme ile psikolojik sözleĢme 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Performans değerleme ile psikolojik 

sözleĢme arasındaki doğrudan ve dolaylı etkileri belirleyebilmek için yapısal eĢitlik 

modelinden yararlanılmıĢtır. Burada araĢtırma modeline kontrolün eklendiği ve 

eklenmediği durumlarda psikolojik sözleĢmenin değiĢmediği görülmüĢtür. 

Dolayısıyla esnek çalıĢmada kontrolün psikolojik sözleĢmeye etkisinin incelendiği 

çalıĢmada, kontrolün psikolojik sözleĢme üzerinde etkisi olmadığı sonucuna 

varılmıĢtır. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Teknolojik geliĢmelerin hız kazandırdığı, küreselleĢmenin ve sonucunda 

ortaya çıkan yoğun rekabetin etkisiyle esneklik kaçınılmaz bir gerçeğe dönüĢmüĢtür. 

Bu süreçte meydana gelen değiĢimler karĢısında rekabet edebilme olgusu tüm 

alanlarda etkili olduğu gibi çalıĢma hayatında da esnekliği gerektirmiĢtir. Esnekliğin 

çalıĢma hayatına yansımasıyla esnek istihdam uygulamaları artmıĢ ve tam gün süreli 

çalıĢmanın yerini bu yeni çalıĢma biçimleri almaya baĢlamıĢtır. Bu süreçte baĢta 

vardiyalı ve part-time çalıĢma olmak üzere tele çalıĢma ve evde çalıĢma gibi iĢin 

uzaktan gerçekleĢtirilebildiği farklı esnek çalıĢma türleri ortaya çıkmıĢtır. Örgüt 

yapılarında ve istihdamda esnekliğe doğru yönelimler artmıĢtır. 

 

Esnek çalıĢma uygulamaları örgütler ve iĢgörenler için önemli avantajları 

beraberinde getirmiĢtir. Kadın çalıĢanlar, eğitimine devam etmek isteyenler ve 

emekliler için önemli ölçüde iĢ imkanı olan esnek çalıĢma ile kendilerine uygun olan 

zamanlarda çalıĢma imkanı bulabilmektedirler. Özellikle evde çalıĢma ve tele 

çalıĢma gibi esnek çalıĢma türlerinde istediği zamanda çalıĢma imkanı bulabilen iĢ 

görenler iĢ ve aile hayatı arasında denge kurabilmektedir. Esnek çalıĢma ile iĢ 

görenlerin motivasyonu, tatmini ve bunlara bağlı olarak iĢe olan bağlılıkları 

artmaktadır. Bununla birlikte esnek çalıĢma ile örgütler değiĢen tüketici zevk ve 

ihtiyaçlarını karĢılayabilmekte, maliyetleri düĢürebilmekte ve bunlara bağlı olarak 

rekabet avantajı sağlayabilmektedirler. Örneğin part-time çalıĢma ve çağrı üzerine 

çalıĢma gibi esnek çalıĢma uygulamalarıyla iĢletmelerde bir taraftan maliyetler 

azaltılırken diğer taraftan iĢin yoğun olmadığı dönemlerde masraflar ortadan  

kalkmıĢ olmaktadır. Bu durumda iĢletmelerin rekabet Ģansı artmaktadır.  

 

Yine esnek çalıĢma örgüt ve iĢ gören arası iliĢkiler kapsamında psikolojik 

sözleĢmeyi etkilemektedir. Taraflar arasında iliĢkilerin yürütülmesini sağlayan yasal 

sözleĢmelerin yanında bu sözleĢmede yer almamasına rağmen tarafların bazı 
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beklentileri bulunmaktadır. Esnek çalıĢma türlerinde tarafların beklentileri 

değiĢtiğinden psikolojik sözleĢmenin içeriğinin değiĢtiği görülmektedir.  

 

Bununla birlikte örgütler ve iĢ görenler açısından birçok avantaj sağlayan 

esnek çalıĢmayla ilgili olarak bugüne kadar yapılan araĢtırmaların çoğunda, bu 

çalıĢma Ģeklinin daha çok olumlu yönleri üzerinde durulmuĢtur. Ancak esnek çalıĢma 

da önemli avantajlarının yanında bazı dezavantajları da beraberinde getirmektedir. 

