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Esneklik, rekabetin arttifi ve cevresel degisimlerin hiz kazandigi bir
ortamda hayatta kalabilmenin en 6nemli yollarindan birisidir. Cevresel degisimlere
cevap verebilmenin yolu teknolojiden iiretime, stratejiden oOrgiit yapisina kadar her
alanda esnek olmay: gerektirmektedir. Is gdrenler ve orgiitler iizerinde etkileri olan
esnek ¢alismanin etkiledigi alanlardan biriside psikolojik sdzlesmedir. Is gorenler ve
orgiitler lizerinde etkileri olan esnek caligma orgiitler i¢cin kontrol gibi dnemli bir
sorunu da beraberinde getirmektedir. Esnek caligma tiirlerinde psikolojik
sO0zlesmenin farklilasacagi ve is gorenin Orglite olan taahhiitlerini yerine getirmesinde
kontroliin etkili olacagi diisiiniilmektedir. Bu nedenle arastirmada esnek calismada
psikolojik sozlesmenin durumu ve esnek calismada kontroliin psikolojik sézlesme
tizerindeki etkisi incelenmis, kontroliin psikolojik sézlesme iizerinde etkili olmadigi

sonucuna varilmistir.
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF FLEXIBLE WORKING ON PSCYHOLOGICAL
CONTRACT
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June 2012

Adyvisor: Prof. Dr. Belkis OZKARA

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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GIRIS

Teknolojik alanda meydana gelen yenilikler bir taraftan isletmeler i¢in
bliyiik firsatlar sunarken diger taraftan isletmeleri yogun rekabetle karsi karsiya
birakmistir. Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki degisimlerin  hizlandirdig1
kiiresellesme ve artan rekabet pek cok alanda esneklik ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir.
Rekabetin uluslararas: bir boyut kazanmasiyla tiiketici tercihlerindeki ve rakiplerin
faaliyetlerindeki degisimlere hizla uyum saglama ihtiyac1 da esnekligi zorunlu
kilmistir. Bu durumda isletmeler miisteri ihtiyaglarma cevap verebilme baskisi ve
rakiplerden gelebilecek tehlikelere karsin esneklige yonelmislerdir. Rekabet
ortaminda bir taraftan maliyetleri diisiirmeye diger taraftan tiiketici tercihlerine hizl
yanit verebilmeye ¢alisan Orgiitler daha dinamik ve esnek hale gelmeye baslamistir.
Esneklik rekabet {istlinliigii saglamada onemli bir ara¢ haline gelmis, degisen c¢evre

sartlarina uyum saglayabilmekigin bir¢ok alanda yayilmuistir.

Degisen kosullara uyum saglayabilmede bir ara¢ vazifesi goren esneklik
zaman igine Orgiit yapisindan kullanilan teknolojiye, stratejiden istihdama kadar pek
cok farkli alanda goriilmiistiir. Hayatta kalabilmek agisindan énem tasiyan esneklik
orgiitlerde islerin tasarimindan yapisal diizenlemelere kadar tiim siireclere
yayilmstir. Kademe azaltma, kiigiilme, yalinlagma gibi uygulamalarla 6rgiit yapilar
esneklesmeye baslamistir. Yine {iretim sistemlerindeki ve teknolojik alandaki
esneklik calisma kosullarini da etkileyerek esnek istthdamin yayilmasinda etkili
olmustur. Ozellikle bilisim teknolojilerindeki gelisimlere paralel olarak istihdam
kosullarindaki degisimler calisma hayatinda da esnekligi desteklemistir. Yapisal
olarak kiiclilmeye baslayan Orgiitler ayni islevlerini devam ettirebilmek esnek
istthdam uygulamalarina yonelmislerdir. Dis kaynaklardan yararlanma, kiiglilme
gibi i gbren sayisin1 azaltan esnek orgiit yapilarinin artmasiyla, tam giinlii istthdam
sekli anlammi kaybederek yerini vardiyali c¢alisma, part-time ¢alisma, taseron
kullanimi gibi esnek caligma tiirlerine birakmigtir. Tele ¢aligma ve evde ¢alisma gibi

igyeri disinda gerceklestirilen esnek ¢alisma tiirleri ortaya ¢ikmistir.



Esnek calisma tiirleri orgiitler ve is gorenler agisindan avantajlar1 ve bazi
sorunlart beraberinde getirmistir. Esnek ¢alisma oOrgiitlere, istihdam artirma,
maliyetlerde diisiis saglama ve miisterilerin degisen talep ve ihtiya¢larini karsilamaya
olanak verme gibi 6nemli avantajlar saglamaktadir. Yine esnek calisma is gorenlere,
is ve aile yagami dengesi kurabilme firsati vererek motivasyonu, is tatminini ve

orgiitsel baglilig1 artirmada 6nemli rol oynamaktadir.

Ancak is gorenler ve orgiitler acisindan bir¢ok avantaj saglayan ve bugiine
kadar yapilan arastirmalarda daha ¢ok olumlu yonleri vurgulanan esnek ¢aligsma bazi
sorunlart da beraberinde getirmektedir. Esnek ¢alisma orgiitlerde bir taraftan is géren
sayisini azaltarak maliyetlerin azalmasini saglarken diger taraftan kesintisiz
calismay1 gerektiren isyerlerinde maliyetleri artirmaktadir. Yine is gilicii devir
oraninin yiliksek oldugu esnek caligma tiirlerinde nitelikli is goren bulmak zor
olmaktadir. Ozellikle tam giin calisma ile esnek calismanin bir arada oldugu
igyerlerinde esnek is gorenler iicret, terfi, sosyal yardim ve haklar gibi tam giin

calisan is gorenlerin haklarindan yararlanmamaktadir.

Esnek calisma oOrgiitler ve is gorenler arasindaki iliskiyi etkiledigi gibi taraflar
arasindaki karsilikli 1iligskiler sonucunda ortaya cikan psikolojik sozlesmeyi de
etkilemektedir. Bu yeni ¢alisma tiirlerinde yasal sézlesmede oldugu gibi psikolojik
sozlesmede degismektedir. Daha Once tam giinlii isttihdamda olusan psikolojik
sozlesmeyi esnek istihdam niteligi geregi bozmakta, esnek istihdamda sozlesmeyi

etkileyen faktorler degismektedir.

Esnek calismanin etkiledigi orgiitler lizerindeki meydana getirdigi dnemli bir
degisimde kontrol konusu olmaktadir. Esnek ¢alismada kontrol yontemleride klasik
caligmaya gore farklilik gostermektedir. Ciinkii klasik calisma seklinde is gorenleri
yakindan gozlemleyerek kontroliinii saglanmak miimkiin olurken, esnek ¢alismanin
ozellikle uzaktan gerceklestirilen tiirlerinde kontrol giic hale gelmekte, yeni kontrol

yontemlerine ihtiya¢ duyulmaktadir.



Arastirmada esnek calismada psikolojik sozlesmenin durumu ve esnek

calismada kontroliin psikolojik sozlesmedeki etkisinin belirlenmesi amaglanmastir.

Buradan yola ¢ikarak gergeklestirilen ¢alisma {i¢ boliimden olugmaktadir.
Birinci boliimde orgiitsel esnekligin ve esnek ¢alismanin teorik gercevesi ¢izilmistir.
Bunun i¢in once esneklik, orgiitsel esneklik ve oOrgiitsel alandaki esneklik tiirleri
kapsaminda stratejik esneklik, yapisal esneklik, teknolojik esneklik ve istihdam
esnekligi incelenmistir. Daha sonra esnekligin ortaya ¢ikisinda etkili olan faktorler,

esnek calisma, istthdam esnekligi tiirleri ve esnek c¢alisma tiirleri aktarilmistir.

Ikinci boliimde ise esnek ¢alismanin orgiitler, is gorenler ve oOrgiit ve is
gorenler arasi iligkilere etkilerine deginilmistir. Esnek calismanin orgiitler iizerindeki
etkileri, Orgiit yapisi ve orgiitsel siirecler kapsamina ele alinmis, orgiitsel siireclerden
kontrol ve motivasyon iizerinde durulmustur. Is gorenler {iizerindeki etkileri
kapsaminda ise aile ve is yasam dengesi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik anlatilmistir.
Orgiit ve is goren arasindaki etkileri kapsaminda ise psikolojik sozlesmeye yer

verilmigtir.

Ugiincii boliimde ise esnek calismada kontroliin psikolojik iizerindeki etkili
olup olmadigint belirlemeye yonelik bir uygulama yapilmistir. Anket yontemi
kullanilarak yapilan arastirma; Afyonkarahisar Devlet Hastanesi ve Afyon Kocatepe
Universitesi Uygulama ve Arastirma Hastanelerinde gerekli izinler alindiktan sonra
gerceklestirilmistir. Hastanelerde doktorlar, hemsireler ve diger yardimer saglik
personeli ile yapilan anket ¢aligmasinda sorular demografik, psikolojik sozlesme
(orgiitiin ve 1 gorenlerin taahhiidiine yonelik) ve performans degerlemeyle
(memnuniyet, algilanan sistem bilgisi, etkili uygulama ve adalete yonelik) ilgili

olmak tizere ii¢ béliimden olusmaktadir.



Aragtirma bulgular1 degerlendirildikten sonra sonug¢ ve Oneriler kisminda
calismanin literatiire sagladigi katki lizerinde durulmustur. Calismanin kisitlarindan

s0z edilerek daha sonra yapilabilecek arastirmalarla ilgili 6neriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

ORGUTSEL ESNEKLIK VE ESNEK CALISMA KAVRAMI

Bu boliimde ilk olarak esnekligin kavramsal boyutu iizerinde durulacaktir.
Esneklik kavrami aciklandiktan sonra orgiitsel esneklik ve orgiitsel alandaki esneklik
tirleri kapsaminda yapisal esneklik, teknolojik esneklik, stratejik esneklik
anlatilmaya calisilacak, daha sonradrgiitsel esnekligin ortaya cikisinda etkili olan

faktorler tartigsilacaktir.

Sozlik anlamu itibariyle esnek, bir cismin dig giiciin etkisinde kaldiginda
bicimce degisiklie ugramasi ve bu giiciin etkisi kalktiginda tekrar baslangictaki
bicimini almasi yani elastiki olmasi seklinde tanimlanabilmektedir. Bu tanimin
disinda esnek kavrami farkli yorumlara elverisli olma veya goriis ve tutumlarinda
kat1 olmayan seklinde de ifade edilebilmektedir (Tirk Dil Kurumu Tiirkge Sozliik,
2010). Bu anlamiyla katinin karsiti olarak tanimlanabilen esnek, degisen kosullara
uyum saglayabilmedeki beceri ile iliskilendirilebilir. Esnek kelimesi farkli cesitleri
olan ve degisik uygulama alanlarina sahip esneklik kavramimi da beraberinde

getirmektedir.

Esneklik firsatlar1 yakalamak ya da tehlikeleri atlatmak icin degisen
kosullarda miimkiin oldugu kadar ¢evik ve hizli hareket etmek anlamina gelmektedir.
Bagka bir tanima gore esneklik, degisime adapte olabilmeyi saglayan yetenek ve
kabiliyetler seklinde ifade edilmektedir (Bahrami, 1992: 35; Nemli, 1998: 79).
Siirekli degisen ¢evre sartlar1 i¢inde yasayan Orgiitlerde esneklik, teknolojik ve
yapisal degisimlere uyum saglayabilmek agisindan 6nem tasimaktadir (Erdil, Kalkan
ve Alpaslan, 2010: 26). Orgiitlerin gesitli nedenlerle kat: hale gelmesi disaridan gelen
degisimler karsisinda hareket yeteneklerinin ve esnekliklerinin kaybolmasina neden
olmaktadir. Bu durumda orgiitlerde ¢evreden gelen i¢ ve dis degisimlere cevap
verebilmek i¢in esneklige ihtiya¢ duyulmaktadir. Nasil ki canli bir organizmanin

hayatta kalabilmesi cevresel sartlara uyum saglamasina bagliysa Orgiitlerinde
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varligint devam ettirebilmesi degisimlere uyum saglamasiyla miimkiin olmaktadir

(Kogel, 2005: 364)

Farkli boyutlar1 olan ve farkli alanlara arastirma konusu olan esnekligin
calismamizla ilgili olan boyutu istihdam esnekligi ¢ercevesinde esnek calismay1
incelemektir. Caligmanin devam eden kisminda oncelikli olarak orglitsel esneklik ve

nedenleri agiklandiktan sonra esnek ¢alisma kavramina yer verilecektir.

1. ORGUTSEL ALANDA ESNEKLIiK

Orgiit, is gorenlerin bireysel ve drgiitsel amagclarim gerceklestirmek iizere bir
araya geldigi, teknoloji ve c¢evreden etkilenen sosyal bir yap1 olarak
tanimlanabilmektedir. Orgiit, is gdrenin tek basina elde edemeyecegi amaglarii
gerceklestirebilmek icin bir araya geldikleri etkilesim sistemi olarak da ifade
edilmektedir. Farkli olan ama¢ ve hedeflerin bir araya getirilmesi ancak sosyal
yapmin varligiyla miimkiin olmaktadir. Bu sosyal yapi i¢inde orgiitsel ve bireysel
amaclarin gergeklestirebilmesi icin teknolojiye ihtiya¢c duyulmaktadir. Dolayisiyla
burada amag, teknoloji ve yap1 arasinda bir denge durumu s6z konusu olmakta ve bu
denge degisim ihtiyact olmadikca sabit kalmaktadir. Ancak ¢evre sartlar1 degisime
zorladiginda, teknoloji ve yapi1 gibi sistemi olusturan bilesenlerin degismesi esneklik
ihtiyacini ortaya ¢ikarmaktadir (Jaffee, 2001: 2-3). Bu boliimde orgiitlerde cevresel
degisimlere uyum saglayabilmek acisindan 6nem tasiyan esnekligin orgiitsel boyutu

uzerinde durulacaktir.

Reed ve Blunsdon orgiitsel esnekligi organizasyonun yapi ve siireglerinin
cevresel degisimlere uyum gosterme yetenegi olarak ifade etmektedirler (Ceylan,
2001: 6; Reed ve Blunsdon, 1998: 457). Orgiitsel esneklik bir orgiitiin, belirlenen
politikalarla, o6grenerek ve siirekli gelistirilerek, cevresel degisimlere cevap
verebilme yetenegi olarak da tanimlanabilmektedir (Nemetz ve Fry, 1988: 629;
Nemli, 1998: 79).



Volberda orgiitsel esnekligin, yonetimin degisebilme ve orgiitlerin degisime
cevap verebilme yeteneginden kaynaklandigi vurgulayarak, rekabet ortamina uyum
saglayabilen orgiitleri esnek oOrgiitler olarak adlandirmistir (Ceylan, 2001: 12;
Volberda, 1996: 360). Orgiitsel esnekligin saglanmasinda yonetimsel yeteneklerin
tek basmna yetersiz kalacagi ve orgiitsel esnekligin basarilmasinda yonetimsel
yetenekler kadar teknoloji, kiiltiir ve yapi gibi organizasyonel kosullarin gerekli

oldugu belirtilmistir (Ceylan, 2001: 29; Volberda, 1996: 361)

Orgiitsel esneklik, yonetimin kontrol kapasitesini arttirmak ve drgiitiin kontrol
edilebilirligini  gelistirmek ic¢in Orgiitiin sahip oldugu c¢esitli yOnetimsel
yeterliliklerinin  gerektigi zamanlarda hizlica kullanabilme derecesi olarak
tanimlanabilmektedir. Bu tanima ek olarak hizla degisen ve tahmin edilemeyen ¢evre
kosullarina uyum saglayabilme becerisi olarak da ifade edilebilmektedir.Bununla
birlikte orgiitsel alandaki esneklik, stratejik, yapisal, teknolojik esneklik ve istihdam
esnekliginin orgiit iizerindeki etkinligi ile baslamakta ve bu da 6rgiitlerin amaglarina

ulasabilmesine katkida bulunmaktadir (Kanchanda, 2011: 124).

Orgiitsel esnekligin olusumunda teknolojik ve cevresel faktdrler gibi bircok
faktor etkili olmakla birlikte Orgiit yapisimi etkileyen onemli gelismelerin Sanayi
Devrimiyle birlikte gerceklestigi goriilmektedir. Hiyerarsi ve kontrol kavramlarimi
one ¢ikaran mekanik orgiit yapisinin hakim oldugu bu donemde taylorist iiretim ve
fordist tretim tipleri goriilmiistiir. Ancak kapali sistem bakis agisina sahip olan
mekanik Orgiitlerde sanayi toplumunun gerektirdigi c¢evresel degisimlere ve
yeniliklere uyum saglamak zor olmustur. Bununla birlikte acik sistem yaklasimini
dikkate alan, g¢evresel degisimlere cevap verebilecek Orgiit yapilarina ihtiyag
duyulmustur. Klasik yaklasimda orgiitler mekanik bir yap1 olarak ve kapali bir sistem
olarak goriiliirken modern yaklagimda orgiitlerde organik orgiit yapisi ve agik sistem
yaklasimi benimsenmistir. Bu donemde meydana gelen degisimler orgiit yapisindan
tiretime, teknolojiden stratejiye kadar farkli alanlarda esnekligi gerekli kilmistir

(Balci, 2008: 14).



Bu boliimde oOrgilitsel alandaki esneklik tiirleri olarak, stratejik, yapisal,

teknolojik ve istihdam esnekligine yer verilmistir.

1.1. STRATEJIK ESNEKLIK

Orgiitsel esneklik sayesinde rekabet avantaji saglayan isletmelerde bu
avantajin slirdiiriilebilir olmasi uzun donemde stratejik esnekligin saglanmasina bagh

olmaktadir (Ybarra ve Wiersema, 1999: 440).

Misteri istekleri ve iirlin isleme teknolojilerindeki hizli degisiklikler yeni bir
stratejik zorunlulugu gerektirmistir. Boylece hizla degisen tiiketici ihtiyaglarinin ve
iretim siirecindeki teknolojilerin ancak esnek orgiitlerle saglanabilecegi diisiincesi ile
stratejik esneklik kavrami igletme literatiiriine girmistir. 1970’li yillardan itibaren
isletme literatiirlinde yer almaya baslayan stratejik esneklik, 1990’larda global
Olgcekte rekabetin artmasmma neden olarak farkli sektorlerde {izerinde Onemle
durulmasi gereken bir konu haline gelmistir. 21. yiizyila gelindiginde ise stratejik
esneklik sirketlerin hayatta kalmasi icin kacinilmaz bir gereksinim haline gelmistir

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

Stratejik esneklik digsal ¢evrede yasanan degisiklikleri tanimlamak ve bu
degisikliklere karsilik vermek i¢in harekete gegebilmektir (Shimizu ve Hitt, 2004:
45). Stratejik esneklik, isletmelerin degisen rekabet kosullar1 karsisinda 6nceden
tedbir alma yoluyla rekabet avantaji gelistirme ve siirdiirme yetenegi olarak ifade

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

Sanchez stratejik esnekligi dinamik rekabetci cevrelerden gelen istekleri
dikkate alarak degisiklik yapabilme yetenegi olarak tanimlamistir (Sanchez, 1995:
138). Grewal ve Tansuhaj ise stratejik esnekligi Ozellikle pazardaki tehdit ve

firsatlara kars1 6nceden tahmin ve tepkisel bir tutumla hemen cevap vererek orgiitiin
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ekonomik ve politik riskleri yonetme yetenegi olarak ifade etmislerdir (Grewal ve
Tansuhaj, 2001: 72).

Hem ig¢sel hem de digsal kosullara adapte olmay1 kolaylastirarak rekabet
avantaji saglamaya yardimeci olan stratejik esneklik, {iretim stratejilerini belirleme
konusunda da etkili olmaktadir (Nemli, 1998: 79-80). Cevresel degisimlere cevap
verebilmek agisindan Onemli olan stratejik esnekligin isletmedeki tim birim ve
faaliyetlerin esnekligine bagli oldugu stratejik esnekligin olmadigi durumlarda, bir
orgiitlin kendini degisen ¢evreye adapte edemedigi belirtilmektedir (Parnell, 2003: 3;
Ulkii, 2007: 25).

Stratejik esneklik degisimlere adapte olabilme ve siirdiiriilebilir rekabet
avantaji  saglayabilmenin yaninda, belirsizliklerle basa ¢ikabilmede, temel
yeteneklerin gelistirilmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Maliyetlerin diisiiriilmesini
saglayan stratejik esneklik sayesinde daha yeni ve daha genis iirlin yelpazesi
sunulmaktadir. Daha diisiik maliyetle daha yiiksek kalitede iirlin ve hizmet
saglamaya firsat veren stratejik esneklik sayesinde degisen miisteri ihtiyaclarina daha
hizli cevap verilebilmektedir. Stratejik esnekligin olabilmesi, 6grenmeyeteneklerinin
gelistirilmesine bagl oldugundan, stratejik esneklik orgiitsel 6grenmede de Gnemli
rol oynayarak rekabet avantaji saglayan oOrgiitsel yetenegin gelismesi icin firsat
sunmaktadir. Stratejik firsatlar1 yakalama ve ekonomik etkinligi saglamada etkili

olmaktadir (Igci, 2008: 39)

1.2. YAPISAL ESNEKLIiK

Orgiitsel alanda esnekligin saglanabilmesi icin stratejik esneklik kadar yapisal
esnekligi de ihtiya¢ duyulmaktadir. Ozellikle rekabetin arttigi ve gevre sartlarinda
radikal degisimlerin oldugu durumlarda, siireclerin yeniden diizenlenmesi ve ¢evresel
degisimlere cevap verilerek esnekligin saglanabilmesi klasik orgiit yapilarinda zor
olmaktadir (Ceylan, 2001: 28). Klasik yapilariyla degisime cevap vermekte zorlanan
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orgiitlerde yapilarin yeniden tasarlanmasi, ¢cevredeki degisimlere cevap verilebilmesi
icin daha hizli hareket etmeye imkan veren Orgiit yapilarina ihtiya¢ duyulmaktadir.
Ciinkii ¢evresel sartlara uyum saglayabilme yetenegini ifade eden stratejik esnekligin
saglanabilmesi ancak daha cabuk hareket etmeye imkan veren esnek bir Orgiit

yapisinin varligiyla miimkiin olmaktadir (Balci, 2008: 44).

Orgiitsel esnekligin bir baska boyutu olan yapisal esneklik, orgiitiin hizl
olmaya gerek duydugu zamanlarda kararlarin1 ve iletisim siireclerini bu durumlara
adapte edebilme becerisi olarak belirtilmektedir (Volberda, 1997: 171). Yapisal
esneklik, orgiit yapisinin degisen sartlara uyum saglama, oOrgiitiin karar alma ve
iletisim stirecindeki yonetimsel yeteneklerini ifade etmektedir (Ceylan, 2001: 40;
Volberda 1996; 362). Yapisal esneklik, isletme siire¢ degisikliklerine basarili sekilde
adapte olabilmek igin teknoloji tasarim ve diizenlemesindeki yetkinlik olarak da
tanimlanabilmektedir (Nelson, Nelson ve Ghods, 1997: 79).

Yapisal esneklik karar verme becerisinin yani sira yeniden yapilandirmay1
yonetme ve gerek oOrgiit iginde gerek oOrgiit disinda yeterli iletisimi saglayabilme

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

Lund ve Gjerding yapisal esnekligi degisen ¢evrede yeni iiriin ve teknolojiye
yanit vermek i¢in Ogrenme yapilarina ve silirecine dayanan bir kapasite olarak
tanimlanmaktadir (Gomez-Gras ve Verdu-Jover, 2005: 843; Lund ve Gjerding, 1996:
13). Yapisal esnekligin yonetimsel bir beceri oldugu diisiiniilmesine ragmen esnek
yap1 Orgiitiin tasar1 siirecinin sonucu oldugu ifade edilmektedir. Pek ¢ok yazara gore
yapisal esnekligin temeli insan kaynaklar1 yonetiminin uygulamalarinda ve is¢inin

davraniginda goriilebilmektedir (Gomez-Gras ve Verdu-Jover, 2005: 845).

Daha kapsamli sekilde ifade etmek gerekirse yapisal esneklik, is gorenlerin
islerini planlayabildigi ve istleri tarafindan daha az kontrol edildigi, isletmelerin
sadece ana fonksiyonlar1 yiriiterek diger fonksiyonlarim1 taseronlar araciligiyla
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gerceklestirdigi, takim caligmasina, proje ve siire¢ odakli ¢alismaya uygun bir yap1

olarak adlandirilabilmektedir (Ceylan, 2001: 42).

Yapisal esnekligin i¢sel ve dissal olmak iizere iki boyutu bulunmaktadir. Igsel
yapisal esneklige, dikey ya da yatay is genisletmesi, Orgiitsel sorumluluklarda
degisiklikler, proje takimlarinin kullanilmast 6rnek olarak gosterilmektedir. Yapisal
esnekligin yeni teknolojileri desteklemek ve gelistirmek i¢in ya da yeni iiriin veya
pazarlar gelistirmede Orgiitler arasi hareket edebilme imkan1 saglayan digsal boyutu
da mevcuttur. Just-in time, ortak tesebbiisler ve diger stratejik ortakliklar dissal

yapisal esneklige 6rnek verilebilmektedir (Volberda, 1997: 171).

Rekabet avantaji saglamak ve miisteri ihtiyaglarmi karsilamak acisindan
Oonem tasiyan yapisal esneklik farkli orgiit yapilarint gerekli kilmistir. Kiigiilmeyi ve
yalinlasmay1 saglayan yapisal esneklik uygulamalari stratejik ortakliklar ortak
tesebbiisler, dis kaynaklardan yararlanma, sanal orgiit ve sebeke Orgiit gibi esnek
Orgiit yapilarini beraberinde getirmistir. Bu uygulamalarin artmasiyla orgiitlerde daha

esnek ve ¢abuk hareket eder hale gelmistir.

1.3. TEKNOLOJIK ESNEKLIK

Teknolojik esneklik hem mevcut teknoloji uygulamalarini hem de bunu
destekleyen insan ve siirecleri kapsayan yapisal ve siire¢ esnekligi kapsaminda
incelenebilmektedir. Teknolojinin hem kendisini hem de onu destekleyen insanlar
iceren teknoloji esnekligini tanimlamak i¢in yap1 ve siire¢ boyutu 6zellikle gereklidir

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

Huber ve McDaniel’s esneklik tanimindan yola ¢ikarak teknolojik esnekligin
boyutlarini yapisal ve siire¢ esnekligi olarak tanimlamislardir (Huber ve Mc Daniel,

1986: 580) Yapisal esneklik, isletme siireclerindeki degisimlere adapte olabilmek
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icin teknoloji tasarlama kabiliyetini yansitmaktadir. Yapisal esneklik, isletme siire¢
degisikliklerine basarili sekilde adapte olabilmek igin teknoloji tasarim ve
diizenlemesindeki yetkinlik olarak da tanimlanabilmektedir. Siire¢ esnekligi ise
degisime uyum saglamak icin teknolojinin teknik ve yOnetimsel siireclerini
yonetebilme becerisi olarak tanimlanmaktadir. Yapisal esneklik ve siireg
esnekliginden hareketle teknolojik esneklik, minimum zaman, ¢aba, maliyet ve
performansla, isletmenin karsilastigi radikal degisimlere adapte olabilme becerisi
olarak tanimlanmaktadir. Isletme siireglerini destekleyen teknolojik esneklik degisim
karsisinda Orgiitiin kapasitesini dnemli dl¢iide etkilemektedir. Orgiitlerde var olan
teknolojiler, dil ve tasarim gibi yapisal 6zellikler yoluyla bir tarafta slire¢ esnekligine
firsatsaglarken diger tarafta engel de yaratabilmektedir (Nelson, Nelson ve Ghods,
1997: 78-79).

1.4. ISTIHDAM ESNEKLIiGi

Stratejik, teknolojik ve yapisal esnekligin istihdam esnekligi ile
desteklenmesi gerekmektedir. istihdam esnekligi, degisen kosullara adapte olabilmek
i¢cin istihdam iligkisinin taraflarinin belli normlar c¢ercevesindegalisma yerlerini ve
sartlarin1 kendi ihtiyaglarina gore belirleyebilme serbestisine sahip olmalar1 seklinde
de tamimlanabilir (Zengin, 2008: 5). Istihdam esnekligi isletmeler igin isgiiciiniin,
gerekli zaman ve sayida kullanilmasina imkan tanirken, igsgorenler i¢inde ¢alisma
stirelerinin karsilikli anlagsmaya bagli olarak is gorenin lehine olmasini saglamaktadir

(Korkmaz, 2007: 5).

Literatiirde istihdam esnekligi farkli sekillerde siniflandirilmistir. Burada
istthdam esnekligi sayisal (dis) esneklik, fonksiyonel (i¢) esneklik, iicret esnekligi,
uzaklastirma stratejileri ve calisma siireleri esnekligi olarak ele alinacaktir (Uyanik,
2003: 8).
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Esneklik, istihdam iliskisinde taraflara gore farkli sekilde algilanmaktadir.
Bazi igverenler esnekligi calisma hayatinda kuralsizlik ve karar vermede daha fazla
Ozgiirlik olarak degerlendirmektedir (Celik, 2007: 4). Bununla birlikte diger
igverenler ise esnekligi, calisanlar1 koordine etme ve kontrol altinda tutmada daha
rahat hareket etmeyi saglayan bir mekanizma olarak algilamakta ve esnekligin is
gorenler lizerindeki kontrol ve denetimi yok edece§i goriisiinii savunmaktadir.
Esneklik, is gorenler agisindan da farkli sekillerde algilanmaktadir. Bazi is gérenler,
esnekligin karar vermede daha fazla 6zgiirliik taniyacagini diisliniirken, bazilar1 da
esnekligi bir kisitlama ve glivencesiz bir ¢alisma sekli olarak degerlendirmektedir
(Yavuz, 1995: 7). Isverenler tarafindan kimi zaman kuralsizlastirma olarak
degerlendirilebilen esnekligin kuralsizlik ile karistirilmamasi gerekmektedir. Clinkii
kuralsizlastirma emredici kurallarin  yumusamasin1i ve tam olarak sozlesme
Ozgirliglinin  kurulmasini ifade etmektedir. Buna karsin esneklikte sinirsiz bir
Ozgurlik s6z konusu degildir. Esneklik emredici birhukuk kuralina istisnalar

getirilmesi yoluyla saglanabilmektedir (Akoglan Kozak, 1999: 38)

2. ORGUTLERDE ESNEKLIK iHTIiYACINI DOGURAN KOSULLAR

Calismanin bu boliimiinde de orgiitsel esnekligin ortaya ¢ikisinda etkili olan
faktorler temel olarak teknolojik faktorler ve ekonomik faktorler olarak iki baglik
altinda ele alinacaktir. Ekonomik ve teknolojik faktorlerin 6rgiitsel esneklik tizerine
etkileri, iiretim siirecindeki doniisiim ve donilisiimiin temel nedenleri aktarilmaya
calisilacaktir. Daha sonra donilisiim siirecinin orgiit yapilarinda meydana getirdigi
degisiklikler, orgiitlerin {iretim siirecine, teknolojisine, isttihdam yapisina olan etkileri

ele alinacaktir.

Orgiitsel esneklik konusunda tanimlarina deginilen orgiit kavrami ile ilgili
farkli yaklagimlar bulunmaktadir. Orgiitii kavramsal olarak ifade etmek zor
oldugundan bu yaklagimlarda orgiitler farkli seylere benzetilerek agiklanmaya

calisilmigtir. Bunlardan birisi olan rasyonel sisteme gore oOrgiitler bicimsellesmis
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sosyal yapilari igeren ve belirli amaclarin gerceklestirilmesine yonelik topluluklari
ifade etmektedir. Rasyonel sistem mekanik siireclerden hareket eden klasik orgiit
yaklasiminin hakim oldugu dénemde gecerli olmustur. Bu yaklagimda orgiit cevreye
kars1 kapal1, kat1, hiyerarsik bir yapiya sahip olan, isbdliimii ve uzmanlasmanin etkili
oldugu bir yap1 olarak ele alinmistir. Ancak o donemde kullandigi teknoloji ve hakim
olan fordist iiretim sistemi geregi kat1 bir yapiya sahip olan orgiitii degisen ¢evre
sartlarina uyum saglayamaz hale gelmistir (Jaffee, 2001: 4). Onceden belirlenen ve
yerlesen, is yapma usul ve prosediirleri, kiiltiirel degerler, yapisal ve teknolojik
faktorler orgiitleri katilagtirmig, Orgiitlerin esnekliginin ve hareket yeteneginin
azalmasina neden olmustur. Bu durumda orgiitlerin degisen ¢evre kosullarina uyumu
giiclesmis, cevresel sartlara uyum saglayabilme agik sistem gibi farkli bir bakis
acisint gerektirmistir (Kogel, 2005: 365). Kiiresellesmenin hiz kazandigi, rekabetin
arttigi, teknolojik ilerlemelerin, iiretim sistemlerindeki degisikliklerin meydana
geldigi, cevresel belirsizliklerin arttig1 acik sistem yaklagiminin hakim oldugu bu
donemde orgiitler, degisim ve doniisiimden etkilenen yapilar olarak tanimlanmaya
baslamistir (Eren, 2003: 205). Bu doniisiimle orgiitlerin degisen c¢evre kosullarina
adapte olabilmesi ve daha hizli hareket edebilmesi i¢in esnek olmast goriisii
yayginlik kazanmigtir. Esneklik ihtiyacini ortaya c¢ikaran bu kosullar orgiitsel
esneklik kavraminin olusmasinda etkili olmustur. Bu kavramin daha iyi anlasilmasi

i¢in Orgiitlerin esneklige neden ihtiya¢ duyduklarini belirtmekte fayda vardir.

Tarihsel siirece baktigimizda fordist {retim sisteminin krize girmesi,
teknolojik ve yapisal alanda yasanan degisimler iiretim siirecini yakindan etkilemis,
isglicli piyasalarinda degisikliklere neden olmustur. Bu degisimlerle birlikte
isletmeler farkli {iriin talebini karsilayabilmek, miisterilere daha kaliteli hizmet
sunabilmek icin bircok alanda esneklige ihtiyac duymaya baslamistir. Ozellikle
iretim siirecinde meydana gelen degisimlerle ortaya c¢ikan esneklik olgusu
tiretimden, istihdama, teknolojiden yonetime kadar pek ¢ok alanda esnekligi
beraberinde getirmistir. Uretimin seklini ve yapisin degistiren gelismeler sonucunda,
kitlesel iiretim ve tam giinlii standart istthdam seklini benimseyen fordist iiretim

yetersiz kalmis, bu durumda yerini esnek iiretime birakmaya baglamistir (Kutal,
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1997: 2). Uretim siirecinde yasanan bu degisimlerin, istihdam bicimlerine
yansimastyla, yeni yonetim teknikleri ve ¢alisma sekilleri ortaya ¢ikmistir. Degisen
iretim sistemleri ile isletmeler esnek Orgiitlenmelere yonelmis, fordistiiretim
yapisinin benimsemis oldugu standart istihdam bi¢iminden esnek ¢alisma bigimine
gecilmeye baslanmigtir (Yiksel, 2004: 49). Standart istihdam sekli olan tam giin
calisma seklinin yerini daha sonra iizerinde detayli olarak durulacak olan part-time
calisma, vardiyali ¢alisma, is paylasimi ve 6zellikle isin uzaktan gergeklestirilebildigi
evde calisma ve tele calisma gibi esnek istihdam tiirleri ortaya ¢ikmustir. Uretim
sistemlerinde meydana gelen degisimlerin teknolojik alana yansimasi sonucunda
esnek iiretime gecilerek bilgisayar destekli tasarim (CAD), bilgisayar destekli tiretim
(CAM) ve endiistriyel robotlar gibi esnek otomasyon teknolojileri gelistirilmistir
(Bilgin, 2001: 25-26).

Esnekligin gelisiminde etkili olan bir¢ok faktér olmasina ragmen temel
kaynagini bilgi teknolojilerindeki gelismeler ve rekabet olusturmaktadir (Noyan,
2007: 30). Bilgi ve iletisim teknolojilerinde meydana gelen ilerlemeler bir taraftan
isletmelere biiyiik firsatlar sunarken diger taraftan isletmeleri yogun rekabetle karsi
karstya birakmistir. Yasanan bu gelismeler isletmelerde is anlayisinin degismesine
neden olmus ve hem calisanlarla hem de miisterilerle olan iliskilerde farkliliga yol
agcmistir. Miisterilerle olan etkilesimin artmasi, hizmetlerin daha kaliteli ve nitelikli
hale gelmesini saglanmistir (Celenk, 2008: 20). Isletmeler iizerindeki, miisteri
ihtiyaclarina hizli ve tam olarak cevap verebilme baskist ve rakiplerden
kaynaklanacak tehlikelerin biiylimesi isletmeleri esneklik arayigsina yoneltmistir.
Esneklik isletmeler tarafindan rekabet Ustlinliigli saglamak i¢in biiylik bir avantaj
olarak goriilmeye baslamis ve degisen cevre sartlarina uyum saglayabilmek igin
esneklige dogru bir gegis baslamistir. Bununla birlikte igverenlerin piyasada yasanan
degisimlere ve talep farkliliklarina cevap verebilme ve ellerindeki is giiciinii etkin
sekilde kullanabilme isteklerine bagli olarak esnek ¢alisma modelleri hemen hemen
biitlin alanlarda daha da popiiler hale gelmistir (Kattenbach, Demerouti ve

Nachreiner, 2010: 279-280).
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Orgiitlerde esneklik ihtiyacini doguran faktorleri Atkinson teknolojik kosullar
ve ekonomik kosullar olmak tiizere iki temel baslikta ele almigtir (Brewster, Mayne
ve Tregaskis, 1997: 134). Calismanin devaminda da bu faktorler iki bashik altinda

incelenecektir.

2.1. TEKNOLOJIiK KOSULLAR

Bilgi ve iletisim teknolojilerinde meydana gelen degisimler orgiitsel
esnekligin gelisiminde de etkili olmustur (Brewster, Mayne ve Tragaskis, 1997: 135).
Bilgisayar destekli {iretim sistemlerinin yayginlagsmast ve mikro elektronik
gelismelerin hiz kazanmasi teknolojik alanda bir doniisiime neden olmus ve iiretim
stireclerinin de degismesini zorunlu kilmistir. Sayisal denetime dayali makineler,
bilgisayarli sayisal denetim araglari, sayisal kontrollii takim tezgahlari, bilgisayar
destekli tasarimlar ve endiistriyel robotlarin kullanilmaya baslanmasi iiretim
siirecinin yeniden yapilanmasina ve esnek liretim teknolojilerinin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur (Turan, 2005: 7). Internet, e-mail gibi teknolojilerin kullanilmaya
baslamasi ile birlikte is, zaman ve mekandan bagimsiz hale gelmistir (Kelleci, 2003:
34). Esnek otomasyon sistemlerinin veyeni teknolojilerin {iretim siirecinde yer
almasiyla birlikte isletmelerde rekabet kosullarina uyum saglayabilmek icin esnek
liretim sistemlerine gecis baslamistir. Bu siirecte iirlin tasariminda kullanilan
bilgisayar destekli esnek otomasyon teknolojileri hizla yayilmis, mikro elektronik
tabanli teknolojiler ve esnek tiretim sistemleri gelistirilmistir. Tiim alanlarda oldugu
gibi teknolojik alanda yasanan degisimler lretimin Orgiitlenis tarzini etkileyerek
esnek teknolojinin ve esnek iiretim sistemlerinin ortaya cikisinda etkili olmustur.
Yeni teknolojilerin meydana getirdigi degisimler zaman ve sermayeden tasarruf
saglayan bilgi teknolojileri, mikro elektronik, biyoteknolojiler, malzeme teknolojileri
ve ¢esitli enerjiler klasik orgiitlenmeden esnek orgilitlenmeye dogru gecisi saglamistir
(Memduhoglu, 2007). Ancak esnek iiretim sistemlerinin uygulanmasi tiretimde
bilgisayarlarin ve mikro teknolojilerin yayginlagsmasi, talebin yapisinda Onemli
degisikliklerin ve farklilasmalarin olmasi sonucunda ortaya c¢ikmustir. Fordist

iiretimin yerine gecen esnek tiretim, talepteki dalgalanmalara uyum saglayabilmede,
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tilketicilerin degisen ve farklilasan zevklerine cevap verilebilmede ve ekonomik

durgunlugun ve issizligin asilmasinda etkili olmustur (Yavuz, 1995: 10).

Teknolojik alanda yasanan doniisiimler, tiretim siirecini oldugu kadar tiiketimi
ve yasam standartlarim1 da temelden degistirmistir (Kocabas, 2004: 5).Yeni
teknolojilerin kullanilmasiyla isgiicii piyasalar1 da yeniden degisim siirecine girmis,
esneklik ve verimliligin bir araya getirildigi yeni organizasyon modelleri

gelistirilmeye calisilmistir (Uyanik, 2003: 3).

Yeni teknolojiler ve esnek iiretim sistemleri, iggiicii piyasasini ve ¢alisma
hayatin1 bircok yoOnden etkilemis; islerin niteliginin, isgiicliniin ve is yerinin
yapisinin, ¢aligma seklinin, kosullarinin ve siirelerinin degismesine neden olmustur
(Noyan, 2007: 85). Esnek otomasyonun ve esnek teknolojinin yayginlagmasiyla
isgiiclinde vasifsiz ya da yar1 vasifli mavi yakali ig gorenlerin yerineteknolojiden
anlayan ve teknolojiyi uygulayabilen, verimli ve kaliteli hizmet sunabilen beyaz
yakali i gorenlere olan ihtiya¢ artirmustir (Celenk, 2008: 16) . Esnek otomasyon bir
taraftan bilgiye dayalimesleklerin Onemini arttirarak istihdam yapisini, calisma
seklini ve kosullarin1 degistirirken diger bir taraftan bir¢ok isin yitirilmesine
yolagmistir. Bilgi ve iletisim teknolojisindeki degisimin iiretim siirecine ve ¢alisma
hayatina yansimasiyla ile klasik ¢aligma sekli anlamini kaybetmistir. Geleneksel
calisma seklindeki igsverenin kontrolii altinda istihdam edilen is goren, teknoloji ve
otomasyon sayesinde isyerinden uzakta g¢alisip emegini uzaktan sunan yeni bir is

goren sekline doniismiistiir (Topguk, 2006: 7).

2.2. EKONOMIK KOSULLAR

Orgiitsel esnekligin gelisiminde etkili olan &nemli unsurlardan biriside
ekonomik kosullarda meydana gelen degisimler olmustur. Ekonomik degisimlerle
birlikte hiz kazanan kiiresellesme, artan rekabet, teknoloji ve ¢evresel kosullarda
meydana gelen degisimler ve tiretim sistemlerindeki gelismeler orgiitsel esnekligin
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ortaya cikisinda etkili olmustur. Kiiresellesme, iilkeler arasinda ekonomik, siyasal,
sosyal, kiiltiirel, teknolojik degerlerin ve bu degerler etrafinda olusan birikimlerin
serbestlesmesini, ulusal sinirlar1 agarak diinya ¢apina yayilmasini saglayan ekonomik

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

Teknolojik yeniliklerin ve c¢okuluslu isletmelerin gelisimi ile etkinlik
kazanan kiiresellesme, uluslararasi ticarette engellerin kalkmasina, uluslararasi
ticaretin, igbirliginin ve diinya ¢apinda kaynak kullanimiinartmasina neden olmustur
(Liemt, 1992: 453). Bilgi ve iletisim teknolojilerinde meydana gelen gelismeler,
yonetim ve iretim tekniklerini etkilemis, bu gelismeler kiiresellesmeyi
hizlandirmistir. Uretimin kiiresellesmeyle isletmelerde mal ve hizmet iiretimi iilke
disina kaymis, bu durumda zaman ve mekan kavramlart kaybolmus, iletisim ve
ulagimin énem kazanmistir. Kiiresellesmeyle birlikte ulusal pazarlarin yerini diinya
pazarlart almistir. Bu durum isletmelerin ulusal pazarlardan saglayamadiklari
yararlar1 uluslararasi pazarlardan saglamaya calismalarina ve uluslararasi ticaretin
onem kazanmasima yol agmistir. Kiiresellesmeyle birlikte teknolojik gelismelerin
artmast ve ekonomik smirlarin ortadan kalkmasi mal ve hizmet iiretimini ve
dagilimim1 hizlandirmis ve bu durumda orgiitler ciddi bir rekabetle kars1 karsiya
kalmistir. Tim bu degisimlerle basa ¢ikabilme zorunlulugu oOrgiitlerde esnekligi

giindeme getirmistir (Celik, 1999: 25).

Kiiresellesmenin etkileri ile bilgi ve iletisim teknolojilerinde meydana gelen
gelismeler zaman ve mekan konusunda esnekligi saglayarak, mal ve hizmet
liretiminin istenilen yer ve siirede gerceklestirilmesine imkan tanimistir. Yine ulusal
sinirlarin asilmasi sonucunda ortaya ¢ikan ¢okuluslu isletmelerde faaliyetlerin bilgi
ve iletisim teknolojileri ile farkli bdolgelerden yapilmasi yoluyla esneklik
saglanmistir. Kiiresellesme ve beraberindeki degisimler oOrgiitlerde bir taraftan
esneklik olgusunu giindeme getirirken, diger taraftan T{retim sistemlerinin de
degisimine neden olmustur. Piyasadaki hizli degisimlere uyum saglayabilmek,
degisen ve cesitlenen tiiketici ihtiyaglarina cevap verebilmek igin Orgiitlerde

esnekligin yani sira liretim siireglerinde de esnek iiretim sistemlerine gegilmistir. Bu
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yeni liretim sistemi, tiretimin orgilitlenmesinden, tiikketim kaliplarina, igletmelerarasi
iligkilerden, iiretimin mekansal dagilimina kadar hemen her alanda, esneklik
ihtiyacinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Topguk, 2006: 4). Bu durum isgiicii
ihtiyacim1 da degistirerek post-fordist liretimde oldugu gibi tek amacli makineleri
kullanarak siirekli ayn1 isi tekrar eden vasifsiz isgiliciiniin yerini, tasarim, bilgisayar
programlama, makine ayarlama ve bakim operatdrliigii gibi niteliklere sahip olan
vasifli isgiiciiniin almaya baslamasina yol agmistir (Selek ve Man, 2006: 4). Uretim
sistemlerinde meydana gelen degisimler istihdamin sektérel dagiliminida etkileyerek
isgiicliniin 6nemli Ol¢lide hizmet sektoriine kaymasina neden olmustur. Gelismelerle
birlikte bilgisayar destekli tasarim ve iiretim basta olmak {izere, liretimde makine ve
robotlarin kullanimi1 artmis, {iretim siireci ile hizmet sektorii biitiinlesik hale gelmistir

(Uyanik, 2003: 5).

Basta iiretim siireci olmak {izere emek piyasasinda ve ekonomik kurumlarda
koklii bir doniisime neden olan yeni iiretim tarzinin en 6nemli Ozelligini yeni
teknoloji kullanimiyla iligkili olmasidir (Oguz, 2007: 16). Sadece tiretime odaklanan
fordist tiretimin aksine post-fordist tiretim Orgiitiin ¢evresel degismelerden daha az
etkilenerek degisen kosullara daha cabuk adapte olmasimni amaglamaktadir
(Memduhoglu, 2007). Bu durumesnek iiretim sisteminin teknolojik ve ekonomik
gelismelere cevap verebilecegini ileri siiren post-fordist teorilerle desteklenmektedir.
Bu teorilerden esnek uzmanlagma teorisine gore fordist iiretim sekli, bilgi ve iletisim
teknolojilerinin ve ekonomik krizlerin etkisi ile gegerliligini kaybetmis ve yerini yeni
bir dretim paradigmasimma birakmistir. Burada esnek iiretim ile, talepteki
dalgalanmalara uyum saglayabilecek, tiiketicilerin degisen ihtiyaglarina cevap
verilebilecek olan isletmeler rekabet agisindan avantajli hale gelecektir. Esnek firma
teorisinde ise kurumsal yapilarin teknolojik ve ekonomik gelismelere uyum
saglayamamasinin fordizm sisteminde krize yol actigim1 ve kitle {iretiminin
gecerliligini yitirdigini vurgulamaktadir. Krizden kurtulabilmek i¢in, kitle iiretiminin
yerine esnek {retim sistemi tavsiye edilmektedirler. Bu siirecte ortaya c¢ikan
diizenleme teorisine gore de fordist iiretim, teknolojik gelismelere uyum

saglayamamis, degisikliklere cevap verememis ve sistem gegerliligini yitirmistir.
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Bunun sonucunda fordist iiretimin yerine esnek tiretim benimsenmistir (Yavuz, 1995:

9-10).

Sonug olarak esnekligin gelisiminde birgok faktor etkili olmasina ragmen
temel kaynagin teknolojideki gelismeler ve iiretim siirecindeki dontisiimler oldugu
gozlemlenmektedir. Uretim siireglerini kolaylastiran ve hizlandiran teknolojilerinin
kullanilmaya baslamasiyla birlikte iiretim siireci esneklesmeye baslamistir. Artan
rekabetle birlikte, kiiresellesme ve yasanan konjoktiirel dalgalanmalara karsi cevap
verebilme ihtiyaci tiretimden yonetime, teknolojiden ¢alisma sekillerine kadar tim

alanlarda esnekligi ortaya ¢ikarmistir.

3. ESNEK CALISMA KAVRAMI

3.1. GENEL OLARAK ESNEK CALISMA

Buraya kadar orgiitsel esneklik kavramsal olarak ele alinmis olup, orgiitlerde
esneklik ihtiyacina neden olan faktorler ve Orgiitsel alandaki esneklik tiirlerine
deginilmistir. Bu bdliimde ise esnek calisma kavrami irdelenmeye calisilacaktir.
Once genel olarak esnek calisma kavramina yer verildikten sonra istihdam esnekligi

tiirleri ve esnek caligma tiirleri hakkinda bilgi verilecektir.

Literatiirde esnek calisma ile ilgili tartismalar genis yer bulurken, bu
kavramin kendisi hala belirsizligini siirdiirmektedir. Bu kavrami tanimlamak ic¢in
farkli ama ¢ogu zaman birbiri ile ¢akisan bir terminoloji kullanilmaktadir. ABD’de
"acil veya beklenmedik calisma" seklinde ifade edilen esnek c¢alisma Avrupa
Birligi'nde (EU) ise "karakteristik olmayan" calisma veya "aile esash aile dostu"
istihdam olarak nitelendirilmektedir. Ingiltere'de ise "esnek calisma” kavrami
kullanilmaktadir. Ulkemizde de esnek calismay: ifade etmek igin “esnek istihdam”
veya “part-time” gibi kavramlar yer almaktadir. Bu calismada da esnek calisma

kavrami kullanilmaktadir (Tregaskis, vd., 1998: 535).
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Tam giin istihdama alternatif olarak gelisen esnek c¢aligma, tim diinyada
oldugu gibi Avrupa Ulkeleri'nde de hizla yayilmaya baslamis, zamanla isverenlerin,
sendikacilarin ve toplumun baslica ilgi alan1 haline gelmistir (Tarcan, 2000). Esnek
calisma uygulamalar {ilkelere goredegisiklik gostermekle birlikte esnek galismaya
iligkin diizenlemeler 6zellikle 1970’lerden sonra biitiin diinyadayayilmistir. Hemen
her {iilkede esnek calisma tiirleri goriilmeye baslanmistir. Tiirkiye’de ise esnek
calisma uygulamalarinin temeli ekonomik olmakla birlikte esnek ¢alismaya olan ilgi
1990’dan sonra artmistir. 2003 yilinda esnek ¢alismayla ilgili 4857 sayili is Kanunu
¢ikartlmistir (Noyan, 2007: 159).