Her Ģeyden önce esnek çalıĢmayla ilgili yasal düzenlemelerin yetersiz olması ve buna 

bağlı olarak esnek iĢ görenlerin birçok haktan yararlanamaması gibi nedenler önemli 

sıkıntılara yol açmaktadır. Özellikle tam zamanlı çalıĢma ile esnek çalıĢmanın bir 

arada görüldüğü iĢyerlerinde tam zamanlı iĢ görenlerin sahip olduğu haklardan 

yararlanılamaması esnek iĢ görenlerin motivasyonunu olumsuz etkilemektedir.  

 

Yine iĢ görenlerin motivasyonu ve iĢ tatminini artıran bu çalıĢma türlerinde 

kontrol,  gibi önemli bir sorunu ortaya çıkmaktadır. Esnek çalıĢmanın part-time, 

vardiyalı ve yoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftası gibi türleri klasik çalıĢma Ģekline benzediği 

için iĢyerinde iĢ görenin davranıĢlarını gözlemleyerek kontrol sağlayabilmek 

mümkün olmaktadır. Ancak evde çalıĢma, tele çalıĢma gibi esnek türlerinde iĢ 

görenleri gözlemlemek mümkün olmadığı için farklı kontrol yöntemleri 

gerekmektedir. DavranıĢ kontrolünün mümkün olmadığı bu çalıĢma türlerinde iĢ 

görenler telefonlar ve mailler gibi teknolojik araçlar yardımıyla ya da sonuca 

bakılarak kontrol edilmektedir. Bu durumda elektronik gözlem yoluyla kontrol edilen 

iĢ görenlerde gizliliğin ihlal edildiği düĢüncesi oluĢmaktadır. ĠĢ görenlerin kendi 

kendilerini kontrol etmeye çalıĢtıkları esnek çalıĢma türlerinde güven konusu önem 

arz etmektedir. ĠĢ görenlerin taahhütlerini gerçekleĢtirmesinde etkili olan kontrolün 

bazı türlerinin iĢ görenin güveninin sarsılmasına yol açtığı görülmektedir. Bunun 

yanında esnek çalıĢma iĢverenler içinde iĢ üzerinde kontrolün yitirildiği duygusuna 

yol açmaktadır. 

 



151 

 

O halde, kontrol türü çalıĢma Ģekline göre değiĢtiğinden esnek çalıĢmada 

özellikle uygulanan kontrol türünün belirlenmesi önem arz etmektedir. Esnek 

çalıĢmada geçerli olan kontrol Ģeklini de esnek çalıĢmanın türü belirlemektedir. 

Klasik çalıĢmaya benzeyen part-time çalıĢmaya göre evde çalıĢma, tele çalıĢma gibi 

esnek çalıĢma türlerinde daha farklı kontrol yöntemleri kullanılmaktadır. Part-time 

çalıĢma ve vardiyalı çalıĢma gibi esnek çalıĢma türlerinde geleneksel kontrol 

yöntemlerinden davranıĢ kontrolü yapılabilmektedir. Buna karĢın, evde çalıĢma ve 

tele çalıĢma gibi esnek çalıĢma türlerinde teknolojik araçlarla gerçekleĢtirilen sonuç 

kontrolü etkili olmaktadır.  

 

Burada kontrol özellikle esnek iĢ görenlerin örgüte olan taahhütlerini yerine 

getirmede araç vazifesi görmektedir. Özellikle esnek çalıĢma ile tam zamanlı 

çalıĢmanın bir arada görüldüğü iĢyerlerinde, esnek iĢ görenlerin tam zamanlı iĢ 

görenlerin yararlandığı birçok haktan yararlanamaması esnek iĢ görenlerde örgütün 

taahhütleriyle ilgili eĢitsizlik algısına neden olmaktadır. Esnek çalıĢmada örgütün ve 

iĢ görenlerin taahhütlerinde farklılık meydana gelmektedir. Bu durumda iĢ görenlerin 

taahhütlerini gerçekleĢtirmesinde kontrol etkili olmaktadır.  

 

Esnek çalıĢmada kontrolün psikolojik sözleĢmeye etkisinin incelendiği 

araĢtırmada psikolojik sözleĢmede iĢgörenlerin ve örgütün taahhütlerine yeni bir 

boyut olarak kontrol boyutu eklenmiĢtir. Psikolojik sözleĢmeye yeni bir boyut olarak 

eklenen kontrolün esnek iĢ görenlerin psikolojik sözleĢmesini etkileyeceği 

düĢünülmüĢtür. Geleneksel çalıĢma Ģeklinde teknolojik, bürokratik ve davranıĢ 

kontrolü söz konusu iken, esnek çalıĢma türlerinde davranıĢ, kültürel, personel ve 