Yeri ve zamani geldiginde taraflarin ihtiyaglar1 dogrultusunda is goérenlerin
istthdam edilmesi olarak tanimlanabilen esnek calisma Orgiitsel ¢iktiyl, miisteri
sadakatini, ig gorenlerin uzmanlik ve etkinligini maksimum ve optimum diizeye
getirme dogrultusunda is diizenlemeleri yaratilmasini igermektedir (Pettinger, 2002:
14). Bir bagka ifade ile esnek ¢alisma is gorenin her giin ¢alisacagi giinliik ¢aligma
saatini 6zgiirce diizenleyebilmesi anlamina gelmektedir. Esnek calisma sayesinde is
gorenin toplam ¢alisma saati sabit kalmis olmakla birlikte is géren bu toplam ¢aligma
saatini haftalik ya da aylik olarak istedigi gibi belirleyebilmektedir (Olorunsola ve
Ibegbulam, 2003: 71). Esnek calisma giliniimiiz isletmeleri acisindan da fazla
mesainin azalmasina yol acgan, devamsizlifi diisiiren, verimliligi arttiran ve is
tatminini yiikselten bir uygulama olarak tanimlanmaktadir (Kauffled, Jonas ve Frey:

2004: 80).

Esnek c¢alisma; is goOrenin yasalarin korumasi ve diizenlemesi yoluyla
onceden belirlenen kurallarla caligmasi yerine isverenin ve is goérenin hukuki
araclardan faydalanarak c¢alisma sartlarini, degisik sekilde diizenleyebilme

serbestisine imkan veren bir ¢alisma sekli olarak ifade edilmektedir (Camli, 2010: 6).

Calisma sartlarinda katilik ve sertlikten daha yumusak sartlara gecisi ifade

eden esnek calisma taraftara gore de farkl sekillerde tanimlanmistir (Acarken, 2002:
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3). isverenlere gore esnek ¢alisma, globallesen diinyada degisen ekonomik ve sosyal
sartlara, gelisen teknolojiye ve uluslararasi rekabet kosullarina uyum saglayabilmek
icin taraflarin ¢alisma sartlarini kendi istediklerine gore belirleyebilme serbestisini
ifade etmektedir (Isik, 2001: 7-8). Is gorenler igin esnek calisma ise, calisma
kosullarim1 ve tiirlerini ihtiyaclar1 dogrultusunda belirleyebilme o6zgiirliigii olarak

ifade edilmektedir (Kayalar, 1997: 4).

Esnek calismada taraflar degisen sartlara uyum saglayabilmek i¢in
anlastiklart normlarla ¢alisma sartlarini, saatlerini ve yerlerini ihtiyaglarina gore
belirleyebilme serbestisine sahip olmaktadirlar (Kayalar, 1998: 2).Ancak burada
calisma siirelerinin esneklestirilmesi siirenin azaltilmasi anlamina gelmemektedir.
Calisma siirelerinin esneklestirilmesinde degisik calisma bigimleri ile ¢alisma
stirelerinin farklilastirilmasi s6z konusu olabilmektedir. Esnek ¢alisma saatleri ile is
gorenlere ise baslama ve bitirme saatlerini, bazi durumlarda giinlik ¢aligma
siirelerini serbestce secme Ozgiirliigli saglayan is zamaninin diizenlenmesi s6z
konusudur. Bu sekilde, c¢alisma saatleri iizerinde denetim saglanabilmektedir
(Armagan ve Bozkurt, 2008: 51). Bununla birlikte calisma siireleri esnekligi,
yalnizca ¢alisma siireleri ile ilgili esnekligikapsarken, esnek calisma diizenlemeleri
isin yapildigiyerinde esneklestirilmesi yani mekansal esnekligi icermektedir (Parlak

ve Ozdemir, 2011: 15).

Farkli tanimlar1 olan esnek calismayr is goren ve isverenler farkli sekilde
degerlendirmektedir. Calisma kavraminin farklilagsmasiyla is yasamini bireysel
tercihlerle uyumlu hale getirmek isteyen bazi i gorenler aile gereksinimleri ve
emeklilik donemine iliskin farkli nedenlerden kendi 6zel yasamlarina uygun
olabilecek calisma bi¢imlerine yonelmektedirler. Esnek c¢alismaya isverenler
acisindan bakildiginda bazi igverenlerin is yerlerinde, gerek sayisal anlamda, gerekse
yapisal anlamda istthdam esnekligine ihtiya¢ duyduklari goriilmektedir. Aym
zamanda baz1 igverenler esnekligi kuralsizlastirma ile es tutmakta, standart ¢alisan is
gorenlerin kazanildiklar1 haklarindan kurtulmak i¢in bir yol olarak goriilmektedir.

Dolayistyla bu sekilde diistiniildiigiinde esnek calisma, giivensiz is, ticret farkliliklari,
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sendikalarin zayiflamasi, is yasalarinin zayiflatilmast sonuglarina yol a¢gmaktadir

(Noyan, 2007: 31).

Esnek calismanin ortaya ¢ikisinda temel olarak ekonomik ve teknolojik
faktorler etkili olmakla birlikte, sosyal ve aile yasamindaki degisimlerde esnek
calisma diizenlemelerinin ortaya c¢ikmasini ve yayginlasmasini saglamistir
(Harrington, Linehan ve Cross, 2008: 167). Esnek calisma, aile ve is hayatini
birlestirme girisimleriyle is gorenlerin ihtiyaglarini karsilamada etkili olmaktadir. Bu
baglamda, ekonomik ve sosyal yararlar1 olan esnek g¢alisma, yalnizca iiretim ve
rekabeti arttirmanin yaninda issizligi de azaltarak aile ve is yasantisint dengeleyen bir

ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Papalexandris ve Kramar, 1997: 581).

Kisa zamanda pek ¢ok alanda goriilen esnek ¢alisma hem isverenler hem de
is gorenler igin ©nem tasimaktadir. Isverenler acisindan piyasada yasanan
degisimlere cevap verebilme ve ellerindeki is giiglerini etkin sekilde kullanma
istekleri gibi nedenlerden esnek calisma daha da popiiler hale gelmistir. Is gorenler
icinde ayn1 zamanda isleri ile is disindaki aktivitelerini dengelemek ve organize
etmek onemli oldugu ve yasam tarzlarinda bireysellesme genis yer tuttugu i¢in esnek

calisma 6nem kazanmistir (Kattenbach, Demerouti ve Nachreiner, 2010: 279-280).

Sayisi itibariyla oldukga fazla olan esnek ¢aligma tiirleri farkli sekillerde
gruplandirilmaktadir (Celenk, 2008: 40). Burada esnek caligma istihdam sekillerine
ve ¢alisma siirelerine gore olmak iizere iki grupta incelenmeye calisilmistir. Tablo
1’de de goriildiigii gibi istthdam sekillerine gore esnek caligsma; part-time calisma,
evde calisma, tele calisma, is paylasimi, ¢agri lizerine ¢alisma ve odiing is iligkisi
gibi c¢alisma tiirlerini kapsarken calisma stirelerine gore esnek calisma ise,
sikistirilmis ¢alisma haftasi, vardiyali ¢alisma, kayan is siiresi, yillik calisma siiresi

ve telafi caligsmasi gibi ¢caligma tiirlerini kapsamaktadir.
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Tablo 1. Esnek Calisma Tiirleri

ESNEK CALISMA TURLERI

Istihdam Sekillerine Gore
Esnek Calisma Tiirleri

Calisma  Siirelerine  Gore

Esnek Calisma Tiirleri

Diger Esnek Calisma Tiirleri

Part-time Calisma

Sikistirtlmis Calisma Haftasi

Taseron (alt-igsveren) Calisma

Tele Calisma

Vardiyali Caligma

Soézlesmeli Caligma

Evde Caligma

Kayan s Siiresi

Emeklilige Yumusak Gegis

Is Paylagimi

Yillik Caligma Siiresi

Cagr1 Uzerine Calisma

Telafi Caligmasi

Odiing Is Iliskisi

Kaynak: Armagan ve Bozkurt, 2008: 51.

Calismanin devam eden kisminda esneklik ve esnek calisma tiirleri ayr1 ayri

ele alinacaktir. Esneklik tiirleri kapsaminda sayisal esneklik, fonksiyonel esneklik,

ticret esnekligi, uzaklastirma stratejileri ve c¢alisma siireleri esnekligine yer

verilecektir. Esnek caligsma tiirleri ise istihdam tiirlerine ve galisma siirelerine esnek

calisma tiirleri ve diger esnek g¢alisma tiirleri seklinde smiflandirilacaktir. Yapilan

smiflandirma c¢ergevesinde esnek c¢alisma tiirlerinin tarihi gelisimi, kavramsal

boyutu, avantajli ve dezavantajli yonleri iizerinde durulacaktir. Esnek c¢alismayla

ilgili Tiirkiye’deki ve diinya iilkelerindeki uygulamalara deginilecektir.

3.2. iISTIHDAM ESNEKLIiGi TURLERI

3.2.1. Fonksiyonel Veya i¢ Esneklik

Fonksiyonel esneklik, is gorenlerin ¢ok yonliiliigi ve farkli goérevlerin

iistesinden gelme becerileri ve gesitli isler arasinda serbestce hareket edebilmeleri

anlamia gelmektedir (Riley ve Lockwood, 1997: 413). Fonksiyonel esneklik, talebe
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karsilik verebilmek i¢in isgiicliniin becerilerini ¢esitli sekillerde kullanma yetenegi
olarak da tanimlanabilmektedir (Iles, Forster ve Tinline, 1996: 21). Burada is
gorenler, farkli amaglar1 gergeklestirebilecek cok yonlii becerilere sahip oldugundan
bu duruma uygun emek, teknoloji ve orgiitlenme bigimlerini de kullanabilmektedir
(Ezer, 2008: 5). Is gorenlere farkli alanlarda gorev ve sorumlulugun verilebildigi,
nitelikli isgiiciinii gerektiren fonksiyonel esneklikte isgiiciiniin vasif ve yetenekleri

onem kazanmaktadir (Tuncay, 1995: 22).

Fonksiyonel esneklikte is gorenin farkli gorevleri yerine getirebilmesi, is
genigletme, ig zenginlestirmesi ve is rotasyonu aracilifiyla gergeklestirilebilmektedir
(Cordery, vd., 1993: 705-706; Goudswaard ve Nanteuil, 2000: 8). Bu kavramlar

uzerinde tek tek durulacaktir.

Is genisletme niceliksel olarak isin igerigini genisleterek, cesitli is
basamaklar1 ekleyerek yatay olarak aktivite alanimni genisletmeyi igermektedir
(Friedrich ve Kabst, Weber ve Rodehuth, 1998: 506). Is zenginlestirme, isin dikey
olarak uzatilarak, is gorenin planlama, yiiriitme ve degerlendirme ile ilgili isleri
basindan sonuna kadar yapmasina imkan taninmasi ve i gorenin sorumluluk alani
genisletilmesi olarak ifade edilmektedir. Burada sorumluluk alani genisleyen is
gorenlerin Ozgiirlik ve bagimsizligr arttigindan bu durum ise olan bagliligi da
artirmaktadir  (Erdem, 2012: 245-246). Is rotasyonu ise is gorenlerin cesitli
sorumluluk alabilecekleri isler arasinda transfer edilerek isyerinin degistirilmesini
ifade etmektedir. Bu uygulama ile yeni gorevler alarak, faaliyetlerini bagimsiz ve
sorumluluk i¢inde yerine getiren calisanlarin bilgi ve yeteneklerinin artmasi
planlanmaktadir. Is rotasyonu da dier uygulamalarda oldugu gibi esneklik
saglayarak monotonlugu azaltan, i gérenlerin verimliligini ve motivasyonunu artiran
bir uygulama olmaktadir. Is rotasyonu ile is gorenlerin yetenek ve ilgilerine uygun
isler bulundugundan is goren kendi yeteneklerine uygun alanlarda ¢aligma imkani

bulmaktadir(Friedrich ve Kabst, Weber ve Rodehuth, 1998: 507).
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Isgiiciinden farkli alanlarda yararlanabilmeye imkan taniyan fonksiyonel
esneklige ozellikle kriz donemlerinde bagvurulmaktadir. Bu uygulama sayesinde is
gorenleri isten ¢ikarmak yerine, farkli pozisyonlara kaydirarak, organizasyon iginde
is degisikligine gidilmektedir (Kayalar, 1998: 3). Agirlikli olarak hizmet sektoriinde
goriilen fonksiyonel esneklik, gorevlerde degisiklik yapmak suretiyle isgiicii iiriin ve
tiretim metotlarindaki degisimler dogrultusunda kullanilabilmektedir. Bdylece
isletmeler degisikliklere daha esnek bir sekilde karsilik verebilmekte ve
organizasyonel etkinlik ve verimlilik gelistirilmektedir. Ayn1 zamanda is goreni
farkli alanlarda kullanilmaya imkan veren fonksiyonel esneklik uygulamalari ile
istthdam giivenligi saglanmakta, maliyetler diisiiriilmekte ve buna bagli olarak

rekabet avantaji1 yakalanmaktadir (Yiiksel, 2008: 100).

Fonksiyonel esneklik uygulamalari i gorenler icin oldugu kadar igverenler
icinde avantajlar saglamaktadir. Is gérenlere farkli gérevler verilmesi ile hem farkli
yetenekler ortaya cikarilmakta hem de sorumluluklarin artmasma bagl olarak is
gorenlerin kendilerine giiveni ve ise olan baglliklar: artmaktadir. Is gorenin ise olan
baghiligmin artmasiyla daha fazla verim elde edilmektedir. Ozellikle is genisletme, is
zenginlestirme ve is rotasyonu gibi ig gorenlere farkli alanlarda ¢alisabilme imkani
veren tiim bu uygulamalar degisen sartlara adapte olabilmeyi ve verimli ve etkin

calismay1 saglarken isverenler i¢in de 6nemli bir rekabet {istiinliigii saglamaktadir

3.2.2. Sayisal Veya Dis Esneklik

Talepteki degisimlere karsilik olarak i géren sayisini talep seviyesine uygun
olarak ayarlama becerisi ile ilgili olan sayisal esneklik, talepteki dalgalanmalar
karsilayabilmek igin is goren sayisindaki degistirilebilirligi ifade etmektedir (Kara,
Kayis ve O’Kane, 2002: 109; Riley ve Lockwood, 1997: 413). D1s esneklik olarak da
nitelendirilen sayisal esneklik, isletmelerin degisen ekonomik ve teknolojik
kosullara, piyasalardaki talep dalgalanmalarina ve iiretim tekniklerindeki yeniliklere

gore isgiicli miktarin belirlenebilmesi olarak tanimlanmaktadir (Yavuz, 1995: 14).
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Fonksiyonel esneklikte oldugu gibi daha ¢ok hizmet sektoriinde uygulama
alan1 bulan sayisal esneklik ile amaglanan degisen sartlara uyum saglayabilmenin
yaninda teknolojik alanda ve iiretim sistemlerindeki yeniliklere de adapte

olabilmektir (Turan, 2005: 21).

Ozellikle talep dalgalanmalar1 karsisinda tercih edilen sayisal esneklik
uygulamalar1 rekabet ortaminda Onemli avantajlar saglamaktadir. Bu esneklik
tiirlinde is goren alim ve ¢ikarimlarinda kisitlamalar az olmakta ve isletmeler esnek
davranabilmektedirler (Yavuz, 1995: 15-16). Sayisal esneklik uygulamalart ile
isletmeler, piyasa sartlarina gore calistirdiklart isgiicii sayisinda degisiklik
yapabilmektebu sayede isgiicii biiyiikliiklerini ihtiyaclarina bagl olarak artirip
azaltabilmektedir (Eryigit, 2000: 10; Isik, 2001: 14). Tablo 2’de fonksiyonel esneklik

ve sayisal esnekligin farklarina yer verilmistir.
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Tablo 2. Fonksiyonel Esneklik ve Sayisal Esneklik Arasindaki Farklar

ESNEKLIiK TURLERI

Sayisal Esneklik Calisma sekli

is organizasyonu

Siirekli s6zlesmeler

Taseronluk

Belirli Siirekli S6zlesmeler

Dis Kaynaklardan Yararlanma

Gegici s Tliskisi

Serbest Is goren

Mevsimlik Caligma

Istege Bagh Caligma

Fonksiyonel Esneklik

Calisma Saatlerinin Azaltilmasi

Is Zenginlestirme/is Rotasyonu

Kismi Siireli Caligma

Takim Calismasi/Ozerk Calisma

Gece ve Vardiya Calismasi Cok Gorevlilik, Cok
Yeteneklilik
Hafta sonu Caligmast Proje Gruplan

Yogunlastirilmig  Is  Haftas

Calisanlarin  Planlama, Biitce,

Calismasi Teknoloji, Inovasyon
Uzerindeki Sorumluluklari

Calisma Saatlerini

Cesitlendirmek

Diizensiz Calisma Zamanlari

Kaynak: Goudswaards ve Nanteuil, 2000: 8.

3.2.3. Ucret Esnekligi

Ucret esnekligi, is gorenlerin iicretlerindeki artma ya da azalmalara bagl

olarak isletmelerin esnek olarak davranabilme serbestisini ifade etmektedir (Eryigit,

2000: 11). Fonksiyonel esnekligi destekleyen iicret esnekligi 6diillendirme sistemi ile

ilgili olup az bulunan yetenekleri ya da bireysel performanslar1 ddiillendirmek icin

kullanilmaktadir (Riley ve Lockwood, 1997: 413).
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Ucret esnekliginde isletmeler iicret yapismi ve seviyesini, ekonomideki
degisimlere ve iggliciiniin performans ve yeteneklerine gore diizenleyebilmektedir.
Boylece ticret esnekligi ile isletmelerde bir taraftan {stiin vasifli is gorenler
odiillendirilirken, diger taraftan is gorenlerin yetenek ve performanslarini
gelistirmelerine olanak saglanmaktadir. Ucret esnekligi sayesinde talep ve iiretimin
azalmasi halinde meydana gelecek sakincalar ve is goren ¢ikarilmast durumu ortadan
kalkmakta bu sayede hem isletme yasamini siirdiirmekte hem de issizlik artisi
onlenmis olmaktadir (Yavuz, 1995: 17). Isletmeler igin iicret esnekligi isgiicii
maliyetlerini diislirmenin yaninda bir motivasyon araci olarak nitelikli i goreni
isletmeye  ¢ekebilmek  i¢in  kullanilmakta  ve  fonksiyonel  esnekligi
uygulamayakoyabilmek i¢in de tercih edilmektedir (Alkan, 2007: 37). Ayrica
isletmelerde is goren sayisim1 azaltmak yerine icretleri azaltmak oOzellikle kriz
zamanlarinda igsizligin 6nlenmesinde ve bu sekilde rekabet avantaji elde edilmesine
katki saglamaktadir. Is gorenler ve isletmeler iizerinde etkili olan {icret
esnekligiayrica sendikalarin toplu pazarlik yapma giiciinii de azaltmaktadir. Clinkii
ticret esnekligi uygulamalariyla iicretler isyeri diizeyinde is gorenle birlikte
belirlediginden sendikalarin asli gorevleri olan iicretleri arttirma pazarliklarindaki

rolleri de azaltmaktadir (Korkmaz, 2007: 27).

3.2.4. Uzaklastirma Stratejisi

Uzaklastirma, bir is yeri veya isletmenin kendi faaliyet alanina giren mal ya
da hizmet iiretiminin bir boliimiinli bagka bir isveren aracilifiyla yerine getirmesi
olarak tanimlanmaktadir (Isik, 2001: 18). Bu tanima gore isletmedeki bazi isler asil
isverenler disinda, alt isverenler gibi, baska kisi veya kurumlar tarafindan

gerceklestirilmektedir.

Isletmeler sayisal esneklik ve fonksiyonel esneklik uygulamalarinda rekabet
giiclinii artirmay1, verimliligi saglamayr ve konjiiktiirel dalgalanmalara uyum

gosterebilmeyi amaclarken, uzaklastirma stratejileri ile maliyetlerin diisiirtilmesini,
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kaynak israfinin Onlenebilmesini ve risk ve belirsizliklerden korunabilmeyi

amaglamaktadir (Yavuz, 1995: 18).

Ozellikle teknolojik alanda yasanan bas dondiiriicii gelismeler isletmelerde
teknik c¢alismayr daha zorunlu kilmis ve isletmelerin her alanda uzmanlagmasi
miimkiin olmadigindan uzmanlik gerektiren islerin farkli isletmeler tarafindan yerine
getirilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmustir (Pinhas, 2006: 74). Islerin sektordeki
uzmanlasan ve rekabet etme giicli yiiksek olan isletmeler tarafindan yapilmasi
rekabet Ustiinligii saglayan yeteneklere odaklanmayi saglamakta, bu durum
daisletmelerin maliyetlerini azaltmaktadir. Bir hastanede temizlik, yeme-igme
gibi faaliyetlerin farkli isletmeler tarafindan yapilmasi bu duruma 6rnek tegkil

etmektedir (Turan, 2005: 39).

3.2.5. Calisma Siireleri Esnekligi

Calisma siirelerinde esneklik, calisma siirelerinde belli bir baslangic ve
bitiszaman1 olmaksizin isletme ile is gorenin birlikte diizenledigi ve standart ¢alisma

seklinden farkli olarak belirledigi durumu ifade etmektedir (Eryigit, 2000: 12)

Bu genel tanimin 15181nda calisma siirelerinde esneklik kavrami dar ve genis

olmak tizere iki farkli sekilde tanimlanabilmektedir.

Dar anlamda ¢alisma siirelerinde esneklik taraflaragalisma stirelerini serbestge
belirleyebilme imkani vermeyi ifade ederken, genis anlamda calisma siirelerinde
esneklik standart olmayan tiim calisma sekillerini ve ¢alisma siirelerini icermektedir

(Topguk, 2006: 21).
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Calisma siirelerinin esneklestirilmesi uzun yillardir ig gbren ve isveren
arasinda tartigilan onemli konulardan birisi olmustur. Is gorenlere gore ¢alisma
siiresinde esneklik, calisma siirelerinin kisaltilmasidir. Dolayisiyla is gorenler, is
goren saghigmin ve is glvenliginin saglanmasi, ¢alisma hayatinin insancil hale
gelmesi, is gorenlerin ailelerine zaman ayirabilmeleri ve issizligin engellenmesi gibi
sebeplerden dolayr haftalik ve giinliik olarak caligsma siirelerinin kisaltilmasini talep
etmektedirler. Is gorenler yasal diizenlemelerle, iicretleri diisiirmeden ¢alisma
siiresinin  kisaltilmasmm1  talep  ederken, isverenler calisma  siirelerinin

esneklestirilmesini istemektedirler (Yavuz, 1995: 20).

Calisma siirelerinin esneklestirilmesi ile kapasite kullaniminin maximum hale
getirilmesi, talepteki dalgalanmalara uyum saglanmasi ve is imkaninin yaratilmasi
amaglanmaktadir. Bu baglamda esnekligin ¢alisma hayatina yansimalar1 piyasalarda
meydana gelen konjoktiirel dalgalanmalara uyum saglayabilmeyi ifade ederken
istthdamin esnekliginin arttirilmasi gencler, emekliler ve kadinlar gibi farkli istthdam
gruplart acisindan degerlendirildiginde yeni is imkanlarinin yaratilmasi anlamina

gelmektedir.

Calisma siiresi esnekligiyle ilgili uygulamalar iilkeden iilkeye farklilik
gostermekle birlikte temel olarak iki sekilde gerceklestirilmektedir. ilki, esnek
calisma olarak nitelendirilen ve ¢alisma siirelerinde degisiklik meydana getirmeden
mevcut caligma siirelerini esnek hale getirip yeniden yapilandirma diizenlemelerini
kapsamaktadir. Ikincisi ise mevcut calisma siirelerini azaltmak ve diizenlemek
seklinde olmaktadir. Calisma siirelerinin azaltilmasi1 ve diizenlemesi iki sekilde
uygulanmaktadir. Birincisi verimlilik artisina bagl olarak {icretler distiriilmeden
geleneksel calisma siirelerinin azaltilmasini, digeri ¢alisma siireleri ve licretlerin

birlikte azaltilmasini icermektedir (Turan, 2005: 23).

Ulkemizde ise 1475 sayilh eski Is Kanunu’nda haftalik 45 saat olarak

belirlenen ¢alisma siiresi, 4857 sayili yeni Is Kanun’unda aym sekilde kalmustir.
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Ancak eski kanunda c¢alisma siireleri ¢alisilan giin sayisina esit boliiniirken, yeni
kanunla, c¢alisma siirelerinin esit bdliinmesine iliskin emredici hiikiim ortadan
kalkmistir. Yeni kanunda tiim islerde taraflarin anlagmasi sartiyla haftalik normal
caligma siiresinin igyerlerinde haftanin calisilan gilinlerinde 11 saati asmayacak

sekilde dagitilabilecegi belirtilmistir (Topguk, 2006: 23).

Calisma siirelerinin esneklesmesi ile verimliligin arttigi, isgilicii devrinin
azaldigi, calisanlarin 6zel yasamlari ile is yasamlar1 arasinda dengenin saglandigi
goriilmektedir (Celenk, 2008: 35). Calisma siireleri esneklestiginde is tatmininin
orgiitsel devamliligin, performansin arttigi, stresin azaldigi belirtilmektedir (Pierce
ve Newstrom, 1983: 258). Esnek calisma siireleri, is 6zerkligi ve sorumlulugun
genisletilmesi araciligiyla calisma yasaminin kalitesine de katkida bulunmaktadir
(Pierce ve Newstrom, 1983: 248). Ayrica ¢aligsma siirelerindeki esneklik is gorenlere
kararlarinda serbestlik imkani taniyarak onlarin yaptiklari is tizerindeki kontrollerini

artirmaktadir (Yildiz, 2007: 103).

Is gorenden yer ve zaman konusunda farkli sekillerde yararlanabilmeyi
saglayan istihdam esnekligi isletmelere biiyiik avantajlar saglamaktadir. Istihdam
esnekliginin i goren agisindan 6nemli yonlerinden birisi is imkani olmasi ve farkli
yeteneklerini kullanabilmeye firsat vermesidir. Istihdam esnekligi 6zellikle is ve aile
hayatin1 dengelemek zorunda olan kadin is gdrenler i¢in, ayn1 anda hem ¢alisip hem
de egitimine devam etmek isteyenler i¢in ¢oziim olmaktadir. Yine is gorenin
niteliklerini ortaya ¢ikaran bu calisma sekli is goren ic¢in kariyer imkani olurken
isletmeler acisindan bakildiginda da o6zellikle sayisal esneklik uygulamalar
piyasadaki degisikliklerin ve belirsizliklerin  oldugu durumlarda avantaj

olusmaktadir.
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3.3. ESNEK CALISMA TURLERI

3.3.1. istihdam Sekillerine Gore Esnek Calisma Tiirleri

Istihdam sekillerine gore esnek calisma tiirlerini part-time calisma, tele
calisma, evde ¢alisma, is paylasimi, ¢agri lizerine ¢alisma ve Odiing is iliskisi olmak

uzere incelemek mimkiindiir.

3.3.1.1. Part-time (Kismi) Calisma

II. Diinya Savasi’ndan sonra ekonomik, teknolojik alanlardaki gelismeler
tiretim seklini degistirmis, is goren-igsveren iligkilerini yakindan etkilemistir. Caligsma
iligkilerini de etkileyen gelismelerle birlikte part-time ¢alisma basta olmak tizere yeni
calisma tiirleri ortaya cikmistir (Yavuz, 1995: 39). Hizmet sektoriinde ve imalat
sektorliinde goriilen part-time caligmanin ortaya ¢ikisinda kadinlarin  ¢alisma
hayatindaki paymin artmasi, rekabetin artmasi ve demografik, teknolojik, ekonomik,
sosyal faktorlerde meydana gelen degisimler etkili olmustur (Snider, 1995: 239).
Ozellikle Avrupa Birligi (AB) iilkelerinde oldukca yaygin olan part-time ¢aligma
kisa zamanda Iskandinav iilkeleri, Hollanda ve Ingiltere’de de hizla yayilmustir
(Brewster, Mayne, Tregaskis, 1997: 89). Part-time c¢alisma ozellikle kadinlarin
isglicii piyasasina katilim oranmi artirdigr icin pek cok gelismis tlkede tercih
edilmistir (Humphreys, Fleming ve O’Donnell: 2000: 68). Hizmetler sektoriiniin
gelismesiyle onemi artan part-time ¢aligma giiniimiizde de en ¢ok karsilagilan esnek

calisma tiirlerinden birisi olmustur (Branine, 2003: 55).

Is gorenlerinin ¢ogunu geng yastaki ve emeklilii yaklagmis kadinlarin
olusturdugu part-time c¢aligma egitim hayatina devam etmek isteyen gencler, tam giin
calisamayacak yashlar ve kariyer yapmay1 istemeyenler tarafindan da tercih
edilmistir (Kerka ve Sandra, 1990: 2). Zamanla part-time is goren sayisindaki artig ve

bu kisilere olan ihtiya¢ bakis agisin1 degistirmis, ilk olarak diisiik maas ve diisiik
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nitelik gerektiren iglerde goriilen part-time ¢alisma sekli daha ¢ok teknik ve uzmanlik
gerektiren yonetim islerinde yayginlasmistir (Fernandez, Munoz de ve Llorente,
2009: 170). Daha ¢ok hizmet sektoriinde goriilen part-time calisma tilkemizde de
genellikle slipermarket, temizlik, otel, magaza, saglik gibi ge¢ saatlere kadar acik

olan ve hizmet sektoriinde yer alan is yerlerinde uygulanmaktadir (Yavuz, 1995: 41).

Part-time calisma uygulamalarina daha 6nce rastlanmis olsa da bu tiir ¢alisma
sekli iilkemizde ilk kez 4857 Sayili Is Kanunu 9. maddesi ile tanimlanmis ve yasal
bir gergeve kazanmustir. 1475 Sayili Is Kanunu'nda part-time galismaya iliskin
hiikkiimler yer almamis, bu kanunun uygulandigi donemlerde de tam siireli ¢alisma
sozlesmelerinin yaninda part time g¢alisma sozlesmeleri yapilmistir (Safak, 2009).
4857 sayili kanunda part time calisma, i gorenin normal haftalik ¢alisma siiresinin,
tam zamanli is sozlesmesiyle calisan emsal is gorene gore onemli Ol¢lide daha az
belirlenmesi halinde s6zlesme part time is sOzlesmesi seklinde ifade edilmistir
(Korkmaz, 2007: 29). Mevzuatimizda yer alan part time ¢alisma Almanya, Fransa
Italya, Ingiltere, ABD, Isvicre ve Ispanya gibi iilkelerde de yasalarla diizenlenmistir

(Turan, 2005: 124).

Part-time ¢alismanin giinlimiize kadar bir¢ok tanimi yapilmis olmasina
ragmen tlizerinde ortak bir gorilis birligi bulunan tanimina rastlamak olduk¢a zordur
(Yavuz, 1995: 37). Ulkelerin ulusal kanunlarina gére farkli sekillerde tanimlanan

part-time calisma literatiirde de farkli sekillerde ifade edilmistir (Palaz, 2003: 1).

ABD’de genellikle haftada 35 saatten daha az siireli ¢alisma olarak ifade
edilen part-time ¢alisma Almanya’da ise haftada 36 saatten daha az yapilan ¢alisma
olarak tanimlanmistir. Kanada ve Ingiltere’de part-time ¢alisma tam giin ¢alismadan
ayrilmis olan 30 saatlik c¢alismaya verilen isimdir. Fransa’da da kanuni caligma
sliresinin en az %20 altinda olan ¢aligsma part-time ¢alisma olarak adlandirilmaktadir
(Kalleberg, 2000: 343). Danimarkada ise isveren ve sendikalar arasinda anlagma

yapilarak part-time ¢alisma saati tespit edilmektedir (Oztiirkoglu, 2006: 7).

34



Tanimlara bakildiginda part-time ¢aligmanin olusumunda genellikle saat baz

alinmakla birlikte farkli kriterlerinde etkili oldugu goriilmektedir.

Ulkelerin mevzuatinda farkli sekillerde yer alan part-time ¢alismanin
Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan yapilan tanimi tiim iilkeler icin daha
genel ve benimsenen bir tanim olmustur. ILO’ya gore part-time ¢aligma, normal
olarak c¢alismadan daha az siireyi kapsayan fcretli calismayr ifade etmektedir
(Desarrollo, 2000: 16). ILO, part-time c¢alismayr normal zamandan anlasilandan
belirgin olarak daha az ¢alisma saatini ifade eden ve diizenli gelir getiren bir ¢caligsma
sekli olarak tanimlamaktadir. Burada part-time ¢alisma seklinin diizenli, formal ve
siirekli bir istthdam iligkisini icerdigine, bir iicret karsiligi yapildigini, calisma
saatlerinin belirgin olarak daha az olmas1 gibi pek ¢ok noktaya isaret etmekte, part-
time caligma bu Ozellikler part-time calismayr diger ¢alisma sekillerinden ayirt

etmektedir (Thurman ve Trah, 1990: 23).

Basta ILO olmak {izere, uluslararasi kuruluslar ve akademik c¢evreler
tarafindan, farkli yonlerden ele alinan part-time ¢alismanin uluslararasi diizeyde bir
taniminin olmamasi, kavrama yonelik olarak farkli tanim ve uygulamalar1 ortaya
cikarmaktadir (Turan, 2005: 29). Part-time c¢alisma bir is gOrenin ayni
organizasyonda tam zamanl bir gérevde ¢alisan kisiden saat olarak nispeten daha az
caligmasi olarak tanimlanabilir (Branine, 2003: 55). Baska bir ifadeylepart-time
calisma, 1§ gorenlere kendi ihtiyaglarimi yerine getirebilmeleri i¢in talep ettikleri
zamanla uzlasan bir ¢alisma sekli olarak da ifade edilebilmektedir (Fagan ve

Walthery, 2011: 270).

Part-time ¢alismanin is gorenler ve isletmeler agisindan pek ¢ok avantajlart ve
dezavantajlar1 bulunmaktadir. s gérenler agisindan part-time calismanin en 6nemli
yarari, ¢alisma siiresini kendi istek ve ihtiyaglar1 dogrultusunda belirleyebilen part-
time is gorenlerin is ve aile yasami arasinda denge kurabilmesine olanak

saglamasidir (Kusaksiz, 2006: 4). Part-time ¢alismanin is gorenler tarafindan goriilen
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bir bagka avantaji ise is stresini azaltmasi ve verimliligi arttirmasidir. Tam giin is
gorenlere kiyasla daha fazla motive olan part-time is gérenlerde verimlilik artarken
devamsizlikta azalmaktadir (Thurman ve Trah, 1990: 25). Part-time g¢alismanin
igverenler tarafindan belirtilen en Onemli avantaji sayisal esneklik saglamasidir
(Branine, 2003: 60). Ayrica bu g¢alisma sekli igverenler agisindan da verimliligin
artmasi, ise karst devamsizlik ve ge¢ kalmalarin azalmasi ve is goren maliyetlerinin

azalmasi gibi avantajlar saglamaktadir (Unal, 2005: 112).

Part time calismanin dezavantajlara da rastlanmaktadir. Ornegin, part-time
calismada daha fazla is yogunluguna ve strese maruz kalan part-time is gorenler,
diger is gorenlerle etkilesim ve iletisim problemi yasamaktadir (Ferndndez, Mufioz
de ve Llorente, 2009: 170). Yine part-time ¢alisma diisiik gelir, kariyer imkaninin
azalmasi1 gibi dezavantajlar1 da beraberinde getirmektedir. Part-time ¢alismanin tam
zamanlt ¢alismak istemeyen kadinlar i¢in bir firsat oldugu ancak kadinlarin is
piyasasindaki mevcut firsatlarin1 sinirlandirip, onlart terfi ve kazanglari bakimindan
engelledigi ayrica goriilmektedir. Ayrica is giivenceleri daha az olan part-time is
gorenler sosyal haklardan, prim, tatil ve hastalik {icreti, egitim 6denegi, kidem gibi
ek 6demelerden yararlanamamaktadirlar. Part-time ¢alisma, igverenler agisindan da
yiiksek egitim masraflari, daha fazla yonetsel is ylikii ve kontroliin giiclesmesi gibi

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

Goriildugi tizere, part-time caligmanin ig gérenler ve igverenler i¢in pek ¢ok
avantajinin bulunmasmin yani sira pek ¢ok dezavantaji da bulunmaktadir. Buna
ragmen part-time ¢alisma, zorlu ¢alisma yasaminda kendini ifade edebilmede giicliik
yasayan pek cok kisi igin ise bir istihdam firsat1 saglamaktadir. Ozellikle kadinlarm,
genglerin ve emeklilerin is yasaminda kendilerine yer bulmalar1 gogunlukla part-time
calisma sayesinde ger¢eklesmektedir. Yasal olarak iilkemizde part-time g¢alisma
tiriine siklikla rastlanmasa uygulamadaki en yaygin esnek caligma tiirlerinden biri
olan part-time caligmaya iliskin hukuk sistemimizde hala gerekli diizenlemeler

yapilmamustir.
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3.3.1.2. Tele Caliyma

I. Sanayi Devrimi’nden sonra isyeri merkezlesmis, isgiicii isyerine baglh hale
gelmis, ancak bu donemden sonra hiz kazanan teknolojik gelismeler merkezi yapidan
uzaklagmaya ve is gorenlerin daha bagimsiz hale gelmesine sebep olmustur (Yavuz,
1995: 63). Bu degisimlerle, bilgi ve iletisim teknolojisindeki gelismeler is gorenlere
geleneksel ofis ortaminin disindan bilgiye ulasma imkan1 vermis ve bdylece tele
calisma yaygin hale gelmistir (Tsiligrides, 1993: 241-242). Giiniimiizde de ¢alisma
bicimlerinin en yenisi olarak nitelendirilen tele caligma, ge¢misi eskilere uzanan evde
calismanin degisen bir tlriinii ifade etmektedir. Ancak tele g¢alismanin evde
calismadan 6nemli bir fark: tele ¢aligmada kablosuz teknolojiler vasitasiyla gezici
olarak ve gerektigi hallerde is yerinde de c¢alisabilmektedir (Goktiirk, 2007: 210).
Tele calisma basta gelismis ve gelismekte olan iilkeler olmak tizere, ABD, Kanada,

Japonya, Avustralya ve AB iilkelerinde hizla yayginlasmigtir (Tozlu, 2011: 112).

Onceleri daha ¢ok kadin is gérenler tarafindan tercih edilen tele caligmanin is
giicii istihdami i¢inde paymin artmasinda teknolojik yenilikler ve petrol krizi etkili
olmustur (Martino ve Wirth1990: 533). Yeni is imkanlart sunmasi, isin merkezden
uzakta yapilabilmesine 1imkan saglamasi gibi faktorler tele c¢aligmanin
yayginlagmasinda etkili olan faktorler arasinda yer almistir (Soysal, 2006: 5).
Teknolojik gelismeler ve bilgi teknolojilerinin kullanilmasinin artmasiyla birlikte
alternatif bir calisma bigimi olarak ortaya ¢ikan bu ¢alisma sekli, 6zellikle bilgi
teknolojilerinin yogun olarak kullanildig1r sektorlerde goriilmeye baslanmistir
(Baruch, 2001: 113-114). Ayrica bu istihdam sekli teknolojinin de artmasiyla birlikte
cok farkli is ¢esitlerinin ¢ikmasmna neden olmustur (Humphreys, Fleming ve
O’Donnell, 2000: 78).

Tele galisma ilk zamanlarda, telefon ve bilgisayar aracilifiyla evde calisma
sekli olarak diisiiniilmesine ragmen gegen siire icine cok sayida ¢alisma sekli

kavramin igine dahil olmustur. Ancak buna ragmen hangi ¢alisma seklininde tele
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calisma olarak degerlendirilebilecegi konusunda iilkeler arasinda da goriis birligi
saglanamamistir (Tokol, 2003: 1). Telekubbe, telekdy, uzaktan ¢alisma, ag iletisimi,
disardan ¢alisma ve elektronik olarak evden ¢alisma, evde ¢alisma, elektronik ev ve
evden calisma gibi kavramlar tele c¢alisma kavraminin yerine kullanilmis, yerel
calisma merkezleri, uydu biirolar, tele merkezler, fonksiyonel yer degistirme, cagri
merkezleri, komsu biiro, evde biiro ve gezici biiro tele ¢alisma sekilleri arasinda yer
almistir (Kamerade ve Burchell, 2004: 346; Teo ve Lim, 1998: 1; Ward ve Shabha,
2001: 61)

Ulkemizde tele calisma 4857 sayili Is Kanunu’nda diizenlenmemesine
ragmen uygulanmasina engel teskil eden bir hiikiimde bulunmamaktadir (Zengin,
2008: 20). Bununla birlikte tele ¢alismanin net olarak tanimlanamamasi, tele ¢alisma
modellerindeki farkliliklar, uygulamalarda statii konusundaki belirsizlikler, tele
calismayla ilgili uluslararasi ve ulusal diizeyde yasal diizenlemeleri zor hale
getirmektedir. Genel olarak kabul edilen bir tanimimi yapabilmek olduk¢a zor
olmakla birlikte tele calisma ILO tarafindan, isyeri merkezinden uzakta, is
gorenlerden ayr1 gergeklestirilen, yeni teknolojilerin iletisim olanaklar1 saglayarak

temin ettigi bir ¢aligma tiirli olarak tanimlamaktadir (Tokol, 2003)

Tele calisma, is gorenlerin devamli islerini alisilagelmis calisma mekant
yerine teknolojik baglanti destekli baska bir yerde gerceklestirdigi is diizenlemeleri
olarak tamimlanir (Fitzer, 1997: 65; Pinsonneault, 1999: 4). Tele ¢alisma, ofisten
uzakta ylriitilen, evden, bazen uydu merkezinden, diger is gorenlerle bireysel
temasinin olmadig1 ancak bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullanildig1 bir ¢alisma
sekli olarak belirtilmistir (Mclnerney, 1999). Gray (1995) tele ¢alismayi1, ¢alismanin
onemli bir cogunlugunun geleneksel ¢aligma ortamindan uzakta yapildigi, cok cesitli
1s faaliyetlerini kapsayan esnek bir ¢alisma tiirii olarak tanimlamistir (Armstrong ve
Hobbs, 1998: 366). Niles’e (1990) gore tele ¢alisma, is goreni ise gondermek yerine
isi is gorene gondermek, telekomiinikasyon teknolojileri ile ya da bilgisayar

yardimiyla ya da yardimi olmaksizin ise gidip gelmektir (Tsiligrides, 1993: 241-242)
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Tele-galisma, is gorenin isle ilgili faaliyetlerini yiiriitmek ve gerekli iletigimi
saglamak icin bilgi teknolojilerini kullanarak iglerinin tamamini ya da 6nemli bir
kismini igverenin bulundugu yerden fiziksel olarak ayrilan baska bir yerde yerine
getirmesi olarakta tanimlanmaktadir (Baruch, 2001: 113-114). Tele calisma is
gorenlerin evinden is yapmak amagh kullandig1 kisisel bilgisayarlarin, kelime
islemcilerin ya da terminallerin telefon, fax, email, modem gibi araglarin gelismesi,
uydu teknolojileri veya komsu is merkezleri ya da geleneksel is yeri disindaki
herhangi bir esnek c¢alisilabilecek ¢alisma alanlarinin ortaya ¢ikmasi sayesinde bilgi
ve iletisim teknolojileri ile desteklenen bir ¢alisma diizenlemesi olarak anlam
kazanmaktadir (Ndubisi ve Kahraman, 2005: 150). Tele ¢alismada is, diizenli bir
ofise gelmek yerine, ofisle baglanti saglamak i¢in bilgisayar ve telekomiinikasyonun
kolayliklarindan yararlanarak geleneksel ofisten uzak calismadir (Belanger, 1999:
134). Organizasyon, yer ve teknoloji gibi unsurlarinin 6nemli oldugu bu g¢alisma
seklinde is gorenleri ise tasimak yerine, isi calisanlara tasinmaktadir (Martino ve

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

Tanimlar1 konusunda oldugu gibi uygulamasi konusunda da tam bir kavram
birligi olmayan tele calisma, farkli sekillerde siniflandirilmaktadir. Literatiirde farkl
siniflandirmalar yapilmis olmakla birlikte Kurland ve Bailey tele ¢alismay1 evde

biiro, uydu biiro, komsu biiro ve gezici biiro olmak iizere dort baslikta incelenmistir.

Evde Biiro (Elektronik ev ¢alismasi): Haberlesme olarak da bilinen tele
calismanin bu ¢esidinde is gorenler islerini kisisel olarak bir yoneticinin ofisini,
misterinin bulundugu yeri ya da benzer alanlar ziyaret etmek yerine kendi

evlerinden yiiriitmektedirler (Morgan, 2004: 346).

Evde c¢alisma ile karistirilanevde biiro isin yapildigr ve is goérme usiilleri
bakimindan evde ¢alismadan ayrilmaktadir. Evde calisma is gorenin isyeri disinda
kendi evinde veya kendisinin belirleyebilecegi bir yerde, yalniz veya ailesiyle birlikte

belli bir iicret karsiliginda mal veya hizmet iiretimini gerceklestirdigi, isvereni
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denetiminin olmadigi calismay1 ifade etmektedir (Soysal, 2006: 15). Tele ¢alismanin
en yaygmn sekli olan evde biiro ise, is gorenin yeni bilgileri ve haberlesme

teknolojilerini kullanarak kendi evinde yapabildigi ¢calismadir.

Literatiir incelendiginde tele calisma sekillerinden evde biiro ile esnek
calisma sekillerinden evde biiroya yonelik anlam kargasasinin  yasandigi
gorilmektedir. Aslinda evde biiro, evde ¢alisma ile kiyaslandiginda tamama ile farkli
seviyedeki  becerilere, organizasyon sekillerine ve merkezi baglantilara
dayanmaktadir (Martino ve Wirth, 1990: 530). Evde biiro uygulamalarinda is goren
merkez isyerinin bir elemani olarak igini evinde gergeklestirmekte ve diizenli bir
ticret almaktadir. Evde calisma ise genel olarak zaman esasina gore degil, parca
basina gére yapilmakta ve buna bagl olarak iicret alinmaktadir. Bu 6nemli farkin
yaninda, evde c¢alisma uygulamalarina fazla nitelik gerektirmeyen ve el becerisine
dayanan islerde rastlanirken, evde biiroya ise yeni iletisim teknolojilerine dayali,
yiiksek vasif gerektiren ve profesyonel anlamda yapilan islerde rastlanilmaktadir.
Teknolojik alandaki yeniliklerin ve hizmet sektdriindeki yayginlagsmanin etkisiyle,

evde calismanin yerini tele caligmaya biraktig1 goriilmektedir (Cakir, 2001).
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Tablo 3. Evde Biiro ile Evde Calismanin Farklar

Evde Biiro (Elektronik ev calismasi) Evde Calisma

Is gorenin merkez ofis disinda olmak suretiyle (is | Is gorenin kendi evinde ya da belirleyebilecegi
gorenin evinde, ¢alisanin tercih edebilecegi is yeri | bir yerde gergeklestirdigi (is yeri diginda
disinda veya igverenin tercih edebilecegi is yeri | olmali)

disinda bir yerde) gergeklestirdigi

Mal ve hizmet iretimini teknolojik araglarla | Belli bir iicret karsiliginda mal ya da hizmet
gerceklestirildigi  (Tele matik  teknolojileri | iiretimini gerceklestiren

vasitastyla)

Isverenin denetimi olmadan

Parca basi iicretlendirmeye tabi degil (diizenli | Parca basi iicret esasina gore

iicret)

Yiiksek vasif gerektiren ve profesyonel anlamda | Nitelik gerektirmeyen el becerisine dayanan

yapilan isler isler

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

Tele ¢alisma kapsaminda yer alan uydu ve komsu biirolar, evde biironun
alternatifi olarak is gorenlerin uzun siireli isyerine gelip gitmekten kacindigi, ev

ortami yerine ofiste vaktini gecirdigi biirolardir.

Uydu biiro: Uydu biirolar evin disinda ve merkezi organizasyondan uzakta
olan, ancak merkezle devamli elektronik haberlesme halinde ¢alisilan birimlerdir

(Martino ve Wirth, 1990: 530).

Komsu biiro: Komsu biirolar, birden fazla isletmeye bagl bulunan ve birden
fazla igveren tarafindan kullanilan merkezleri ifade etmektedir (Yavuz, 1995: 64).

Komsu biirolar, birka¢ tane isletmenin bir araya gelmesi disinda serbest c¢alisan
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kisiler tarafindan da kurulabilen ve hizmetlerinden ¢esitli isletmelerin
yararlanabildigi birimlerdir. Burada birka¢ isletmenin bir araya gelmesiyle kurulan
bliro, ayn1 sektorde faaliyet gosteren isletmelere elektronik iletisim araglari
araciligiyla hizmet vermektedir (Erdut, 1999: 92-93). Farkli kullanicilar tarafindan
paylasilan ve is gorenlerin evinin yakininda bulunan komsu biirolar tele egitim, tele
aligveris ya da bos zaman aktiviteleri gibi farkli amaglar i¢inde kullanilabilmektedir

(Martino ve Wirth, 1990: 530).

Gezici Biiro (Mobil Tele Cahsma): Gezici biiroda is gorenler herhangi bir
merkeze bagli bulunmaksizin daha ¢ok yoldan, arabadan, otelden, evlerinden,
miisterinin i yerinden kisacasit her yerden iletisim teknolojileri vasitasiyla igyerleri
ile baglant1 kurmaktadir (Kurland ve Bailey, 1999: 55). Dolayisiyla bu durumda is
gorenler tek bir yerde bulunmamakta; miisteriler ya da igverenlerin ig yerleri gibi

farkli yerler arasinda gidip gelmektedirler (Morgan, 2004: 346).

Bu ¢alisma tiirlerinin yaninda tele-merkezler (elektronik hizmet ofisleri),
fonksiyonel yer degistirme, yerel caligma merkezleri de tele caligma kapsaminda ele

alinmaktadir.

Tele Merkezler: Tele merkezler ana calisma merkezinden uzakta, fiziki
olarak ayni alana yogunlasan is gorenlerde olusan, teknolojik ara¢ ve gereglerle
donatilan, genis aglar araciligiyla birbirine bagl olan, c¢alisilan yer, ara¢ ve gerecin
birlikte kullanildig: is gorenlere yakin yerlerde kurulan merkezlerdir. Tele koyler
olarak da ifade edilebilen tele merkezler islerin kolaylastirilmasi ve isgiiciinii en az
maliyetle kullanabilmesi igin bilgisayar ve iletisim imkanlariin bulundugu

elektronik merkezlerdir (Soysal, 2006: 18).

Yerel Calisma Merkezleri: Yerel c¢alisma merkezleri, isletmelere,
girisimcilere, yerel otoritelere ait farkli birimler tarafindan paylasilan elektronik
agirlikli merkezler olarak adlandirilmaktadir. Yerel calisma merkezleri kirsal
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kesimde ve kent merkezinde yasayan insanlar i¢in istihdam olanagiin yaninda tele

egitim ve tele aligveris hizmetleri saglamaktadir.

Fonksiyonal Yer Degistirme: Isin fonksiyon ve siireclerinin yogun oldugu
bu caligma seklinde telefon, bilisim teknolojisi ya da miisteri hizmetleri araciligiyla
sisteme herhangi uzak bir yerden baglanilarak, uzaktan dagitim ve erigsim
gerceklestirilmektedir (Morgan, 2004: 346). Fonksiyonel yer degistirmede telefon
veya bilgisayar aglar ile gergeklestirilen satis faaliyetleri, ya da sisteme uzaktan
girmek suretiyle gerceklestirilebilecek miisteri hizmetleri gibi is fonksiyonlari,

uzaktan yonlendirilerek bir yerde toplanip dagitilabilmektedir (Callanan, 1999: 16).

Farkli sekillerde siniflandirilabilen tele calismanin is goren ve igverenler

acisindan avantajli ve dezavantajli yonleri bulunmaktadir.