sonuç odaklı kontrol türleri kullanılmakla birlikte burada esnek çalıĢmada kontrol 

aracı olarak performans değerleme ele alınmıĢtır. Sonuçta kontrol aracı olarak 

performans değerlemenin esnek iĢ görenlerin psikolojik sözleĢmesi üzerinde etkili 

olmadığı görülmüĢtür.  
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AraĢtırma yasal sözleĢmelerin yanında tarafların karĢılıklı beklentileriyle 

oluĢan psikolojik sözleĢmeyi özellikle esnek çalıĢmada psikolojik sözleĢmeyi ele 

alması yönüyle önemlidir. Yine araĢtırmada psikolojik sözleĢmeye üçüncü bir boyut 

olarak kontrol boyutu eklenmiĢtir. ÇalıĢma psikolojik sözleĢmeye kontrol faktörünün 

eklenmesi ve kontrolün psikolojik sözleĢme üzerindeki etkisini ölçmesiyle literatüre 

katkı sağlamaktadır.  

 

Aynı zamanda kontrol gibi esnek çalıĢmadaki önemli bir sorun alanına dikkat 

çekilmiĢtir. Bugüne kadar yapılan araĢtırmalarda daha çok esnek çalıĢmanın olumlu 

yönleri vurgulandığından, araĢtırmada bu yeni istihdam Ģeklinin olumsuz yönleri ön 

plana çıkarılmıĢtır. Buradan hareketle bundan sonraki çalıĢmalarda esnek çalıĢmanın 

olumsuz yönleriyle ilgili daha çok araĢtırma yapılabilir. Dolayısıyla araĢtırma esnek 

çalıĢmanın olumsuz yönlerine dikkat çekmesi ve bir sorun olarak kontrolün 

incelenmesi yönüyle önemlidir.  

 

Yine araĢtırma sonuçlarının esnek çalıĢma ve kontrol konusunda yapılan 

araĢtırmalara ve özellikle sağlık sektöründe yapılan çalıĢmalara katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. Bununla birlikte araĢtırma özellikle izin konusunda yaĢanan 

sıkıntılar nedeniyle yalnızca iki hastane ile sınırlandırılmıĢtır. ÇalıĢmanın özel 

hastanelerde ya da farklı sektörlerde uygulanması kıyaslama yapabilmek açısından 

önem taĢımaktadır. Özellikle yoğun rekabetin yaĢandığı ve performansa göre ücret 

sisteminin uygulandığı özel hastanelerde kontrol aracı olarak performans 

değerlemenin psikolojik sözleĢmeyi etkileyebileceği tahmin edilmektedir. Bu 

nedenle özel hastanelerde yapılabilecek bir uygulamanın karĢılaĢtırma yapabilmek 

açısından faydalı olacağı düĢünülmektedir. Yine araĢtırmada kontrol aracı olarak 

performans değerleme tercih edilmiĢtir. Farklı kontrol yöntemlerini kullanarak 

yapılabilecek çalıĢmalarda kıyaslama açısından önem taĢımaktadır.   

 

AraĢtırmada esnek çalıĢma kapsamında hastanelerdeki vardiyalı iĢ görenler 

dikkate alınmıĢ, çalıĢma vardiyalı iĢ görenler üzerinde sınırlandırılmıĢtır. Farklı 
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sektörlerde esnek çalıĢmanın farklı türlerine yönelik yapılabilecek çalıĢmalarda yine 

karĢılaĢtırmaya imkan verecektir.    

 

Tüm bunlarla birlikte esnek çalıĢmadan istenen sonucun alınabilmesi için 

iĢletmelerde bu uygulamaya geçmeden önce yapı ve süreçlerin esnek çalıĢmaya 

uygun Ģekilde yeniden düzenlenmesi gerekmektedir. ĠĢletmelerin değiĢimlereuyum 

sağlayabilme yeteneklerinin arttırılması, insan kaynaklarınadaha fazla önem 

verilmesi gerekmektedir. Özellikle esnek çalıĢma ile tam zamanlı çalıĢmanın bir 

arada görüldüğü iĢyerlerinde ilgili düzenlemelerin yapılması gerekmektedir. Yine 

iĢin baĢlamasında önemli bir araç motivasyonun ve iĢin sonuçlandırılmasında etkili 

olan kontrol yönteminin çalıĢma Ģekline uygun Ģekilde belirlenmesi gerekmektedir.  
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I. KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

1-Cinsiyetiniz  Erkek  (  )     Kadın  (  ) 

2-YaĢınız           18-25  (  )         25-30  (  )      31-35  (  )        36-45  (  )     46 ve üstü  