Tele ¢alisma igverenler acisindan vasifli i gorenin elde tutulmasi, devamsizlik
ve monotonlugun azalmasi, is tatmininin artmasi, miisteri memnuniyetinin
artirtlmasi, istthdam ve verimliligin artirilmasi, maliyetlerin azaltilmasi, gibi
avantajlar saglamaktadir (Ahmadi, Helms ve Ross, 2000: 86; Belanger, 1999: 134;
Humphreys, Fleming veO’Donnell, 2000: 78; MacKinnon, Grant ve Cary, 2008:
5)is gorenlerin merkezi bir ofis ile ev arasinda gidip gelme siiresini ortadan
kaldirarak maliyetlerin diisiiriilmesine, ve is gorenlerin is ve aile sorumluluklarini
dengelemesine imkan tamimaktadir (Johnson, Heimann ve O’Neill, 2001: 25).
Bununla birlikte tele ¢alismada, is gorenlerin kendi ¢alisma sekilleri iizerinde belli
bir seviyede kontrolleri vardir (Mirchandani, 1999: 89). Tele calisma bilgisayar
kullanim1 ve telekomiinikasyon teknolojilerini esnek c¢alisma mekanlart ile
birlestirerek geleneksel merkezi is yerlerinin sahip oldugu cografik ve Orgiitsel
siirlarin azaltilmasini saglamaktadir (Ndubisi ve Kahraman, 2005: 150). Part-time
calismada oldugu gibi tele calisma oOzellikle kadin is gorenler, egitimine devam
etmek isteyenler ve oziirlii bireyler i¢in is imkani1 olmaktadir (Martino ve Wirth,
1990: 2).
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Bilgi ve haberlesme teknolojilerini kullanan is gorenlerin islerini uzaktan
yapmalarina olanak saglayan tele calismada 6nemli bir problem igverenin is gorenler
tizerindeki dogrudan kontroliinii kaybetme duygusudur (Pinsonneault, 1999: 13).
Aragtirmalar igverenlerin bu ¢alisma seklinde is gorenlerin davranislar1 lizerindeki
kontrolii kaybetmekten ve is gorenlerin otonomi kazanmalarindan korktuklarini
gostermektedir. Tele calisma is goreni fiziksel olarak alisilmis ¢alisma ortamindan
uzaklastirdigi i¢in igverenin kontrol algisini azaltmaktadir (Kurland ve Cooper, 2001:
108). Isverenler cografi olarak yayilmis olan isgiiciiniin gdzlemlenmesi,
denetlenmesi, koordinasyonu ve motive edilmesinde, is gorenlerle iletisim

kurulmasinda ve onlarin 6rgiite bagliligini saglamada sikint1 yasayabilmektedir.

Is gorenlerin iicretlerinin diismesine yol acan tele calisma statii belirsizligine
bagli olarak sosyal yardimlarinin azalmasina neden olabilmektedir (Martino ve
Wirth, 1990: 538). Is gdrenler meslektaslar1 ve yoneticileriyle yiiz yiize iletisim
kuramadiklarindan izolasyona ugramaktadir (Kurland ve Bailey, 1999: 60) Bu
calisma seklinde olusabilecek diger bir muhtemel problem de ofisin olmayisindan
kaynaklanan sinerji kaybi olmaktadir. Is yiikiinii artiran tele ¢alismada calisilan
saatlerle bos zamanlar arasindaki sinir ortadan kalktigindan is ve aile hayat1 arasinda

denge saglamak zor olmaktadir (Pinsonneault, 1999: 7).

Tele calisma, yer ve zaman kavramini ortadan kaldirarak nitelikli olmasina
ragmen igyerinde calisma imkani olmayan, uzaktan ¢alismak isteyenler is imkani
olmaktadir. Ancak is gorenler i¢in pek ¢ok avantajli yonii olan tele calismanin
igverenler acisindan da avantajlar1 olmasina ragmen bu ¢alisma seklinde kontrol gibi
biiyilik bir sorunu ortaya ¢ikarmaktadir. Ciinkii uzaktan caligsan is gorenin i yerinde
calisan gibi gézlenmesi ve kontroliiniin saglanmasi miimkiin degildir. Kontrol sorunu
diger esnek c¢alisma tiirlerinde de goriilmekle birlikte tele ¢alismada daha belirgin
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yine ortak bir fiziksel mekanin olmadigi bu g¢alisma
seklinde is gorenlerin zihninde somut bir is yerinin olmamasi, motivasyon ve disiplin

sorunlarina yol agmaktadir.
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3.3.1.3. Evde Calisma

Tarihi gelisimi oldukga eskilere dayanan bu istthdam modelinin ortaya ¢ikisi
sanayi devrimi dncesine kadar uzanmasina ragmen bugilinkli anlamda evde caligsma,
endistri devrimiyle fabrika sanayinin ortaya cikisi ile baslamis, giiniimiize kadar
devam etmistir. Teknolojik alanda meydana gelen yeniliklerin ve hizmet
sektoriindeki yayginlasmanin etkisiyle zamanla tele ¢alisma gibi sekillere
doniismiistiir. Onceleri sanayi sektdriinde gériilen evde c¢alisma hizmet sektdriiniin
yayginlagmasiyla birlikte bu sektorde de goriilmeye baslanmistir. Evde calismaya
iligkin yasal diizenlemeler 19. ylizyilin baslarinda yapilmaya baslanmis, ilk olarak
Almanya tarafindan yapilan ¢aligmalari, Kanada, Hollanda, Norveg, Uruguay gibi
tilkeler izlemistir. Giiniimiizde de bir¢ok iilkede, evde is gorenlerle ilgili yasal
diizenlemeler mevcut olmakla birlikte baz tilkeler konu ile ilgili yasalar ¢ikarmakta
bazilar1 da konuya is kanununun belli boliimiinde yer vermektedir (Yavuz, 1995: 59-
60). Konuyla ilgili higbir yasal diizenlemenin yapilmadigi iilkeler ve bu tilkeler
arasinda yer alan Tiirkiye’de, evde ¢alisma “kendi ad ve hesabina calisma” sekli
olarak kabul edilmektedir (Tuncay, 1995: 222). 4857 sayili Is Kanunu’'nda
diizenlenmemis olan evde calismanin uygulanmasina engel teskil edecek bir

hiikmiinde bulunmamaktadir (Zengin, 2008: 19).

Ozellikle bilgi ve iletisim teknolojilerinde yasanan hizli gelismeler ve
islerinzaman ve mekandan bagimsiz hale gelmesiyle evde calisma daha
yaygmlasmistir (Newbery vd., 2010). Iletisim ve ulasim teknolojileri araciligiyla bazi
islerin, isyerinden yiiriitiilmesi zorunlulugunun ortadan kalkmasi ve maliyeti
minimuma indirebilmek i¢in standart caligma sartlarindan ve standart yapidan
uzaklagsma ihtiyac1 evde g¢alismaya karsi olan ilgiyi giderek artirmistir (Keskin,
2000).

Kadinlara is hayati ile aile hayati arasindaki sorumluluklarini dengeleme

imkan1 vermesi, Ozerkligi artirmasi, esnek ve rahat bir is ortami saglamasi, bu
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calisma tarzinin kadinlar tarafindan tercih edilmesinde etkili olan faktorler arasinda
yer almaktadir. Kadin is gorenlerde daha c¢ok rastlanan evde ¢alismanin ¢ocuklar ve
Oziirliiler i¢in de uygun bir ¢alisma sekli oldugu belirtilmektedir (Lim ve Teo, 1998:
255). Bununla birlikte evde ¢alismanin, esnek ¢alisma saatleri ile daha iyi ¢alisan is
gorenler ya da yiiksek derecede denetim olmadan daha iyi c¢alisan ig gorenler igin
ideal oldugu goriilmektedir (Tunyaplin, Lunce ve Maniam, 1998: 178). Is giicii devir
oranin1 azaltan evde calismanin tarim isleri, otel ve restaurant hizmetleri iginde

uygun oldugu belirtilmektedir (Newbery vd., 2010).

Evde calisma, klasik ¢alismadaki igyerinin, cografi ve orgiitsel sinirlarini
kaldirmak icin, bilgi ve iletisim teknolojisi kullaniminin esnek isyeri ile
birlestirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Evde calisma is gorenlerin diizenli ofis saati
calismalarini ofis yerine evde gerceklestirdikleri bir ¢alisma tarzidir. Bu ¢alisma
seklinde is eve tasinmis oldugundan, is gorenler is uygulamalarini diizenli olarak ise
gidip gelmekten ziyade evde yapmaktadirlar (Lim ve Teo, 1998: 254). Burada
onemli olan husus evde is gorenlerin bir igyeri ve isverene bagli, diizenli olarak evde
calisma mecburiyetleri bulunmasidir. Is gérenler isyerleri ile telefon, faks makinesi,
internet ve elektronik ve sesli mail sistemi ile baglanti kurmakta, kendi kisisel
bilgisayarlar1 ve telefona bagli modemleri ve isverenlerin bilgisayar faaliyetleri

vasitasiyla ofislerine ulagsmaktadirlar (Lim ve Teo, 2000: 561).

Evde ¢alisma is gorenin isyeri disinda genellikle evinde, bir veya birden fazla
isverene bagl olarak ticret karsiliginda ve is gorenin farkli bir mal piyasasina sahip
olmadan g¢alismasi olarak tanimlanmaktadir. Arag ve gereglerin isveren tarafindan
temin edildigi bu calisma seklinde is parga basi esasina gore, igsverenin talimatina
bagli olarak, evde yapilmaktadir. Evde calismanin yapilan farkli tanimlardan en
kapsamli ve yaygin olan1 ILO tarafindan yapilmistir. ILO evde ¢alismay1 bir igveren
veya aracl i¢in i$ gorenin belirledigi bir yerde genellikle is gorenin evinde, igveren
veya aracinin denetimi olmadan, sdzlesme geregince bir malin {iretilmesi ya da

hizmetin gerceklestirilmesi olarak tanimlamistir (Yavuz, 1995: 58).
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Motivasyonu ve verimliligi artiran evde calisma, stresi azaltarak, is gbrenin
rahatin1 artirip veya programi hazirlayan kisiye daha fazla esneklik saglamaktadir.
(Tunyaplin, Lunce ve Maniam, 1998: 178). Kendi is programini belirleyebilme ve is
saatlerini yonetebilme esnekligine sahip olunan bu c¢alisma seklinde motivasyon
artmaktadir. Is hayati ile aile sorumluluklari arasinda daha etkili bir dengenin
kurulmasina izin veren, ¢aligma hayatinin kalitesini artiran evde calisma ile isten
duyulan tatmin de artirmaktadir. Ayrica evde is gorenler isleri lizerinde daha fazla
ozerklige ve daha c¢ok kontrole sahip oldugundan bu durumda isgiicii devir hizi,

isgiicli donilislim oran1 azalmaktadir (Kurland ve Bailey, 1999: 61).

Evde calismanin isverenler ac¢isindan en olumsuz tarafi, isverenlerin, is
gorenlerin performansini fiziksel olarak gozlemleyememesi ve bu duruma bagh
olarak dogrudan denetimi azaltmasidir (Erdem, 2012: 250). Isin evden
gerceklestirilmesi igverenin kontroliinii gli¢lestirip, hemen hemen imkansiz hale
getirmektedir. Isveren igin verimligi &lgmek, giiven saglamak, kontrol,
degerlendirme konularinda sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Evde is gorenler, isyeri
merkezinden wuzakta c¢alistiklar1 igin sosyal ve mesleki acidan izolasyona
ugramaktadirlar. Dolayisiyla evde c¢alismada onemli sorunlardan birisi geleneksel
igyerlerindeki sosyal baglantilardan ayr1 olmanin sebep oldugu izolasyonun
listesinden gelmektir (Limve Teo, 2000: 568-569). Isyerinden uzakta yapilan evde
caligma stati kaybina yol acabilecegi gibi kariyer gelisimini de olumsuz
etkilemektedir. Is ve aile hayatin1 dengelemek, disiplin ve motivasyon saglamak,
orgiit kiiltiirtinii benimsemek evde ¢alismanin 6nemli sorunlar1 arasina yer almaktadir
(Lim ve Teo, 1998: 256). Evde is gorenlerin ticretleri, isyerinde tam giin is gorenlerin
licretlerine kiyasla daha diisiik olmaktadir. Istihdam giivencesinden yoksun olan evde
1§ gorenler yasal diizenlemelerin eksikliginden dolayr sosyal giivenlik sisteminden

faydalanamamaktadirlar (Yavuz, 1995: 63).

Tele calisma ve evde calisma gibi esnek calisma tiirleri yer ve zaman
konusunda esneklik saglayarak ozellikle is gorenlerin is yeri merkezinde uzakta
calisma imkani vermektedir. Bununla birlikte literatiirde tele calisma ve evde

caligmayla ilgili kavramlariyla ilgili karigikhigin yasandigi goriilmektedir. Tele
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calisma ortaya c¢iktigr ilk yillarda, telefon ve bilgisayar araciligiyla evde ¢aligmanin
bir sekli olarak diisiiniilmiistiir. Gegen siire i¢inde ¢ok sayida caligma sekli kavramin
icine dahil edilmesine ragmen hangi calisma seklinin de tele g¢alisma olarak
degerlendirilebilecegi konusunda goriis birligi saglanamamistir (Tokol, 2003: 1).
Evde ¢alismanin bir sekli olarak da ifade edilen tele ¢alisma, evde galisma, uzaktan
calisma gibi farkli durumlar ifade etmek iginde kullanilmistir (Martino ve Wirth
1990: 530). Tele c¢alisma, telematik teknolojilerinin kullanimi yoniiyle evde
calismadan ayrilmaktadir (Soysal, 2006: 3). Yine arastirmalarin bazilarinda evde
calismanin tele ¢alismayr da kapsayan daha genis bir kavram oldugu

vurgulanmaktadir (Shipside, 2002: 8).

3.3.1.4. is Paylasimm

Tam giin calisma ile part-time calismanin faydalarini bir araya getiren is
paylasimi, onceleri ABD’de uygulanmaya baslanmis, daha sonra Avrupa’da
yayginlagmistir  (Tuncay, 1995: 217). Tirk Mevzuatindaki diizenlemelere
bakildiginda is paylasimina benzer bir uygulama 1475 Sayili s Kanunu’nun da takim
s0zlesmesi olarak yer almaktadir. Takim sézlesmesi birden fazla is gorenin meydana
getirdigi bir takimi temsilen, bir is gérenin takim kilavuzu olarak igverenle yapmis
oldugu sozlesme olarak ifade edilmistir (Celik, 2007: 23). Mevzuatimizda is
paylasimi ile ilgili mevcut bir diizenleme bulunmamakla birlikte, taraflarin bu
s6zlesmeyi yapmalarma dair bir engel bulunmamaktadir. Ispaylasanlar ayri birer
kismi ¢alisma yapan kisiler olarak kabul edildiginden Is Kanunu’nun da yer alan
kismi siireli is sozlesmelerine ait olan hiikiimler, busézlesmelerde uygulanmaktadir
(San, 2006: 37). Is paylasimini takim sdzlesmesinden ayiran farkliliklar is gdrme
sorumlulugu ve iicret talep hakki olarak ifade edilmektedir (Oztiirkoglu, 2006: 14).

Onceden kamu sektdriinde uygulanan is paylasimi zaman iginde &zel sektdrde
de goriilmeye baslanmistir. Bu calisma sekline bankacilik ve saglik sektoriiniin

yaninda idarecilik, gazetecilik, avukatlik, imalat ve Ogretmenlik gibi alanlarda
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rastlanmaktadir. Kadinlarin aile sorumluluklarin1 yerine getirmelerinde kolaylik
saglayan is paylasimi egitimini devam ettiren Ogrenciler ve emeklilik yasina

yaklasanlar i¢inde ideal bir ¢alisma sekli olmustur (Yavuz, 1995: 50-51).

Bir tam zamanli isin iki kisi tarafindan paylasilmasi anlamina gelen is
paylasimi iki ya da daha fazla is gorenin bir tam zamanli isin gerektirdigi
sorumluluklar1 paylagsmasi anlamina gelmektedir (Branine, 1998: 63). Branine’ye
gore is paylasimi, iki ig goOrenin bir tam zamanli isin maasini, iznini, sosyal
olanaklarini, ¢alisma saatleriyle uygun olarak aralarinda paylagsma diizenlemesidir
(Branine, 2003: 55). Is paylasimi, tam zamanli pozisyondaki aym isi paylasan iki is
gorenin iicretlerini, sosyal haklarin1 paylagsmast olarak tanimlanmaktadir
(Humphreys, Fleming ve O’Donnell, 2000: 18). Sorumluluklarin ve isin paylasilmasi
karsiliginda elde edilenlerde taraflar arasinda paylasilmaktadir (Cakir, 2001). Burada
onem arz eden diger bir noktada paylasilan {icretingalisilan saatle Olgililmesi
konusudur. Is paylasiminda ig gorenler isin gerektirdigi ddeme ve sosyal haklardan
her bir iste calistiklar1 saat oraninda yararlanmaktadir. Burada is paylasanlar, calisma
stiresi icinde isin Kkesintisiz siirdiiriilmesini {istlenerek isin tamamindan sorumlu

olmaktadirlar (Branine, 2003: 55).

Is paylasimi boliinmiis giin, boliinmiis hafta, degisimli hafta, sabit olmayan
takvim olmak {izere dort sekilde uygulanabilmektedir. Boliinmiis giinde is
gorenlerden birisi 6gleden once, digeri 6gleden sonra olmak iizere her glin yarim giin
calismaktadir. Is paylasimin en yaygin sekli olan boliinmiis haftada calisma siiresi
giin yerine hafta olarak boliinmekte, is gérenlerden birisi haftanin ilk yarisinda digeri
de ikinci yarisinda i gormektedir. Degisimli haftada ise is gorenler bir hafta
siiresince ¢alismaktadir. Bir hafta is gorenlerden birisi, diger haftada ikincisi
calismaktadir. Is paylastmmin en esnek tiirii olan sabit olmayan takvimde belli bir
zamana bagli olmaksizin is gorenlerin durumlarina ve ihtiyaglarma gore g¢alisma

stireleri ayarlanmaktadir (Yavuz, 1995: 50).
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Part-time ¢alisma ile tam giin ¢aligmanin avantajli yonlerini bir araya getiren,
part-time ¢alismanin is gorenler i¢in sakincalarini ortadan kaldiran is paylasiminda is
gorenler tam giin ¢alisanlarin haklarindan faydalanabilmektedir (Turan, 2005: 33).
Esnekligi artiran is paylasimi, yetenek ve kapasitesi yiiksek olmasina ragmen tam
giin caligamayacak durumda olan geng yastakiler, kadin ig gérenler ve emekliler i¢in

is imkan1 sunmaktadir (Erdem, 2012: 250).

Isverenler igin sayisal esneklik saglayan, deneyimli ve yetenekli is gdrenlerin
elde tutulmasina imkan taniyan, is paylasimi ayn1 zamanda iiretim siirecinin kesintiye
ugramasini Onleyerek isin devamliligini saglamaktadir (Branine, 2003: 61-62).
Calisma sartlarinin daha iyi oldugu bu istihdam tiiriinde devamsizliklar, ge¢ kalmalar
ve is giicli devir hizi azalmakta, nitelikli is gorenlere bagli olarak verimlilik
artmaktadir. Yine fazla ¢alismay1 azaltan bu calisma sekli sayesinde isverenler fazla
mesai iicreti 6demekten kurtulmus olmaktadir. Is paylasimi calisma zamanin
belirlemede esneklik saglayarak calisma hayatinin kalitesini artiran bu ¢alisma sekli

ile is gorenlerin 6zel yasamlar1 da daha kaliteli hale gelmektedir.

Taraflar agisindan farkli avantajlar saglayan is paylasiminin az da olsa
sakincali yonleri de bulunmaktadir. Bu calisma tiirlinde is ve calisma siireleri
boliindiigii i¢in alinan ticrette boliinmekte, bu nedenle tam giin siireli istthdama gore
licretler diisiik olmaktadir. Is gorenlerin bilgi ve gelismelerden haberdar olmast,
caligma siirelerinin, gérev ve sorumluluklarin belirlenmesi, iletisimin saglanmasi,
isin aktarilmasi ve denetlenmesi gibi konularda sorunlar yasanmaktadir (Yavuz,
1995: 55). Is paylasimindaki temel problemlerden birisi, isi paylasanlarin
uyumsuzlugudur. Yiikselme imkani olmayan is goérenler terfi ve egitim anlaminda
kendilerini tam zamanl is gorenlere gore esit davranmilmis hissetmemektedirler. Is
paylasiminin isverenler igin 6nemli dezavantajlar1 hizmet sunumunun devamliligi ve
is paylasanlarin arasindaki uyumsuzlugun sonucunda maliyetlerin ve is yiikiiniin

artmasidir (Branine, 2003: 62).
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Yap1 itibariyle part-time ¢alismadan farklilik arz eden is paylagiminin part-
time caligmadan ayrilan en Onemli Ozelligi isin tam giin olmasidir. Part-time
caligmada 1is, giliniin belli saatlerinde bir kisi tarafindan yapilirken, is paylasiminda
bir kag is¢i tarafindan giiniin belli saatlerinde sira ile ise gelinerek yapilmakta ve
{icrette isi yapanlar arasinda paylastirilmaktadir (Turan, 2005: 32-33). Isi paylasanlar
calisma siiresi icinde isin durmadan siirdiiriilmesini saglamakta, bu siire i¢inde is
gorenlerden birisinin ¢alisamayacak durumda olmasi halinde onun yerini diger is

goren almaktadir (Eyrenci, 1995: 251).

3.3.1.5. Cagr1 Uzerine Calisma

Part-time ¢alismanin 6zel bir tiirii olan ve 6zellikle Almanya’da yaygin bir
calisma sekli olan ¢agr lizerine calisma, “kapasiteye bagl degisken is siiresi” olarak
adlandirilmaktadir (Eyrenci, 1994: 166). Alman Istihdami Tesvik Kanunu’na gore,
cagr1 lizerine calismada taraflarin g¢aligma siiresini belirlemedikleri durumlarda
haftalik calisma siiresi 10 saat olarak belirtilmistir. Ayn1 kanunda, igverenin is goreni
10 saatten az siireli ¢alistirsa dahi kendisine 10 saat iicret 6deme zorunlulugunun
oldugu vurgulanmistir. Ayrica is gorenin her seferinde en az 3 saat calistirilma
zorunlulugunun bulundugu ve is gorene calisacagi giinden 4 giin 6nceden haber

verilmesinin gerektigi ifade edilmistir (Tuncay, 1995: 220).

Ulkemizde 1475 sayili eski Is Kanunu'nda yer almayan c¢agr iizerinde
calisma, 4857 sayili yeni Is Kanunu’nda Alman Istihdami Tesvik Yasasini dikkate
alarak diizenlenmistir. Yeni Kanunda yazili sozlesme ile is gorenin yapmayi
iistlendigi ise yonelik, kendisine ihtiya¢ duyuldugunda is gorme ediminin yerine
getirileceginin kararlastirildig1 1s iligkisi, cagri iizerine ¢alismaya dayanan kismi

stireli bir is sozlesmesi olarak ifade edilmistir (Noyan, 2007: 117-118).

Alman Istihdam1 Tesvik Kanunu’nda oldugu gibi 4857 Sayili Kanuna gore
de is gorenin ¢alisma siiresinin taraflarca 6nceden belirlenmedigi durumlarda haftalik

51



calisma saatinin 20 saat oldugu, is¢inin en az 4 saat ¢alistirilmast gerektigi kabul
edilmektedir (Ozer, 2006: 33). Ayrica isverenin, is gorene ¢alisacagi zamandan en az
4 gliin oOnce c¢agri yapmast gerekmektedir. Bu c¢agr1 uygun seklide
gergeklestirildiginde is gorende ise gelme yiikiimliliigli tasimaktadir. Yine bu
kanuna gore cagri ilizerine calistirilmak igin tespit edilen siire i¢inde is goren
calistirlsa da ¢alistirilmasa da iicrete hak kazanmaktadir. Ozel hastanelerde, acil bir
hasta i¢in doktorun ¢agrilmasi bu duruma 6rnek teskil etmektedir (Topguk, 2006: 29-
30). Yine oteller ve restaurantlar gibi hizmet sektoriinde, turizm sektoriinde ve saglik

sektoriinde gagr1 lizerine ¢aligmaya sik¢a rastlanmaktadir (Korkmaz, 2007, 35).

Cagr lizerine calisma, is goren ve igverentarafindan belirlenen ¢alisma
stiresinde, iiretim siirecinde ihtiya¢ oldugunda is¢inin bu siirece katilmasi olarak da
ifade edilmektedir (Tuncay, 1995: 219). Baska bir ifadeyle, ¢agr ilizerine ¢alisma,
onceden yapilan hizmet akdine gore, is gorenin, igveren tarafindan cagrilmasi ile
calismak i¢in isyerine gelmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu istihdam modelinde ise

baslamak i¢in ¢agrilma sart1 bulunmaktadir (Yavuz, 1995: 68).

Cagn lizerine ¢alisma iki sekilde gergeklesmektedir. Her ikisinde de is
gorenin c¢alismasi ¢agr1 ile olmakta, yetki de isverende bulunmaktadir. Ikisi
arasindaki fark, c¢alisma siirelerinin belirlenme bi¢iminde ortaya c¢ikmaktadir.
Birncisinde i goren ve igveren onceden anlasarak siireyi belirlemekte, is goren ne
kadar calisacagini bilirken, ne zaman calisacagini bilmemektedir. Digerinde ise ne
zaman ve ne kadar siire calisilacagina igveren karar vermektedir (Eyrenci, 1995:

166).

Bu istihdam sekli ile durgunlugun yasandigi, talebin az oldugu dénemlerde
caligma siireleri azaltilarak is goren ¢ikarilmamakta, buna karsin biiylimenin
gerceklestigi talebin arttig1 donemlerde calisma siireleri artirilmaktadir. Isletmelerde
cagr1 lizerine calisma uygulamalari ile maliyetler diiserken ani talep degisimlerine

uyum gosterebilmektedir (Yavuz, 1995: 68).
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Is gorenlerin ara dinlenme, iicretli bayram ve hafta tatilleri ile yillik {icretli
izin gibi haklardan yararlanamadigi bir ¢calisma sekli olan c¢agri iizerine ¢aligmada,
her an isveren tarafindan ¢agrilma s6z konusu olabileceginden yasal diizenlemelerin
olmadig1 hallerde is gorenin kendisini ayarlamasi zor olmaktadir (Armagan ve

Bozkurt, 2008: 53).

3.3.1.6. Odiinc Is Iliskisi (Gegici Is)

Ik defa Almanya’da goriilen ddiing is iliskisi Isvigre kanunlarinda yer almis
ve bu lilkede zaman i¢inde ayr1 bir meslek haline gelmistir. Bugiinkii anlamda 6diing
is iliskisine benzemeyen bu uygulamadan sonra benzerleri is iliskilerinde gorilmis,

bu kavram zamanla doktrinde ve uygulamada yer alarak varligini siirdiirmiistiir

(Glinay, 2007: 22).