(  )  

3-Medeni durumunuz      Evli      (   )            Bekar  (   ) 

4-Eğitim durumunuz        Lise  (   )   Üniversite  (   )    Y. Lisans (   )    Doktora  (   ) 

5-ÇalıĢma süresi             1-5 Yıl (  )     6-10 Yıl  (  )   11-15 Yıl (  )   16-20 Yıl (  )  

21Yıl ve üzeri ( ) 

II. PSĠKOLOJĠK SÖZLEġME ĠLE ĠLGĠLĠ SORULAR 

  ĠĢyerinizde, çalıĢma Ģartları ile ilgili açık ya da imalı/örtülü olarak, 

aĢağıdakilerden herbirinin hangi oranda sağlanması taahhüt edilmiĢtir,  uygun olan 

seçeneği iĢaretleyiniz? 
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  6. ĠĢinizi yapabilmeniz içi gerekli 

kaynaklar 
     

  7. Sağlıklı bir iĢ ortamı       

  8. Öğrenme fırsatları      

  9. ĠĢ için gerekli araçlar      

10. Temiz bir iĢ ortamı      

11. Beceri geliĢtirme      

12. Güvenli bir çalıĢma ortamı       

13. Eğitim      

14. Ġyi çalıĢma Ģartları      

15. Cazip imkanlar      

16. Performansa bağlı ödeme      



179 

 

17. Esnek imkanlar (ücret, ödül eğitim, 

izin/tatil vb.) 
     

18. Oldukça  güvenli bir iĢ        

19. Terfi için iyi fırsatlar      

20. Tatmin edici ücret      

21. Cazip tatil imkanları      

22. Performansa dayalı ikramiye      

23. ĠĢ/istihdam güvenliği      

24. Cazip sağlık imkanları      

25. Beceri geliĢtirme       

26. Seyahat fırsatları      

27. Ġlgi çekici, cazip bir iĢ        

28. Anlamlı  bir iĢ      

29. Otonomi/katılım sağlayan bir iĢ                                                

30. Yüksek sorumluluk gerektiren bir iĢ

  
     

31.  Motive edici bir iĢ      

32.  Ġlerleme ve geliĢme fırsatları      

33.  Bilgi ve yeteneğinize ihtiyaç 

duyulan bir iĢ yeri  

  

     

34.  Adil ve eĢit davranma        

35.  Destek       

36.  Açık iletiĢim       

37.  ĠĢbirliği-dayanıĢma olan iĢ ortamı      

38.  Tarafsız ve açık bilgilendirme      

39.  Saygı      

40.  ĠĢbirliği      

41. Dürüst davranıĢ       
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42. Güç ve yetkinin adil  paylaĢımı      

 

Açık  ya da imalı/örtülü olarak, çalıĢtığınız iĢyerine aĢağıdakilerden her birini 

hangi oranda sağlamayı taahhüt etiniz, uygun olan seçeneği iĢaretleyiniz? 
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43. Ġyi bir takım üyesi olma      

44. ĠĢyerinin imajını koruma      

45. ĠĢyerine orijinal bilgi ve faydaları 

sunma 
     

46. ArkadaĢlarına liderlik yapma      

47. ĠĢyerine daha fazla katkı sağlamak 

için niteliklerini artıracak eğitimlere 

katılma  

     

48. ĠĢ arkadaĢlarına yardımcı olma      

49. Yakın çevreye pozitif davranıĢlar 

sergileme 
     

50. Sosyal açıdan faydalı iĢ yapma      

51. ĠĢin bitirilmesi için ihtiyaç olursa 

fazladan çalıĢma 
     

52. Ġhtiyaç duyulduğunda yeni beceriler 

geliĢtirme ve mevcut yeteneklerini 

ilerletme 

     