Ulkemizde ise odiing is iliskisi 1960°I1 yillardan itibaren sekillenmeye
baslayan, 1475 sayill kanunda yer almayan o6diing is iliskisi, 4857 Sayili Is
Kanununda diizenlenerek yasal bir ¢erceve kazanmistir (Zengin, 2008: 29-30). 4857
Sayil1 Is Kanunu’nda “gecici is iliskisi” kavrami kullanildig1 halde, doktrinde “8diing
is iligkisi” kavraminin daha yaygin olarak kullanildig1 goriilmektedir. Kavramla ilgili
tilkeler arasinda da goriis birligi saglanmasina ragmen uygulamada gegici ¢alisma,
odiing is iliskisi gibi terimler kullanilmistir. AB’de ilk 6nce “gecici calisma”
kavramimi kullanmig, 2000’li yillarda gecici ¢alismanin yerini “6diing isiliskisi”
almistir. Ingiltere’de de “gecici ¢alisma” olarak adlandirilan bu kavram, Italya’da
“gecici calisma”, “Odiing is iliskisi” gibi terimlerle ifade edilmistir. Almanya ve
Isvigre’de ise ddiing is iliskisi yerine “gecici calisma” kavrami kullanilmustir. “Gegici
1s iligkisi”, “odiing is iliskisi” veya “Odiingisci verme” gibi iilkeden tilkeye farkli
sekillerde adlandirilan bu kurumun iilkeler arasinda anlayis farkliliklarina bagl

olarak genel kabul goren bir taniminin giinlimiizekadar yapilamamistir (Giinay,
2007: 20).
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4857 Sayili Kanun dogrultusunda 6diing is iligkisi, bir igverenin kendisine is
sOzlesmesi ile bagli olan is goreni ile bagin1 koparmadan, is goreninde onayini alarak
baska bir igverene is gormek {izere gegici olarak devretmesi seklinde ifade edilmistir

(iren, 2011: 283).

Uygulamada 6diing is iliskisi iki ayr1 sekilde goriilmektedir. Birincisi 6diing
is¢inin holding bilinyesinde ya da ayni isletme topluluguna bagli olan bagka bir
igyerine gecici olarak devredilmesi yoluyla yapilmaktadir. Digerinde ise is gorenin
yaptig1 ise benzer islerde calistirllmasi sartiyla bagka bir igverene gecici olarak
devredilmesi seklinde gerceklesmektedir. ikisi arasindaki fark, ayni isletme iginde
yapilan devirlerde is gorenin yaptig1 ise benzer bir iste ¢alistirilmasi zorunlulugu
bulunmamaktadir. Yani ayni1 isletme biinyesinde devir oldugunda is gdren isverenin
istedigi isi yapmak durumundadir. Tkinci seklinde, isin benzer olmas1 gerekmektedir
(Hekimler, 2004). Siire ile sinirlandirilan 6diing is iligskisinde yapilan sézlesmenin
alt1 ay1 gegcmeyecek sekilde ve yazili olarak yapilmasi gerekmekte, gerekli goriildiigi

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

Bir isletmenin {ist diizey yoneticisinin holding biinyesinde yer alan bir baska
isletmenin kurulus asamasinda yer almasi, ekonomik durgunluk donemlerinde
igverenlerin is gorenleri isten ¢ikarmasi yerine gegici siireli olarak baska bir isverene
gondermesi 6diing is iligkisi uygulamalari arasinda yer almaktadir (Zengin, 2008: 27)
Odiing is iliskisinin 6zellikle emekliler, ek gelir isteyenler, yeni mezun olmus,
yeniden igse girmis tam zamanli is arayanlar ve farkli isler ya da farkli konumlar
arasinda kalanlar i¢in uygun bir calisma sekli oldugu goriilmektedir (Kerka ve

Sandra, 1990: 3).

Hem isverenler hem de is gorenler icin Oonemli avantajlarsaglayan 6diing is
iligkisinde 0Odiing alan isletmeler, biirokratik islemlere gerek kalmadan giiven
duyduklart igletmelerden gegici isgiicii temin edebilmekte, is giicii fazlasi isten

cikarilmadan bagka isletmelere devredilebilmektedir (Tuncay, 1995: 224). Boylece
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odiing veren isletme kriz ve durgunluk donemlerinde hem kalifiye elemanini elinde
tutmakta hem de gecici olarak mali yiikten kurtulmus olmaktadir. Isletmeler hemen
bulamayacaklar1 gegici isgiiciinii bu yontemle karsilayarak zaman kaybini dnlerken,
isgiicti eksikliginden kaynaklanabilecek sorunlar da engellenmektedir. Ayrica 6diing
alinan is gorenler sayesinde yasal sinirlar1 agsmadan istenilen oranda is yapilabilmesi
isletmeler igin istihdam esnekligi saglamaktadir. Odiing alinan is géren nitelikli

oldugundan, yetenek ve tecriibelerinden yararlanilmaktadir (Giinay, 2007: 97-98).

Farkli sektorlerde deneyim kazanan &diling verilen is gorenler kisisel
firsatlardan yararlandigindan gecici olarak c¢aligtiklar1 bu yerlerde daha ¢ok tatmin
olmaktadirlar. Buna karsin 6diing veren isletme i¢in is gorenin gittigi isletmede kalici
olmasi, bagli oldugu isletmeye aitlik hissinin azalmasi, yabancilagma, is¢inin gittigi
isletmeye uyum saglamasi ve kendi c¢alistifi yerde unutulacagini hissetmesi gibi
konularda sorunlar olabilmektedir (Korkmaz, 2007: 39). Tim bunlarin yaninda
Odiing is iliskisinde kontrol, ek odemelerin, emeklilik maasimnin azhigi, terfi
firsatlarinin  olmamas1 gibi potansiyel zorluklarla karsilasilmaktadir (Kerka ve

Sandra, 1990: 3).

3.3.2. Calisma Siirelerine Gore Esnek Calisma Tiirleri

Calisma siirelerine esnek calisma tiirlerini sikistirllmis calisma haftasi,
vardiyali ¢alisma, kayan is siiresi, yillik ¢alisma siiresi ve telafi ¢aligmasi olarak

uzere incelemek mumkiindir.

3.3.2.1. Sikistirtlmis (Yogunlastirilmis) Calisma Haftasi

Sikistirllmis calisma haftasina ait ilk gelismeler 19. yiizyilin ortalarinda
Ingiltere’de meydana gelmesine ragmen ilk uygulamalara 1940’ta ABD’de, daha

sonrada Avustralya’da rastlanmistir. O dénemde 5,5 giin olan haftalik ¢alisma siiresi,
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haftalik siireyi azaltmaksizin 5 giinde toplanmis ve haftada iki giin tatil olmustur.
Ulkemizde sikistirilmis is haftasiyla ilgili yasal diizenlemeler 4857 Sayili Is
Yasasi’nda yer almistir. Yasaya gore sikistirilmis is haftasinda haftalik calisma
siiresinin en fazla 45 saat oldugu, giinlilkk calisma siiresinin 11 saati asmamak
kosuluyla calisma stiresinin farkli sekillerde dagitilabilecegi belirtilmistir. Ayrica
yasada bir haftada is gorenin en az 24 saat dinlenmesi zorunlulugundan

bahsedilmistir (Topguk, 2006: 43-44)

Genellikle erkekler tarafindan tercih edilen sikistirilmis c¢alisma haftasina
kadinlar giinlik ¢aligma siiresinin uzun ve yorucu olmasi sebebiyle olumsuz
yaklagmaktadir. Bazi1 sektorlerde daha fazla uygulanan sikistirilmis ¢alisma
haftasinin yogunlugu sektorlere ve mesleklere gore degismektedir. Sikistirilmis
calisma haftasi, haftalik 5-6 giin olan ¢aligma siiresinin 5 giinden az olacak sekilde 3-
4 gliin veya 4-5 giine sikistirilmast olarak ifade edilmektedir. Giinliik caligsma
stirelerinin esit ya da farkli olabildigi bu calisma seklinde, haftalik ¢aligma siiresi
azaltilmamakta daha az gline yogunlastirilmaktadir. 3 giin, 4 giin 4,5 giin ve
degisimli 4-5 giinlilk olmak {iizere degisik ¢aligma sekilleri bulunan sikistirilmig
calisma haftasinin en yaygin olan1 giinde 10 saat, haftada 4 giin olan tiiriidiir (Yavuz,
1995: 70). Bu ¢alisma sekli haftalik 5 tam giin ¢alismadan daha az bir is haftasinda
sona eren 8 saatten daha uzun siireli ¢alismalar olarak da tanimlanabilmektedir
(Smith ve Wedderburn, 1998: 483). Sikistirilmis ¢alisma haftasi normalde haftalik is
stiresinin sikistirilan 1§ gilinlerine esit olarak bdoliinmesinin yaninda, giinlik is
stirelerinin farkli sekilde dagitilmasi ya da 15 giinliik ya da aylik toplam is siiresinin
10 ya da 20 giline toplanmasi suretiyle de gerceklestirilebilmektedir. Bu calisma
seklinde is hafta boyunca daha az ve daha uzun bloklar seklinde yeniden
diizenlenebilmektedir (Noyan, 2007: 196).

Sikistirilmis calisma haftasi uygulamalari, isletmelerde islerin yogun oldugu
donemlerde fazla caligma tlicreti, gece zammi veya vardiya zammi ddenmeden daha
uzun siire iiretimin ger¢eklesmesine imkan vermektedir (Armagan ve Bozkurt, 2008:

54). Fazla mesaiyi azaltan sikigtirllmis ¢alisma haftasi uygulamalariyla fazla mesai
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ticretleri, is gilicii maliyetleri ve calisilan giin sayisinin azalmasina bagli olarak
isletmelerin kullanim, enerji ve ulasim masraflar1 da azalmaktadir. Yine bu ¢aligma
seklinde isletmelerde is giicii devri, ise ge¢ kalmalar ve devamsizliklar azalmaktadir.
Isletmelerin verimliligini artiran sikistirilmis calisma haftas1 uygulamalar ile daha
kolay is giicii temin edilmektedir. Bu ¢aligma sekli sayesinde kendilerine daha fazla
zaman ayirabilen is gorenlerin is tatmininin arttign goriilmektedir. Isletmeler igin
bircok avantaj saglayan sikistirilmis ¢alisma haftasi uygulamalarinda denetim ve
koordinasyon faaliyetlerinde zorluklar yasanmaktadir. Giinliik ¢alisma siiresi
uzunluguna bagl olarak daha fazla yorulan is gorenlerin dikkatleri azalmakta bu
durumda is giivenligi tehlikeye girmekte, verimlilik azalmakta ve is kazalarinda da
artis meydana gelmektedir (Yavuz, 1995: 73-74). Performansta diisiis, artan
maliyetler, yasanin gerektirdigi fazla mesai ddemeleri, calisanlarin az taninmasi,
bireysel farkliliklar, ise ge¢ kalmada ve devamsizlikta artis, iiretim oranlarinda diisiis,
fiziksel tehlikeler, planlama problemleri, is ve aile hayatin1 dengelemedeki giigliikler

sikigtirtlmis calisma haftasinin  dezavantajli  yonleri arasinda yer almaktadir

(Wedderburn, 1996: 10)

3.3.2.2. Vardiyah Calisma

Vardiyali calismanin temeli Romalilara kadar uzanmasina ragmen, ilk
uygulamalarina Sanayi Devrimi’nden sonra rastlanmistir. Yirminci ylizyilin ilk
yarisinda meydana gelen teknolojik gelismeler, toplumun ihtiyaglarim1 karsilamaya
yonelik {iretimi ve verimliligi artirict yontemler gelistirmistir. Yeni sistemleri ortaya
cikaran geligsmelerle geleneksel olmayan calisma tiirleri yayginlagmis, bunlardan
birisi olan vardiyali ¢aligma sistemi g¢alisma hayatinda yer almaya baslamistir
(Yiiksel, 2006: 1). Son yillarda Avrupa {ilkelerinde ve Amerika’da artis gosteren
vardiyali ¢caligmagiinimiizde dehemen her iilkede yaygin olarak goriilmektedir (Ak,
2007: 16; Noyan, 2007: 192). Gece ve giindiiz olmak flizere iki sekilde uygulanan
vardiyali ¢alisma sisteminin gelisiminde, 6zellikle endiistri ve hizmet sektorlerinde
yer alan isletmelerde iiretim ve hizmetin 24 saat devam etme zorunlulugunun

bulunmasi etkili olmustur. Saglik, ulasim, elektrik hizmetleri, giimriik islemleri ile
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ilgili olan islerde, etkinligi ve verimliligi maksimum diizeye ¢ikarmak i¢in 24 saat
calisilmas1 gereken pek ¢ok mevsimlik isyerlerinde vardiyali ¢aligma kag¢inilmaz
olmaktadir (http://www.ohcow.on.ca/resources/handbooks/shift work/shiftwork.pdf,
2005). Bununla birlikte posthane ve toplu tasima gibi hizmetlerin giin boyunca
karsilanmasi gerekmektedir. Dolayisiyla bu hizmetleri veren kurumlarin vardiyalar
halinde calismast zorunlu olmaktadir. Yine gazete ¢ikaran matbaalar ya da sinema,
tiyatro gibi sanatsal etkinlikleri gerceklestiren kurumlar geceleri de faaliyetlerine

devam etmek igin vardiyali ¢alismaktadirlar (Yiiksel, 2006: 16-17).

1475 Sayili Eski Is Kanunu’nda yer alan vardiyali calismaya 4857 Sayili Yeni
Is Kanunu ile yeni standartlar ilave edilmistir (Ak, 2007: 25). Mevzuatimizdaki
diizenlemeler ve uygulamalar cercevesinde vardiyali calismaisin veya isyerinin
niteligi geregi, stirekli faal olanisyerlerinde, gilinlin (veya haftanin) tiim
zamanlarinda, ayni giiniin degisik (birbirini izleyen) zaman dilimlerinde ayr1 is goren
gruplarinin ¢alistirilmasiyla gerceklestirilen bir ¢alisma sekli olarak tanimlanmistir.

(Korkusuz, 2005).

Baslangic ve bitis saatleri isletmenin yapisina ve faaliyet alanina gore
degisiklik gosteren vardiyali ¢alismanin sabit ve doniisiimlii olmak iizere iki sekli
bulunmaktadir (Yiiksel, 2004: 50). Siirekli olarak giindiiz, siirekli olarak 6gleden
sonradan gece yarisina kadar ya da siirekli olarak gece olmak iizere ii¢ sekilde
uygulanan sabit vardiyada is gorenler ekstra bir durum olmadikga stirekli olarak
giinlin ayn1 boliimiinde ¢alismaktadirlar. Doniisiimlii vardiya sisteminde ise belirli bir
zaman programinda doniisiimlii sekilde gilindiiz, 6gleden sonra veya gece olmak
tizere calisilmaktadir (Yiiksel, 2006: 1). Bu calisma seklinde giindiiz vardiyasi 08:00-
16:00, 6gleden sonra/aksam vardiyasi 16:00-24:00 ve gece vardiyasi 24:00-08:00
saatlerinde uygulanmaktadir (Ak, 2007: 16).

Vardiyali ¢alisma sistemi is gorenlerin aligmis olduklar1 caligma diizenini
degistirerek, olumsuzluklara neden olmaktadir. Literatiirde yer alan bir arastirmada

gece vardiyasi ile stres arasinda iliski oldugu, bir digerinde sabah erken saatlerde
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baslayan vardiyalar ile is kazalarinda artis meydana geldigi goriilmiistiir. ise gelmede
isteksizlik, dikkat eksikligi ve uyku problemi gibi sorunlara yol acan vardiyali
calisma 1is gorenlerin aile yasamlarini dolayisiyla yasam kalitesini olumsuz
etkilemektedir. Is gorenin giinliik ritmini bozan, fiziksel, ruhsal, sosyal ve saglik
sorunlarina neden olan vardiyali ¢aligmaile is gorenlerin aile ve sosyal ¢evreleri ile
olan iliskileri de zarar gdrmektedir. Isverenler agisindan da iletisimin azalmasi, isteki
basarmin diismesi, is kazalariin artmasi, motivasyonun azalmasi, devamsizliklarin
artmasi, gece denetimin yapilamamasi gibi sorunlar ortaya c¢ikmaktadir (Yiiksel,
2004: 50-51). Is goren, isveren ve orgiitler agisindan daha ¢ok olumsuz yénleri olan
vardiyali ¢alisma uygulamalar1 igverenler i¢in bazi avantajlar da saglamaktadir.
Vardiyali1 calisma sayesinde is gorenler giiniin ya da haftanin farkli zamanlarinda

calistirilabilmektedir (Korkusuz, 2005).

3.3.2.3. Kayan Is Siiresi

Ilk esnek calisma tiirlerinden olan kayan is siiresi 1960’11 yillarda
Almanya’da uygulamaya konulmus, sonraki yillarda Avrupa ve Iskandinav
iilkeleriyle birlikte ABD’de ve Japonya’da gibi iilkelerde goriilmeye baslanmistir
(Yildiz, 2007: 103).

Kayan is siiresi ig gorenlerin giinliik is siiresi ayn1 kalmak sartiyla ise baslama
ve bitiszamanini veya belirli bir zaman dilimi (hafta, ay) i¢inde ortalama giinliik
calisilansiireyi asmamak sartiyla giinliik ¢alisma siiresini kendisinin belirleyebildigi
birgalisma sekli olarak tanimlanmaktadir (Giinay, 2004: 9). Bu ¢alisma modelinde
giinliik blok olarak calisilmas1 gereken zamanda zorunlu olarak ¢alisan is gorenler
artan caligma siirelerini, ise giris ¢ikis saatlerini ve dinlenme zamanlarin1 kendileri
diizenleyebilmektedirler. Yine is gorenler haftalik ve aylik caligma siiresi i¢erisinde
kendi giinliik ¢aligma siirelerini belirlemektedirler. Kayan is siiresi basit kayan is
stiresi ve vasifli kayan is siiresi olmak tizere iki sekilde uygulanmaktadir (Eyrenci,

1994). Basit kayan is siliresinde onceden sabit olarak tespit edilen giinliik 15 siiresi
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icinde ig goren blok siirenin digindaki esnek siirede yalnizca ise baglama, dinlenme
ve isin bitis zamanini ayarlayabilmektedir. Vasifli kayan is siiresinde is géren giinliik
caligma siiresinin uzunlugunu kismen de olsa kendisi belirlemeyebilmektedir. Vasifh
kayan is siiresi ile is goren blok calisma siiresi iginde ¢alismak kosuluyla, gilinliik
calisma fazlasini ve agigmi belli bir zaman diliminde daha fazla c¢alisarak
diizenleyebilmektedir. Bdylece calisilmayan zamanin telafisi oldugu gibi fazla

calisilan siireninde serbest zaman olarak kullanilabilmesi s6z konusudur (Korkmaz,

2007: 33).

Kayan is stiresi is gorenlere ise baslama saatleri konusunda esneklik saglama,
sosyal yasantilar1 i¢in daha fazla zaman ayirma gibi avantajlar saglamaktadir (Giinay,
2007: 14). Zaman kayiplarini ortadan kaldiran bu c¢aligma sekli ile devamsizliklar
azalmakta ve verimlilik artmaktadir. Dolayisiyla ise ge¢ gelmekten kaynaklanan
fazla ¢alisma zorunlulugu ortadan kalkmakta ve bu duruma bagli olarak fazla iicret
O6denmemektedir. Diger esnek ¢alisma tiirlerinde oldugu gibi olumlu 6zellikleri olan
bu calisma seklinin olumsuzluk yonleri de bulunmaktadir. Isletmede masraflarin
artmasina yol agan bu istihdam modeli programlama, denetim ve iletisim sorununa

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

3.3.2.4. Yillik Calisma Siiresi

Is yerleri, yilin belli donemlerinde is hacmindeki artis veya azalisa gore,
ortalama is stliresini, bir yillik donem icinde is¢inin daha az ya da daha ¢ok ¢aligmasi
yoluyla dengeye getirmektedir (Zengin, 2008: 13). Ulkemizde bu calisma sekli
ozellikle darbogazlar yasandiginda ya da talebin arttig1 donemlerde otomotiv, beyaz
esya ve tekstil sektorlerinde goriilmektedir (Pinhas, 2006: 92). 4857 Sayili Is Kanuna
gore taraflarin anlagmasina bagli olarak haftalik calisma siiresi, is yerinde haftanin
calisilan giinlerine, giinde 11 saati agmamak sarti ile farkli sekillerde
dagitilabilmektedir. Yine bu durumda iki aylik siire i¢inde is¢inin haftalik ortalama

caligma sliresini asamayacagi ve toplu is sozlesmeleri ile bu siirenin 4 aya kadar
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uzatilabilecegi belirtilmektedir. Bu diizenlemeden hareket ederek Tiirkiye’de yillik is
stiresinin bir yi1l bazinda uygulanabilecegini ifade etmek miimkiin olmamaktadir.
Ancak 2’ser aylik donemler veya toplu is sézlesmeleri ile 4’er aylik siireler dikkate

alinarak yillik is siiresi uygulanabilir (Noyan, 2007: 201).

Yillik galisma siirelerinde is goren ve isveren arasinda yillik ¢alisilan toplam
saatler iizerinde bir anlasma yapilmaktadir. Bu durum isverenlere talepleri
karsilamak i¢in, herhangi bir donemde is saatlerini ¢esitlendirmek i¢in genis firsatlar
sunmaktadir. Bu diizenlemeler is gorenlere 12 aylik siire boyunca kisisel ihtiyaglarini
daha etkin karsilamak i¢in kendi ¢alisma saatlerini diizenleme firsati sunmaktadir

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

3.3.2.5. Telafi Calismasi

Telafi caligmasi, is gorenin bazi sebeplerden dolayr ¢alisamadigi hallerde
kaybedilen is siiresinin, belli bir zaman dilimi iginde normal is siiresinin {izerinde
calisarak ve fazla ¢alisma ticreti 6demeye gerek olmadan telafisidir (San, 2006: 39).
Bagka bir ifadeyle normal is siiresiyle calisan is¢inin o hafta ya da donemde zorunlu
olarak isin durmasi, tatil ya da bayramlardan dolay1 igyerinin tatil olmasi, ¢alisanin
istegiyle izne ayrilmasi veya igyerinde normal ¢alisma siiresinin 6nemli Olciide
altinda caligilmas1 s6z konusu oldugunda isverenin daha sonra uygun bir zamanda,
calisilmayan siirelerle sinirli kalmak kosuluyla isgdreni c¢alistirmasidir. Telafi
caligmas1 ge¢miste yapilmasi gereken isin ertelenmesi anlamina geldiginden bu
calisma sekli ile telafi edilen siire, telafi edildigi donemde normali asan bir ¢aligma
olarak degerlendirilmemekte ve telafi ¢alismasinda zamli iicret 6denmemektedir.
Telafi ¢alismasi mevzuatimiza 4857 Sayili Is Kanunu ile girmistir. Bu kanunla telafi
caligmasinin ne zaman, ne kadar siirede uygulanacagina dair kisitlamalar
konulmustur. Kanuna gore, telafi ¢alismalar1 iki aylik siire zarfinda giinliik caligma
stiresi 11 saati agmamak kaydiyla giinde 3 saatten fazla yapilamayacaktir. Yine tatil

giinlerinde telafi ¢calismas1 olamayacagi ve telafi ¢caligmalarinin fazla ¢alisma veya
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fazla siirelerde calisma olarak degerlendirilemeyecegi belirtilmistir (Giinay, 2007:
12-13).

3.3.3. Diger Esnek Calisma Tiirleri

Literatiirde farkli smiflandirmalarina rastlanan esnek ¢alisma tiirlerini temel
olarak istihdam sekillerine gore ve c¢alisma siirelerine gére olmak iizere iki grupta
toplamak miimkiindiir. Bununla birlikte bu siniflandirmada yer almayan ancak esnek
calisma kapsaminda yer alan sozlesmeli calisma, taseron calisma, emeklilige

yumusak gegis ve belirli siire ¢alisma gibi ¢alisma sekilleri de bulunmaktadir.

3.3.3.1. Taseron (Alt isveren) Calisma

Tarihi gelisimi ¢ok eskilere dayanan taseron ¢aligma isletmelerde ilk
zamanlarda taseronluk ihtiya¢ duyulan teknolojik bilginin yeni is géren almadan
disardan bu niteliklere sahip olan isletmelerden gegici olarak is géren temin edilmesi
suretiyle gergeklestirilmistir. Zamanla i¢cinde bu sistem sendikasiz, sigortasiz ve
diisiik ticretle 15 goren calistirma seklini almistir (Topguk, 2006: 48). Giinlimiizde
tim sektorlerde goriilebilen taseron sozlesmeleri, Ozellikle biiyiik isletmelerde
tamamlayict nitelikteki faaliyetlerin farkli isletmelere devredilmesi ile ortaya
¢ikmaktadir (Turan, 2005: 35). Tam zamaninda {iretim, toyotaizm ya da esnek liretim
sistemleri niteligi itibariyle taseron sozlesmesi kapsaminda yer almaktadir (Parlak,
1997: 27). Bununla birlikte hem 6zel sektdorde hem de kamu sektoriinde goriilen
taseron sozlesmelerine hizmet sektorii, imalat sektorii ve tedarik, iiretim, pazarlama,
ulasim, giivenlik, egitim, danigsmanlik, temizlik ve denetim olmak iizere pek cok

alanda rastlanmaktadir (Topguk, 2006: 49).