53. ĠĢ arkadaĢlarıyla uyumlu olma      

54. Performans beklentilerini aĢma      

55. Takım çalıĢmalarına katılma      

56. Mesleki standartlara uyma      

57. Minimum kabul edilebilir performans 

standartlarını yakalama 
     

58. Güvenilir iĢ yapma      
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59. Profesyonel davranma      

60. Özel bilgileri gizleme/koruma       

61. Uygun tarzda giyinme      

62. ĠĢyerinin norm/kural ve politikalarını 

takip etme 
     

63. ĠĢi kabulden sonra en az iki yıl 

iĢletmede çalıĢma 
     

64. Gerektiğinde baĢka bir coğrafik 

bölgeye geçmeyi kabul etme 
     

65. Gerektiğinde içsel transferi kabul 

etme 
     

66. Gerektiğinde seyahat etme      

67. BaĢka iĢ aramama      

68. Biriminiz bünyesinde iĢ 

değiĢikliliğini kabul etme 
     

69. Rakiplerinize destek vermeme      

70. ĠĢyeri ile dürüst iliĢki kurma      

71. BaĢka bir yerde iĢ bulduğun taktirde 

önceden haber verme 
     

72. Ġyi hizmet sunma      

73. GeliĢme için yenilikçi öneriler sunma      

74. Gerektiğinde zorunlu olmayan 

görevleri  yapmada gönüllü olma 
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III. PERFORMANS DEĞERLEME ALGISI ĠLE ĠLGĠLĠ SORULAR 

ĠĢyerinizde uygulanan performans değerleme sistemi ile ilgili görüĢlerinizi 

belirtiniz.   
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75.Performans değerleme sisteminden  

genelde memnunum  
     

76.Performans değerleme sistemi genel 

olarak yeterlidir. 
     

77.Performans değerleme sistemi 

üzerinde değiĢiklik yapılmasına gerek 

yoktur 

     

78. Performans değerleme sistemi 

gösterdiğim performansı ortaya 

koyabilmektedir. 

     

79.Performans değerleme sistemi çok 

geniĢ kapsamlıdır. 
     

80.Performans değerleme süreci çok 

vakit alan bir uygulamadır. 
     

81.Performans değerleme sistemi 

kaldırmalı ve onun yerine daha basit bir 

yaklaĢım uygulanmalıdır.  

     

82.Performans değerleme sisteminde, 

bölüm bazında belirtilmesi gereken 

sorunlar vardır. 

     

83.Performans değerleme sistemi 

hakkında yeterli bilgiye sahibim.  
     

84.Daha fazla bilgi için ilave 

eğitimlerden faydalanabilirim  
     

85.Performans değerleme sisteminde 

kullanılan kriterin ne anlama geldiği 

konusunda uzlaĢma var.  

     

86.Performans değerleme sisteminin 

amaçlarını biliyorum  
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87.Performans değerleme sisteminin 

nasıl iĢlediğini biliyorum  
     

88. Performans değerleme sisteminde 

uygulanan yöntemler tam olarak 

anlaĢılmamıĢtır  

     

89.Performans değerleme sisteminin 

anlaĢılabilirliğini arttırmak için çaba 

gösterilmeli  

     

90. Son performans değerleme 

sonucumun nasıl belirlendiğini 

bilmiyorum 

     

91.Yöneticimin, performansımı 

değerlendirirken kullandığı kriteri 

biliyorum. 

     

92.Yöneticimin benden beklediği 

performansı biliyorum 
     

93.Yöneticim performans değerleme 

sisteminin amaçları konusunda beni 

bilgilendirmiĢtir 

     

94 . ÇalıĢanların genel olarak adil 

değerlendirildiğini düĢünüyorum 
     

95.  Performans değerleme sistemi, 

gerçek performansımı 

yansıtamamaktadır 

     

96. ÇalıĢanlar,  uygulanmakta olan 

performans değerleme sistemini adil 

bulmamaktadır. 

     

97. ĠĢ sorumluluklarım dikkate 

alındığında, değerlendirmenin adil 

yapılmadığını düĢünüyorum.  

     

98-ĠĢ deneyimim dikkate alındığında, 

değerlendirmenin adil yapılmadığını 

düĢünüyorum 

     

99-ĠĢ stresim dikkate alındığında, 

değerlendirmenin adil yapılmadığını 

düĢünüyorum. 

     

100-Harcadığım gayret ve çaba dikkate 

alındığında adil değerlendirildiğimi 

düĢünmüyorum 

     

101-Gösterdiğim performans dikkate 

alındığında adil değerlendirildiğimi 
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düĢünüyorum 

102-Performans değerlendirmem 

olumsuz olduğunda, bana yapılan 

uyarının performansımı 

artırdığını düĢünüyorum 

     

103-Primin dağıtılmasında, adil 

olduğunu düĢünüyorum 
     

104-Gösterdiğim baĢarının adil 

değerlendirildiğini düĢünüyorum 
     

105-Performans sistemi, terfi sürecinde 

kullanılırsa bana adil uygulanmayacağını 

düĢünüyorum 
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EK–2 

Örgüt Taahhütleri ve ĠĢgören Taahhütlerinin Kontrolle ĠliĢkisini Gösteren Model (Kontrol Faktörünün Dahil Olduğu) 
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