1475 Sayili Eski Is Kanunu’nda uygulama alani bulan alt isverenlik 4857

Sayili Yeni Is Kanunu ile diizenlenmistir. Alt iseveren, bir isverenin, mal veya
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hizmet {iretimine ait yardimer islerinde veya asil igin bir pargasinda igin geregi ile
teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde is alanve bu is i¢in gorevlendirdigi
isgorenlerini yalnizca bu isyerinde aldig iste calistiran digerisveren ile is aldig

isveren arasinda olusan iliski olarak ifade edilmektedir (Safak, 2009)

Tageronlagsma, genellikle iiretim siirecinin dogrudan parcasi olmayan bir
kisminin bagka birine aktarilmasi seklinde ifade edilmektedir (Ercan, 1996: 49).
Uzaklastirma stratejileri olarak da degerlendirilen tageronlagsma, isin bir kisminin
farkl bir igverene bagli bulunan isgilere yaptirilmasi ile olabildigi gibi iiretimin ya da
hizmetin bir boliimiiniin veya tamaminin farkli isletmelerde gerceklestirilmesi
seklinde de gergeklestirilebilmektedir (Goktiirk, 2007: 213). Cok farkli alanlarda
goriilen tageronluk uygulamalarina iilkemizde de 6zellikle uzmanlik alaninin disinda
kalan isler i¢in ve is kanununda belirtilen i goren sayisinin altinda kalabilmek i¢in
basvurulmaktadir (Korkmaz, 2007: 68). Bu stratejilerde 6nemli olan hizmetin ya da
tiretimin isletme digindaki taseron isletmelerde ya da isletme icinde taserona ait
baska is gorenler calistirmak suretiyle gerceklestirilmesidir (Tuncay, 1999: 225).
Bazi isletmeler rekabet giliciinii artirabilmek ve piyasadaki degisikliklere adapte
olabilmek i¢in sayisal ve fonksiyonel esneklik uygulamalarini kullanirken bazilar da
isleri tageron isletmelere vererek uzaklastirma stratejilerini tercih etmektedirler. Bu
sekilde maliyet avantaji saglamaktadirlar (Yavuz, 1995: 19). Ancak taseron
calisanlar ana isletmedeki is gorenlere gore hem daha agir sartlarda hem de diisiik
ticret ve kayitla ¢alismaktadir. Ayrica orgiitlenme agisindan yetersiz olan taseron is

gorenlerde yabancilagsma sorunu goriilmektedir (Goktiirk, 2007: 213).
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3.3.3.2. Sozlesmeli Calisma

Sozlesmeli calisma, mevsimlik caligma gibi isin 6zelliginden kaynaklanan
veya ogrencilik gibi is gorenin 6zelliklerine bagli olan gegici ve sdzlesmeye baglh bir
calisma seklidir. Uygulamada sozlesmenin siireklilik kazandigi durumlar
goriilebilmektedir. Bu calisma sekli igsverenler i¢in daha kolay is goren ¢ikarabilme

ve daha az {licret verme gibi imkanlar sunmaktadir (Alkan, 2007: 53)

3.3.3.3. Emeklilige Yumusak Gecis

Emeklilige yumusak gecis, is goérenin aniden emekliye ayrilmasina alternatif
olarak belli bir yastan sonrada azalan siirelerde istihdam edilmesi seklinde
olmaktadir. Burada amag, is gorenin birden bire emeklilik sokuna ugramasini
engellemek ve is gorenin yashiligina bagl olarak azalan calisma giiciine uygun

olacak sekilde ¢alisma siirelerini diistirmektir (Tarcan, 2001: 32)
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IKINCi BOLUM

ESNEK CALISMANIN ORGUTLERE VE iISGORENLERE ETKILERI

1. ESNEK CALISMANIN ORGUTLERE ETKIiLERI

Bu boliimde esnek c¢alismanin orgiite ve is gorenlere etkileri {izerinde
durulacaktir. Esnek c¢alismanin Orgiite etkileri, Orgiitiin yapisina ve siireclerine
etkileri olarak ele alinirken, Orgiitsel siireglerde motivasyon ve kontrol gibi is
gorenleri amaglara yoneltmenin iki temel siirecine etkileri olarak ele alinacaktir. Is
gorenlere etkisi agisindan ise, Orgiitsel siireclerin bir yansimasi olarak is tatmini,
orgiitsel baglilik, is ve aile yasam dengesi, oOrgiit ve is goren arasindaki iliskilere

etkisinde ise karsilikli taahhiitlere dayali olan psikolojik sdzlesme incelenecektir.

Orgiitleri esnek ¢alismaya ydnelten sebeplerin basinda bu ¢alisma tiirlerinin
saglamis oldugu maliyet ve rekabet avantaji, kaliteli mal ve hizmet sunarak miisteri
isteklerine en iyi sekilde karsilayabilme istegi gibi nedenler gelmektedir. Verimliligi
artiran ve fazla ¢alismay1 azaltan esnek calisma sayesinde kisa ve belirli siireli is
sozlesmeleri yapilarak is giicii maliyetleri azaltilabilmektedir (Humphreys, Fleming
ve O’Donnell: 2000: 26). Ozellikle zaman ve mekan kavramini degistiren esnek
calisma uygulamalart ile farkli mekanlarda g¢alisarak miisteri istek ve ihtiyaglarini
karsilayabilmek miimkiin hale gelmektedir. Yine miisteri taleplerine ve cevresel
kosullara hizli cevap verme imkani saglayan evde calisma ve tele ¢alisma gibi esnek
calisma tiirleri ile rekabet avantaji saglamada onemli rol oynamaktadir (Nelson,
Nelson ve Ghods, 1997: 76). Ozellikle hizmet sektoriinde, 24 saat ¢alismayi
gerektiren isyerlerinde kesintisiz calisma imkani veren esnek calisma tiirleri, nitelikli
personelin istthdamimi ve elde tutulabilmesini saglayarak 15 gilicii devrini

azaltmaktadir (Celenk, 2008: 59).
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Orgiitler acisindan birgok faydasi bulunan esnek calisma tiirleri bazi1 sorunlari
da beraberinde getirmektedir. Maliyetleri azaltarak verimliligi artiran esnek ¢aligma
ozellikle 24 saat kesintisiz calismayr gerektiren isyerlerinde uygulandiginda 1si,
havalandirma, aydinlatma gibi masraflarinda artis meydana getirmektedir. Boylece
orgiitte yeni ve ilave masraflar ortaya ¢ikarmaktadir (Yavuz, 1995: 24). Yine part-
time calisma, vardiyali ¢aligma gibi ige giris ¢ikis oranlarinin da yiliksek oldugu esnek
calisma tiirlerinde baska kurumlara gegis kolay olmaktadir. Is giicii devir oranin
artiran bu yeni istihdam tiirlerinde nitelikli is¢i bulmak zor oldugundan bu durum isin
devamliligin1 ve kalitesini olumsuz etkilemektedir (Ozer, 2006: 79). Ozellikle tam
zamanlt ¢alisma ile esnek ¢aligmanin bir arada oldugu orgiitlerde kontrol zor hale
geldiginden 6zellikle bu yeni istihdam tiirlerinde kontrol i¢in farkli yontemlere
ithtiya¢ duyulmaktadir. Clinkii part-time ¢alisma ve vardiyal ¢alisma gibi baz1 esnek
tiirlerinde klasik yontemlerle kontrolii saglamak miimkiin oldugu halde evde ¢alisma
ve tele ¢aligma gibi uzaktan calisma gibi tiirleri daha ¢ok sonug odakl farkli kontrol

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

Esnek c¢alismanin orgiitler iizerindeki etkilerine genel olarak degindikten

sonra Orgiit yapisi ve Orgiitsel siliregler lizerindeki etkileri aktarilacaktir.

1.1. ORGUT YAPISINA ETKILERI

Artan rekabet, de8isen miisteri istek ve ihtiyaclari, bilgi ve iletisim
teknolojilerinin gelisimi ve ekonomik dalgalanmalar, orgiitlerin esnek olmalarim
gerektirmistir. Cevrede meydana gelen bu degisimlere uyum saglayabilme olgusu
orgiit yapilarinda degisime neden olmus, kiiciilme, kademe azaltma, sebeke orgiit,
sanal Orgiit ve dis kaynaklardan yararlanma gibi Orgiitsel uygulamalari
ortayagikarmistir (Sharpe, 2007: 6). Bu yeni orgiit yapilarinin gelisimi ile geleneksel
orgiit yapisinda hakim olan pozisyonlar, yetki ve sorumluluklarda degismeye

baslamistir. Degisimle birlikte yiiksek, kademe sayis1 fazla olan klasik organizasyon
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yapilarinin yerini hiyerarsik kademe sayisi azaltilan basit, esnek organizasyon

yapilar1 almistir (Eryigit, 2000: 5).

Orgiit yapisindan cok, is gorenle ilgili degisimlere neden olan bu yeni
uygulamalar 6ncelikle orgiitlerdeki is giiclinlin azaltilmasina neden olmustur (Sharpe,
2007: 6). Sebeke orgiit, sanal orgiit ve dis kaynaklardan yararlanma gibi is goren
sayisinda degisikligi gerektiren esnek Orgilit uygulamalari, esnek c¢alismay1
yaygimlastirmistir. Tim sektorlerde goriilebilen ve esnek ¢alismanin bir tiiri olan
tagseronluk uygulamalar1 ile dis kaynaklardan yararlanilmistir (Turan, 2005: 35).
Isletmeler kendilerine rekabet avantaji saglayan temel faaliyet alaniyla ilgili islerin
disindaki tiim isleri dis kaynaklara yaptirmak suretiyle kiiciilerek yalin hale gelmistir.
Kademe sayisinin azaldigi isletmelerde, yalin yapilar 6nem kazanmis ve az sayida
calisan, daha fazlasorumluluk iistlenmeye baglamistir. Yine dig kaynaklardan
yararlanma uygulamalar1 sebeke organizasyonlarin gelisimine katkida bulunarak

isletmelerin kiiciiliip daha esnek bir oOrgiit yapiya kavusmasinda etkili olmustur

(Kogel, 2005: 389-390)

1.2. ORGUTSEL SURECLERE ETKILERIi

Bu béliimde oncelikle esnek caligmanin orglitsel siiregler iizerindeki etkileri
kapsaminda motivasyona ve kontrole yer verilecektir. Part-time ¢alisma, vardiyali
calisma, ¢agri lizerine ¢alisma ve yogunlastirilmis is haftasi gibi esnek ¢alisma tiirleri
klasik ¢alismaya benzedigi icin bu c¢alisma tiirlerinde motivasyonun ve kontroliin
saglanmasi klasik caligma sekline benzerlik gostermektedir. Ancak fiziksel bir is
ortammnin bulunmadigi, oOzellikle ayni c¢aligma ortaminin paylasilmadigi evde
calisma, tele calisgma gibi esnek calisma tiirlerinde motivasyon hangi araglarla
saglanmaktadir, is gorenler nasil kontrol edilmektedir? Burada esnek ¢alisma

tiirlerindeki, motivasyon araglar1 ve kontrol yontemleri iizerinde durulacaktir (Kirel,

2007: 93).
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Esnek caligma uygulamalar orgiit yapilarmi etkiledigi kadar motivasyon ve
kontrol gibi orgiitsel siireglerde degisimi beraberinde getirmistir. Is goreni harekete
gecirebilmek i¢in ihtiya¢ duyulan motivasyondan, isin yapilip yapilmadigini ortaya
cikaran kontrol yontemlerine kadar birgok faktérde degisim ihtiyacin1 ortaya
cikarmistir. Esnek calisma tiirlerinde, is gorenleri harekete gegcirebilecek yeni
motivasyon araclarina ve yaptiklar is karsiliginda onlarin kontroliinii saglayabilecek
yeni kontrol yontemlerinin varligina ihtiyag duyulmustur. Burada ozellikle isin
uzaktan da gergeklestirilebildigi ¢alisma tiirlerinde is gorenin istekli olmasi ve igini
isteyerek yapmasi neye baghdir, is goreni harekete gegiren faktorler nelerdir? Bu
yeni istihdam tiirlerinde is gorenlerin kontrolii nasil saglanmaktadir gibi sorular

ortaya ¢cikmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 117).

Geleneksel ¢alisma seklinde is gorenlerin motivasyonunda pek ¢ok faktor
etkili olmakla birlikte calisma seklini, zamanini1 ve mekanini degistiren esnek ¢alisma
tiirlerinde motivasyon araglar1 degisiklik gdsterebilmektedir. Tam zamanli ¢aligmada
motivasyon daha c¢ok iicret, terfi, odil gibi digsal o&diillerle saglanmaya
calisilmaktadir. Bununla birlikte esnek calisma tiirleri motivasyonda digsal faktorler
kadar igsel faktorlerinde onemini artirmaktadir. Oyleyse esnek ¢alismada, klasik
calisma seklindeki dis kaynakli motivasyon araglarimi etkili olmaktadir, yoksa farkli
araglara m1 ihtiya¢g duyulmaktadir? Yine tiim esnek c¢alisma sekillerinde aymi
motivasyon araglarimi gegerlidir, yoksa ¢aligmanin tiirlerine gore farkli motivasyon

araglarina mi1 ihtiyag vardir gibi sorular tartisilmaya baslanmistir (Kirel, 2007: 93).

Esnek calisma ve motivasyonla ilgili literatiir incelendiginde bu calisma
tiirlerinde digsal motivasyon araclarinin yaninda bagimsiz bir ¢alisma ortami igsel
motivasyon kaynaklarmin daha etkili oldugu goriilmektedir. Esnek c¢alisma ve
motivasyonla ilgili ¢ok sayida arastirma yapilmis olup ilerleyen boliimde bu
caligmalara yer verilmistir. Bunun yaninda kontrol yontemleri de ¢alisma sekline,
zamana ve mekana gore degismektedir. Klasik ¢alisma seklinde dogrudan
gbzlemleme yoluyla kontrol etkili olabilecegi gibi, biirokratik araclar ve teknolojik

araglarla dolayli kontrolde yapilabilmektedir. Esnek c¢alismada kontrol daha zor hale
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gelmekte, esnek caligma tiirleri kontrol acisindan da farkli  yoOntemleri
gerektirmektedir. Dolayisiyla esnek ¢aligmada klasik kontrol yontemleri gegerlimidir
yoksa bu yeni istihdam tiirleri yeni kontrol yontemlerimi gerektirmektedir? Ozellikle
evde ¢alisma ve tele ¢alisma gibi esnek ¢alismanin uzaktan yapilan tiirlerinde kontrol
yontemleri nelerdir gibi sorularin tartisilmasi gerekmektedir. Literatiir incelendiginde
esnek caligma tiirlerinin ¢ogunda klasik kontrol yoOntemlerinin yetersiz oldugu
goriilmiis, konuyla ilgili ¢alismalara ilerleyen boliimde deginilmistir (Afgiin, 2006:
85-86).

1.2.1. Esnek Calisma ve Motivasyon Siirecleri

Bu boélimde esnek c¢alismanin orgiitler iizerindeki etkileri irdelenecektir.
Bunun i¢in dncelikle esnek ¢alismanin orgiitsel siireclere olan etkileri kapsaminda
motivasyon kavrami ele alinacaktir. Daha sonra motivasyonla baglantili olan kontrol

ve Ozellikle esnek ¢alisma ve kontrol iliskisine yer verilecektir.

Farkli amaclara sahip olan oOrgiitlerde amaclarin gerceklestirilmesinde is
gorenin emegine ihtiyac duyulurken, is gorenin amaglarini gerceklestirmede de orgiit
bir ara¢ vazifesi gormektedir. Ancak amaglarin1 gerceklestirebilmek igin Orgilitlere
dahil olan is gorenler kendi ihtiyaclarini karsilama konusunda istekli olmalarina
ragmen Orgiit amaglarin1 gergeklestirme konusunda ayni istegi gostermemektedir.
Burada amaglara ulasabilmek i¢in birbirine bagimli olan is goérenlerin amaglari ile
orgiitlin amaclarinin  bitiinlestirilmesi  gerekmektedir. Amaglar 1is gorenler
araciligiyla gerceklestirileceginden bu noktada is gorenlere isteyerek s

yaptirabilmeyi saglayan motivasyon 6n plana ¢ikmaktadir (Sahin, 2004: 524).

Orgiitlerde farkli araglarla saglanabilen motivasyonla ilgili hakim olan
motivasyonun yalnizca ekonomik araglarla saglanabilecegi diisiincesi giderek
gecerliligini  yitirmektedir (Kayalar, 1997: 87).  Klasik c¢alisma seklindeki
motivasyon aracglari degisen caligma sartlarina ve sekline bagli olarak yetersiz
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kalmaktadir (Oflazer Mirap, 2004: 78). Calisma seklindeki degisimin etkisiyle bugiin
bir¢ok isletmede motivasyonda iicret, prim, 6diil ve terfi gibi ekonomik araglarin
yaninda bagimsiz ¢alisma, deger gérme ve statii sahibi olma gibi sosyal araglarinda
gerekli oldugu disiincesi kabul gérmektedir. Ayni zamanda motivasyon
yontemlerinin zamana, mekana, calisma kosullarina ve kisiye gore degismektedir

(Ataman, 2002: 437).

Literatiirde yer alan aragtirmalarda, motivasyonda maddi unsurlarin yaninda
bircok unsurun, ig gorenler lizerinde etkili oldugu desteklenmistir (Kayalar 1997:
87). Farkli arastirmalarda is gorenlerin igverene giiven duymasi, isin uygunlugu, is-
aile hayat1 dengesinin saglanmas1 gibi konulara para ve maas gibi unsurlara gore
daha ¢ok onem verdikleri sonuglarina ulasilmistir. Burada gercekten is gorenleri
motive eden unsur ticret midir? Ya da is goreni motive edecek baska unsurlar var
midir? Varsa da bunlar nelerdir? Bu ve benzeri sorulara cevap olabilmesi igin

motivasyonla ilgili teori ve modeller gelistirilmistir (Sahin, 2004: 526)

Bu teorilerin bazilarinda is goérenin motivasyonunun iicret, promosyon, tatil
ve izin gibi digsal faktorlerle; bazilarinda ise terfi, tatmin, beceri gelistirme ve
o0grenme gibi icsel faktorlerle saglanabilecegi ileri siiriilmiistiir (Giannikis ve Mihail,
2010: 16). Literatiirde incelendiginde de digsal ve igsel motivasyon araglarinin
farklilik gostermesine ragmen is goérenin motivasyonu iizerinde igsel ve dissal

motivasyon araglarinin pozitif etkiye sahip oldugu belirtilmistir (Ipek, 2010: 87).

Is gérenin motivasyonunu saglayabilmek igin kullamlan bir diger arag¢ da
calisma mekanindaki ve zamanindaki degisimlerle ortaya cikan esnek c¢alisma
sekilleri olmustur (Erdem, 2012: 247). Bu durumda is gorenleri ise kars1 istekli hale
getirebilmek igin ticret, ¢alisma kosullar1, is giivenligi, denetim, terfi, statii gibi daha
cok klasik ¢aligma sekli i¢in gecerli olan digsal motivasyon araglarinin yaninda esnek
calisma uygulamalari gibi icsel motivasyon araglari etkili olmaya baslamistir. igsel

bir motivasyon araci olan esnek ¢alisma ile ¢alisma saatleri, sartlar1 ve normlari, is
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gorenin ihtiyaclarina gore tespit edilmekte, is goren kendisi i¢in en uygun zamanda
calisma imkan1 bularak zamani {lizerinde s6z sahibi olmaktadir. Bu durumda esnek

calismanin olumlu bir motivasyon kaynagi olacagi ileri siiriilmektedir (Kayalar,
1997: 88-89).

Literatiirde yer alan arastirmalarda esnek c¢alismanin bazi tiirlerinin
motivasyonu olumlu etkiledigi, bazilarinin olumsuz etkiledigi ileri siirtilmektedir.
Motivasyon iizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkileri olan esnek ¢alisma tiirleri
de bulunmaktadir. Bununla birlikte aragtirmalarda esnek calisma ile tam zamanh
calismanin karsilastirilmasi yoluyla esnek ¢alismanin motivasyon iizerindeki etkileri
ortaya cikarilmaktadir Ornegin part-time ¢alismada tam giin siireli is gorenlere gore
daha az iicret alinmasi, sigorta ve sosyal haklardan faydalanilamamasi ve terfi
imkanlarinin  bulunmamasi gibi 6zeliklerin motivasyona olumsuz yansiyacagi
belirtilmektedir. Bunun yaninda part-time calismada isi biten is goren kalan
zamaninda ailesiyle vakit gegirebilmekte, bdylece isin yogun temposuna ragmen
stres hissetmemektedir. Part-time calismanin bu tiir ozelliklerindenmotivasyonu
olumlu etkileyecegi diisiiniilmektedir (Gilingor, 2011: 93). Bir diger esnek c¢aligma
tirii olan is paylasiminda ise yapilan is ve ¢alisma siirelerinin boliinmesine paralel
olarak alinan iicret boliindiigiinde tam giin siireli istihdama gore ticretler diisiik
olmaktadir (Yavuz, 1995: 55). Is paylasiminda da, part-time ¢aligmada oldugu gibi
sosyal haklardan faydalanamama ve yiikselme imkani olmamasi bu ¢alisma seklinin

olumsuz bir motivasyon kaynagi olmasina neden olmaktadir (Branine, 2003: 63).

Evde calisma ve tele ¢alisma gibi esnek caligma tiirlerinin, tam zamanlh
calismadan en biiyiik farki ortak bir calisma alaninin mevcut olmamasidir. Isyeri
merkezinin disinda gergeklesen bu ¢alisma tiirlerinde belirli bir mekanda ¢alismama
durumu da bazen motivasyonu olumsuz etkileyebilmektedir (Kirel, 2007: 105). Bu
caligma tiirleri is gorenlerin sembolik olarak masa, sandalye gibi arag-gereclerin
oldugu is ortamma dair sembolik beklentilerini yok ederek motivasyonu
azaltmaktadir. Ofis merkezinden uzakta, evde ya da miisterinin yaninda

gerceklestirilen bu isler belli bir g¢alisma ortamimin ve ¢alisma kurallarinin
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olmamasina bagl olarak motivasyonu olumsuz etkilemektedir (Jaffee, 2001: 16-17).
Yine evde ¢alismada iicretlerin, tam giin ¢alisma tcretlerine kiyasla daha diisiik
olmas1 motivasyonu olumsuz etkilerken, evde ¢alisma ile daha fazla is yaparak daha
fazla ftcret almmasi tatmini artirdigimdan bu durum motivasyona olumlu
yansimaktadir (Kayalar, 1997: 88; Yavuz, 1995: 63). Kendi is programini
belirleyebilme ve is saatlerini yonetebilme esnekligine sahip olan evde is gorenlerin
motivasyonlarinin yiiksek olacagi tahmin edilmektedir (Kurland ve Bailey, 1999:
61).

Feldman ve Gainey (1997), ve Hackman ve Oldman (1980) tarafindan
yapilan arastirmalarda da evde calisma ve tele calisma gibi uzaktan c¢alisma
tirlerinin, is gorenlerin motivasyonu iizerinde olumlu etkileri oldugu ifade
edilmektedir. Ozellikle, uzaktan ¢alisma seklinin, evdeki sorumluluklar yerine
getirmeye firsat vererek, aile iliskilerini giliclendirerek, zaman yOnetiminin
diizenlenmesine imkan saglayarak, is ile aile hayatin1 dengeleme firsat1 kazandirdigi
ve bu durumunda motivasyonu olumlu etkileyecegi belirtilmistir (Morganson, vd.,
2010: 579). Bununla birlikte uzaktan ¢alisma tiirlerinde is goreni yakindan kontrol
etmek miimkiin olmadigindan bu durumunmotivasyonu olumlu etkileyecegi

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

1.2.2. Esnek Calisma ve Kontrol Siirecleri

Kontrol, i gorenin Orgiite taahhiit ettigi katkiy1 gergeklestirmesini saglamak
ya da katkismi belirlemek igin yapilan bir eylemdir. Is gorenlerin kontrolii, is
gorenlerin davraniglar1 yoluyla Orglitsel amaglara ulagilmasini kapsamaktadir.
Kontroliin temelinde, is gorenin Orgiitsel amaclar1 gergeklestirecek davranislar
gostermesini saglamak diisiincesi bulunmaktadir. Kontrol, istenen hedeflere ulagsmak
icin her seyi yaptiktan sonra amaglara ulasilip ulasilmadigini belirleme siirecini ifade
etmektedir. Orgiitlerde kontroliin temeli planlanan amaglarla gergeklesen mevcut

durum arasindaki karsilagtirmaya dayanmaktadir (Sadykova, 2008: 52-53).
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Orgiit baglaminda kontrol, temel olarak dogrudan ve dolayli olmak iizere
ikiye ayrilmaktadir. Bununla birlikte Tablo 4’te kontrolle ilgili yapilan
siniflandirmalardan bazilarina yer verilmektedir. Hopwood (1976), Ouchi (1979) ve
Merchant (2003) gibi arastirmacilar kontrol yontemlerini dogrudan kontrol ve dolayh
kontrol yontemleri olmak iizere ayirmiglar, Emerson (1912), Simons (1994) ve ve
Ferreira/Otley (2003) ise dogrudan kontrol yontemleri tizerinde durmuslardir. Burada
kontrol, sonu¢ (cikt1) kontrolii, davranis (eylem) kontrolii, personel ve kiiltiirel

kontrol olmak tlizere Merchant’in siniflandirmasi kapsaminda ele alinacaktir.

Tablo 4. Kontrol Tiirleri
Emerson Simons Ferreira/Otley Hopwood Ouchi Merchant
(1912) (1994) (2003) (1976) (1979) (2003)
Dogrudan | Giivenlilir Inang Vizyon ve | Yonetimsel | Cikti Sonug
Sistemler Sistemleri Misyon Kontrol Kontrolii .
Kontrol Kontrolii
Yazili Sinur Bagar1 Faktorleri | Kendi Davranigsal | Eylem
Uygulamalar | Sistemleri Kendini Kontrol Kontrolii
Kontrol
Kontrol Strateji ve
(Gozlemleme) | Planlar
Sistemleri
Interaktif Diger Boyutlar
(Etkilesim)
Sistemleri
Dolayh Sosyal Klan Personel
Kontrol Kontrol Kontroli Kontrolii
Kiiltiirel
Kontrol

Kaynak: Hutzschenreuter, 2009: 40
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Tablo 5°de kontrol tiirlerinin smiflandirmasiyla ilgili agiklamalar yer

almaktadir.

Tablo 5. Kontrol Tiirlerinin Siniflandirilmast

Davranigsal Sonu¢ (Cikt1) | Personel Kontrolii | Kiiltiirel Kontrol
Kontrol Kontrolii
Tanim Davranislari Hedeflenen bagarinin | Girdi kontroli ve | Norm ve degerleri
giiclendirmek igin | gézlemlenip insan kaynaklarimin | kullanarak sosyal
isgdrenlerin odiillendirilmesi geligimi kontrol
kontroli
On Gorevin Kazanimlarin Bireysel Isgorenlerle
Kosullar programlanabilirligi | dlgiilebilirligi motivasyon duygusal bag
Isgérenlerin
sorumlulugu
Yonetimin | Standart siireclerin | Yetenege gore atama | Gereksinimlerin Beklenen
Rolii tanimi Sisteminin tesviki tasarimi degerlerin
.. e kurulumu ve
Siireg goriisleri PR
iletigimi
olugturma
Yonetim Fiziksel/ yonetimsel | Performansa  gore | Kayit-kabul Gorev bildirme
Teknikleri | smirlama iicretleme Egitim Miidiirlerin rol
Siireg oncesi | Biit¢elendirme .. modelligi
Briigler Isin tasarimi
& Parasal dist | Grup tesviki
. . o 1 . Isten alikoyma
Standart siireclerin | ddiillendirme
Gruba dayali
tanimi o
etkilesim
Dogrudan Kontrol Dolayh Kontrol

Kaynak: Hutzschenreuter, 2009: 47

Tablo 5°te yer alan kontrol tiirlerinden davranis kontrolii, birbiri ile baglantil1

stiregleri, karsilikli etkilesimi, gbézlem ve yakindan denetim yoluyla bir davranisi

degerlendirmeyi

ve diger hareketlerden yararlanmay:

kapsayan go6zlemleme

faaliyetlerine dayanmaktadir (Kurland ve Cooper, 2001: 116). Faaliyetler ve ¢iktilar

arasinda acik bir neden sonug iligkisi oldugunda ve sonug¢ Ol¢limiiniin zor oldugu
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durumlarda basvurulan davramis kontroliinde, is gorenlerin davranislari
gozlemlenerek degerlendirilmektedir. Hareketleri standardize etmek zor oldugunda,
neden-sonu¢ iliskisi iyi anlasilamadiginda veya uygun c¢alisma davranisi
bilinmediginde davranis kontrolii etkisini yitirmektedir. Bu durumda hedefe ulasilip
ulasilmadigini belirleyen ¢ikti kontroliine bagvurulmaktadir. Kiiltiirel kontrol ise,
ortak anlagsmaya, paylasilan inanglara, ritiiellere, hikayelere ve torenler yoluyla
aktarilan degerlere yani bir grup tiyeleri arasindaki sosyal etkilesimin etkilerine

dayanmaktadir (Kurland ve Cooper, 2001: 109).

Faaliyeti kontrol etmeksizin yalnizca en uygun is goreni segme ve ise alma
slirecine odaklanan personel kontrolii ise programlanabilirligin ve olgiilebilirligin
diisik oldugu durumlarda kullanilmaktadir. Personel kontroli, is goérenlerin
kendilerini kontrol etmek ve motive etmek yoniindeki dogal egilimleri iizerine
dayandirilmaktadir. Standart ise alma islemleri, yerlestirme kavramlari, egitim
planlart ve gelisim uygulamalari personel kontrolii teknikleri arasinda yer alip,
arastirma ve gelistirme departmanlar1 bu kontrol seklinin uygulama alanlarindandir

(Hutzschenreuter, 2009: 45-46).

Kontrol yontemleri ¢alisma sartlarina ve ¢alisma sekillerine gore degisiklik
gostermekle birlikte kontrol konusunda eski donemlerden beri, isin bir {ist kademe
tarafindan kontrol edilmesi yontemi etkili olmaktadir (Afglin, 2006: 84). Klasik
calisma seklinde dogrudan gozlem yoluyla kontrol etkin olarak kullanilirken, dolayh
olarak yasa ve sozlesmelerle yapilan biirokratik kontrolde gergeklestirilmistir.
Dogrudan gozlem yoluyla davranis kontrolii, bilimsel yonetimin hakim oldugu
donemlerden itibarengegerli olmustur. Yine bilimsel yonetim doneminde yasalar ve
sozlesmelerle gerceklestirilen biirokratik kontrolden yararlanilmistir. Fordist {iretimin
hakim oldugu donemlerde ise montaj bandi basindaki isgérenin dogrudan
davraniglarinin gozlemlenmesi yoluyla kontrol saglanmaya c¢alisilmistir (Caligkan,
2010). Bilimsel yonetim ve fordist iiretim doneminde sik¢a rastlanan dogrudan
kontrol yontemi, klasik ¢alisma sekli olan tam zamanli ¢alismanin yaygin oldugu

donemlerde gecerli olmustur (Olger, 2004: 55).
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Post-fordizme gegisle birlikte teknolojik alandaki ve iiretim siireglerindeki
degisimlere paralel olarak esnek calisma seklinin yayginlagmasi sonucunda dogrudan
gbzlem yoluyla kontrol sekli yetersiz kalmaya baslamistir. Post-fordizmin hakim
oldugu donemlerde kontrol daha genis bir alana yayilmis ve teknolojinin alanlari
birbirine baglama 6zelligi sayesinde artik isin yapildig1 yer onemini yitirmistir. Artik
telekomiinikasyon, bilgisayar ve internet gibi araglar acik ve eksiksiz gozlem
yapabilmeye imkan taniyan araglar sayesinde teknolojik kontrol etkili olmaya
baslamistir (Caligkan, 2010). Esnek calismanin yayginlastigi bu donemde davranis
kontrolii ve sonuca dayali kontrol yaygin olarak kullanilmaya baslanmistir. Sonug
odakli kontrolde kullanilan yontemlerden birisi performans degerleme sonuglarina
gore yapilan degerleme olmaktadir. Bu anlamda isverenin yakindan goézlem
yapamadig1 zamanlarda davranis kontrolii yerine, iiretimin ve hizmetin sonucunu
Olcerek ya da performans degerleme sonucuna gore kontrol saglanmaya
calisilmaktadir (Caliskan, 2010). Yine sonu¢ odakli kontrol, telefonlar ve mailler
yoluyla, diizenli sekilde is yeri ile baglant1 kurarak, veya is goren i¢in belirli bir rapor
mekanizmasi olusturup, is goreni belirli araliklarla kontrol etmek suretiyle

gerceklestirilmektedir (Sennett, 2008: 4).

Ozellikle esnek calismanin uzaktan gerceklestirilen tiirlerinde isin nerede ve
ne zaman yapildigindan ¢ok, dogru olarak yapilmasi dnem tasidigindan sonug odakl
kontrolii benimsenmeye baslanmistir (Olger, 2004: 55). Evde calisma ve tele ¢alisma
gibi ¢aligsma tiirlerinde bir arada ¢alismak miimkiin olmadigindan kontrol, daha ¢ok
is gorenlerin kendi kendilerinikontrol etmeleri sekline dontismiistiir (Afgiin, 2006:
84). Hiyerarsik kontroliin etkisinin azaldigi, isin biiyiik bir kismimin ofis merkezi
disinda gergeklestirildigi ve is goOreni gozlemleme imkaninin azaldigi esnek
caligmada yeni kontrol yontemlerinin varligina ihtiya¢ duyulmustur (Jaffee, 2001: 8).
Burada ozellikle esnek c¢alismadaki kontrol yontemleri iizerinde durulmaya
calisilacaktir. Bu kapsamda esnek calismada kontrol nasil saglanmalidir? Ozellikle
uzaktan gozlemleyemediginiz kisileri nasil kontrol edebiliriz? Esnek c¢alismanin

gercekten sOylendigi gibi kontrolii azaltmakta faydasi var midir? Bu ve benzeri
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sorular esnek ¢alisma ve tam zamanli calismadaki kontrol yontemlerini kiyaslayarak

tartigilacaktir.

Zaman ve mekan algisinin degistigi, gecici ve farkli islerin merkez ofis
disinda uzaktan da gerceklestirilebildigi esnek calismayla ilgili ¢ok iilkede yasal
diizenlemeler bulunmadigindan, bu c¢alisma seklinde kontrol gii¢ hale gelmektedir
(Kauffeld, Jonas ve Frey, 2004: 80). Klasik ¢alismada yiiz yiize gozlem ile olan
kontrol, esnek c¢alisamada yerini elektronik ortama biraktigindan uzaktan esnek

calisma tirleri farkli kontrol mekanizmalarini zorunlu kilmaktadir (Altinkesen,
2006).

Esnek caligsma tiirlerinden part-time ¢alisma ve vardiyali ¢alisma gibi klasik
calisma sekline benzeyen g¢aligma tiirlerinde davranis kontrolii etkili olmakla birlikte,
evde caligma ve tele galigma gibi uzaktan gerceklestirilen esnek caligsma tiirlerinde
klasik c¢aligmadaki kontrol sekli olan gozlemleme yoluyla kontrolii saglamak
miimkiin olmamaktadir (Olger, 2004: 60). Part-time calisma ve vardiyali ¢alisma
tirlerinde i gorenin  c¢alistigt  saat sayisina  bakilarak  performansi
degerlendirilebilmekte ve bu sekilde yapilan isin kontrolii saglanabilmektedir. Yine
evde calisma ve tele ¢alisma gibi calisma tiirlerinde yapilan ise gore performans
degerlendirilmekte ve degerleme sonuglart ile kontrolii saglamak miimkiin
olmaktadir. Bu baglamda uzaktan caligma tiirlerinde kontrol, davranig kontrolii ve
bilirokratik kontrolden teknolojiye dayanan sonu¢ kontroliine doniismektedir

(Hutzschenreuter, 2009: 27-28).

Is gorenlere istedikleri isi, istedikleri yer ve zamanda yapabilme konusunda
Ozgiirliik saglayarak is goreni Ozgiirlestirecegi diisiiniilen esnek c¢alismanin bazi
tirleri i gorenler iizerinde yeni kontrol mekanizmalarinin gelistirilmesine neden
olmustur(Kirel, 2007: 93). Esnek c¢alisma aslinda ozgirliigi artiriyor gibi

goriinsedetele galisma ve evde c¢alisma gibi uzaktan gergeklestirilen tiirleri eski
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kontrol bigimlerinin yerine yeni kontrol bigimlerini ortaya ¢ikarmistir (Sennett, 2008:
4)

2. ESNEK CALISMANIN iS GORENLERE ETKILERI

Bu bélimde esnek calismanin ig gorenler lizerindeki etkilerine genel olarak
degindikten sonra bu kapsamda is ve aile yasam dengesi, i tatmini ve Orgiitsel

bagliliga yer verilecektir.

Orgiitler acisindan pek cok yarar1 bulunan esnek c¢alismanin is gorenler
tizerindeki olumlu etkileri literatiirde yer alan farkli arastirmalarla desteklenmistir.
Scandura ve Lankau is gorene zaman ve mekan konusunda rahatlik saglayan esnek
calismanin, ise ge¢ kalma ve devamsizliklar azalttigini, 6zerkligi, is tatminini ve
verimliligi artirdigini ileri siirmiislerdir (Scandura ve Lankau, 1997: 378).Almer ve
Kaplan (2002) esnek calisma ile zamani belirleyebilme imkani olan is gdrenlerin
verimli olduklar1 saatlerde c¢alismalarina bagli olarak ise ge¢ kalmalarinin ve
devamsizliklarmin azaldigint belirtmislerdir (Rogier ve Padgett, 2004: 91-92).
Emmott ve Hutchinson (1998) ise is gorenin motivasyonunu artiran esnek ¢alismanin
buna bagli olarak is tatminini artirdigin1 vurgulamiglardir (Humphreys, Fleming ve
O’Donnell, 2000: 27). Bu yeni ¢alisma tiirleri sayesinde kendine uygun zamanlarda
caligma firsat1 yakalayan is gorenlerin hayatlar iizerinde kontrole sahip olduklar

duygusunu hissettikleri belirtilmistir (Scandura ve Lankau; 1997: 380).

Esnek calisma is gorenler icin ¢ok sayida pozitif etkiye sahip olmakla birlikte
ozellikle uzun vadede tasarlanmayan negatif etkiler de yaratmaktadir. Is gorenler igin
is ve aile yasamini1 dengelemeye firsat veren bu yeni istihdam tiirlerinde is gérenlerin
orgiit amaclarina uyarlanma ve is gorenlerin gayretlerinin ve cabalarinin amaca
katkisint 6lgme konusunda yeni yontemlere ihtiya¢ duyulmaktadir (Kauffeld, Jonas
ve Frey, 2004: 80).
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Esnek calismanin mesai saati icindeki kisa siireli izinleri ortadan kaldirdigi
goriilmektedir. Tam giin is gorenlere kiyasla sosyal yardim ve ddemelerden de
mahrum kalan esnek is gorenler, mesleki ilerlemelerden ve buna bagl olarak iicret
artisindan da yoksun kalmaktadirlar (Yavuz, 1995: 24). Yine mevcut yasalar, tam
giin siireli is gorenleri ve onlarin haklarini korudugundan bu kisilerin ise alinmasi,
calistirilmasi ve isten cikarilmasiyla ilgili hiikiimler tam giin siireli is gorenleri
kapsamaktadir. Bu durum da esnek is gorenlerin ¢alisma sartlarina, is glivencesine ve
ticretlerine olumsuz yansimaktadir (Yavuz, 1995: 76). Tiim bunlarla birlikte is
giivencesinin yok oldugu, istikrarli islerin yerini gegici islerin aldig1 esnek calismada
siirekli belirsiz ve degisen kosullar altinda is gorenler giivensizlik duygusu
yasamaktadir (Sennett, 2008: 2). Dolayisiyla esnek calismada tam giin ¢alismaya
kiyasla yasal agidan daha az korunan ve pek ¢ok haktan mahrum kalan is gorenler
kendilerini giivensiz hissetmekte ve buna bagli olarak is tatmini ve motivasyon

azalmaktadir (Yavuz, 1995: 77).

Esnek calismada is gorenler acisindan 6nemli sorunlarindan birisi de bu
calisma seklindeki kontrol olmaktadir. Cilinkii esnek ¢alisma is gorenler ilizerindeki
Ozgiirliigli artirtyor gibi goriinse de, aslinda sdylenenin aksine eski kontrol
bicimlerinin yerine daha zor yapilan yeni kontrol bi¢imleri ortaya ¢ikarmaktadir.
Dolayisiyla esnek caligma isverenler icin is lizerinde kontroliin yitirildigi duygusuna
yol agarken is gorenlerde daha fazla ve daha siki kontrol edilme hissi yaganmasina
neden olmaktadir (Sennett, 2008: 4). Yine esnek calismada iletisimin kaybolmasi,
vizyon, misyon gibi kiiltiirel degerlerin yitirilmesi, 6diillendirme ve takdir etme
sistemlerine bagli olarak is tatmininin ve Orgiitsel bagliligin azalmasigibi sorunlara
rastlanmaktadir (Olger, 2004: 55;Stough vd., 2000: 376). Ozellikle islerin birbirine
bagli oldugu calisma tiirlerinde, is gorenlerin ayni zamanda is yerinde olmamalar1 ve
diger calisanlarla igbirligi ya da iletisim kuramamalar1 sorun c¢ikarmaktadir
(Kauffeld, Jonas ve Frey, 2004: 80). Farkli zamanlarda calisan is gorenlerde diger
calisma arkadaslarina ve igyerine karst yabancilik hissi olustugundan kendilerini is

yerinin bir parcasi gibi gormemektedir. Bu yiizden ortak mekan paylasiminin
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oldukga azaltan esnek calismada kurumsal bagliligin ve kurum kiiltliriiniin olugmasi

oldukea zor olmaktadir. (Ozer, 2006: 79).

2.1. ESNEK CALISMA VE IS VE AILE YASAMI DENGESI

Calismanin daha o6nceki boliimlerinde esnek ¢alismanin orgiitler tizerindeki
etkilerini ele almistik. Esnek ¢alismanin is gorenlere sagladigl en 6nemli yararlardan
birisi is gorenin is ve aile yasamini dengelemesine yardimci olmasidir. Ozellikle
sabah saat sekizden aksam saat bese kadar ¢alismay1 gerektiren klasik calisma sekli
is gorenin ig yasamu ile aile yagami arasinda denge saglamasini giiglestirmektedir. Bu
noktada is ve aile yasami arasindaki dengeyi saglayabilmede is gérene yer ve zaman
konusunda rahatlik saglayarak is ve aile yasam dengesine katkida bulunan esnek

caligma tiirleri etkili olmaktadir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 11-12).

Literatiirde esnek calismanin, is gorenin is ve aile hayatin1 dengeledigini
gosteren pek ¢ok arastirma bulunmaktadir. Emmott ve Hutchinson (1998) esnek
calismanin i1s ve aile hayati ile ilgili olan sorumluluklar1 dengelemeye imkan
verdigini belirtmislerdir (Humphreys, Fleming ve O’Donnell, 2000: 27). Rogier ve
Padgettesnek calismanin, 1 gorenin is ve aile sorumluluklarini dengelemesini daha
da kolaylastirdigini ifade etmiglerdir. Galinsky, Bond ve Friedman (1996) ise is
gorenlerin daha az aile-is hayat1 ¢atigmas1 yasadiklar1 esnek calisma programlari ile
daha fazla kontrol sahibi olduklarin1 boylece daha az stres yasadiklarini sonucuna
ulasmiglardir. Buna ek olarak, Meyer (1997) esnek calismanin azalan aile-is hayati
catigmast ile iliskili oldugunu, Hill (2001) esnekligin is-hayat dengesini gelistirdigini
vurgulamislardir (Rogier ve Padgett, 2004: 91-92).

Esnek c¢alisma tiirleri ile is ve aile yasami arasindaki dengeyi ortaya
koyabilmek i¢in yapilan galigsmalarda farkli sonuglara rastlanmistir. Sparrow (2000),
evde caligsma ve tele ¢aligma gibi uzaktan ¢alisma programlarinin, is gérenlerin is ve

aile yasami arasindaki dengeyi saglamaya yardimci oldugunu ifade etmistir. Yine
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uydu biironun evde c¢alismadaki gibi is ve ev hayati sorumluluklarinin
entegrasyonuna ayni 6l¢iide imkan vermedigi sonucuna varilmistir. Bununla birlikte
uzaktan ¢alisma tiirleri sagladig1 6zerklik ve esneklik nedeniyle, is-yasami dengesini
olumlu etkilemesine ragmen, paradoksal olarak is ve aile yasami dengesizliginin
kaynagi da olabilmektedir. Ozellikle evde ¢alisma is ve aile hayati arasindaki
gecirgenligi arttirmakta, evden is yapmak is gorene hem zihinsel hem de fiziksel
olarak is diisiincesinden uzaklasma firsati vermemektedir. Uzaktan calisma, is
gorenlerin daha uzun siire ¢alismasina neden oldugundan, bu durum is ve aile yagami

dengesini olumsuz etkileyebilmektedir (Morganson et al., 2010: 580-581).

2.2. ESNEK CALISMA VE IS TATMINI

Is gorenin ihtiyaclarini tatminle sonuglandiracak bir is ortami olusturmak ve
bu siirecin diizgiin bir sekilde isleyebilmesi igin beklentilerin karsilanmasi
gerekmektedir (Oriicii ve Esenkal, 2005: 145). Is gorenin beklentilerinin
karsilanmasiyla ilgili bir kavram olan is tatmini, isin Ozellikleriyle is gorenin
isteklerinin birbirine uyumlu oldugunda gerceklesmektedir (Ozgen, Oztiirk ve
Yal¢in, 2002: 327). Pierce ve Newstrom (1980) tarafindan gelistirilen is diizenleme
modeline gore, is gorene is i¢in sunulan 6dil ile is gorenin ihtiyaglar1 arasinda bir
eslesme oldugunda, ise karsi olumlu tutumlar meydana geldiginden is tatmini

gerceklesmektedir (Rogier ve Padgett, 2004: 91-92).

Cranny, Smith ve Stone (1992) is tatminini, 1§ gérenlerin isine karst gostermis
oldugu olumlu tutum olarak tammlamslardir (Weiss, 2002: 174). Is gorenin
beklentileriyle  gergeklesenler ayni oldugunda is tatmininin  saglandigi
belirtilmektedir (Erdil vd., 2004: 18). Literatiirde yer alan arastirmalarda is
tatmininde ticret, promosyon, tatil izni, terfi, maas harici saglanan imkanlar, gézetim,
is arkadaslari, is kosullari, igin kendi yapisi, iletisim ve is giivenligi, calisma kosullar

ve saatleri, denetim gibi digsal faktorlerle, calisma ortami, takdir edilme, taninma,
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basari, terfi, egitim gibi icsel faktorlerin etkili oldugu desteklenmistir (Knights ve
Kennedy, 2005: 58).

Is saatlerinin ve siirelerinin is gorene uygun olmasma imkan veren esnek
calisma uygulamalar1 is tatminini etkilemektedir. Esnek calisma ve is tatmini
arasindaki iligkiyi inceleyen literatiir ¢alismalarinin ¢ogunda esnek calismanin is
tatminini olumlu etkilendigi sonucuna varilmistir. Almer ve Kaplan (2002) esnek
calisma programlarinin daha fazla is tatmini sagladigini ifade etmislerdir (Rogier ve
Padgett, 2004: 91-92). Scandura ve Lankau ise esnek g¢alisma uygulamalarmin is
tatminiyle birlikte 6zerkligi ve verimliligi artirdigini ileri siirmiislerdir. Scandura ve
Lankua ise esnek calismanin, calisanin mutlulugu ile ilgili bir takim olumlu
duygular1 beraberinde getirdiginden baglilig1 ve tatmini artirdigini ifade etmislerdir
(Scandura ve Lankau, 1997: 378-379). Esnek calisma programlarinin 6zellikle kadin
calisanlarin is tatminleri ile son derece yakindan ilgili oldugu belirtilmistir (Scandura
ve Lankau, 1997: 387).

Bununla birlikte literatiirde esnek c¢alismanin is tatmini ile olan iliskisi
kapsaminda tam zamanli calisma sekli ile esnek calismanin karsilastirildigt
caligmalar bulunmaktadir. Bu arastirmalarin  bazilarinda esnek c¢aligmanin,
digerlerinde tam zamanli ¢alismanin daha fazla tatmine yol actig1, baz1 arastirmalar
da tam zamanl ve esnek ¢alisanlarin is tatminleri arasinda biiyiik bir farkin olmadig
sonucu desteklenmistir. Cok sayidaki arastirmada esnek calisanlarin tam zamanh
meslektaslarina gore daha tatminkar goziiktiigii goriisii desteklenmesine ragmen
literatiir dikkatli olarak tarandiginda tam zamanl ¢alismaya kiyasla esnek ¢aligmanin
i tatmini {izerindeki bulgularinin uyumsuz, tutarsiz ve paradoksal oldugu

gorilmistiir (Giannikis ve Mihail, 2010: 2).

Tam zamanl ¢aligmada, ek d6demeler, terfi ve meslektaslar arasi saygi gibi
digsal odiillerin saglandigi durumlarda yiiksek is tatmini gosterme egilimi oldugu

ortaya ¢ikmistir. Diger tarafta, esnek ¢alismada ticret, terfi, takdir edilme ve yeni bir
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seyler 6grenme, yetenek gelistirme firsati gibi igsel ve digsal odiillerin bir arada
sunuldugu durumlarda daha yiiksek is tatmini egilimi gozlenmistir (Giannikis ve

Mihail, 2010: 11).

Stefanos ve Dimitrios esnek calismada, tam zamanli ¢alismaya gore farkli
beklentilerin oldugunu ve bundan dolayir esnek calismada tam zamanli ¢aligmaya
gore daha fazla tatmin saglandigim belirtmislerdir. Ornegin part-time is gdrenlerin
tam zamanh is gorenlere gore maasa ve terfiye daha az 6nem verdigi ve beklentileri
daha diisik oldugundan daha fazla is tatmini yasadiklari ifade edilmistir. Evde
calisma ve tele calisma gibiigverenin belirlemis oldugu kurallar1 ve talimatlari
dikkate almaksizin, denetim ve gézetimden uzak ve 6zglir ortamda ¢alismada tatmini
artirmaktadir. Bununla birlikte evde caligsma ve tele calisma gibi bazi esnek ¢alisma
tiirlerinin i tatmini iizerinde pozitif etkileri oldugu gibi negatif etkilerininde oldugu
gozlemlenmektedir. Giannikis ve Mihail esnek ¢alismada ticret ve is glivenligi gibi
bircok konuda tam zamanli calisma sekline gore daha az tatmin yasandiginm
belirtmislerdir. Kalleberg (1995) ise daha az maas ve ek iicret alan esnek is
gorenlerin tam zamanl calisanlara gore daha diisiik is 6zerkligine ve daha az terfi
sansina sahip olduklarini, bu durumun is tatminine olumsuz yansidigini ifade etmistir

(Giannikis ve Mihail, 2010: 6).

Orgiitlerde is tatmini ile yakindan ilgili olan kavramlardan birisi de érgiitsel
bagliliktir. Esnek c¢alismanin i1 gorenlere olan etkileri kapsaminda is tatmini

incelendikten sonra esnek calisma ve orgiitsel baglilik iliskisine yer verilmektedir.

2.3. ESNEK CALISMA VE ORGUTSEL BAGLILIK

Is tatmini ile oldukca yakindan iliskili olan &rgiitsel baglilik, is gdrenlerin ise
yonelik tutum ve davranislarina yonelik bir kavramdir. Genel olarak is tatmini, is
sonuglar1 ve performans diizeyi beklenenin iizerinde oldugunda oOrgiitsel baglilik
yiiksek olmaktadir (Demirel, 2009: 116).
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Orgiitsel baghliga etki eden pek cok faktdr olmakla birlikte, is gorenin
orgiitten bekledigi ile sunulan imkanlar, Orgiitsel bagliligi etkileyen kriterlerin
basinda gelmektedir. Is gorenin degerleri, hedefleri ve hayattan beklentileri ile
orgilitiin is gorene sunabilecekleri arasinda bir iliski olmasi, Orgiitsel bagliligin
olusmasinda dogrudan etkili olmaktadir. Orgiit tarafindan ihtiyaclar karsiladiginda, is
goren Orglitiin amaglarinin gergeklesmesine katkida bulunmakta ve tatmin duydugu

i¢in drgiite olan baglilig: artmaktadir (Camli, 2010: 65; Ince ve Giil, 2005: 9).

Orgiitsel ~ bagliligin  olusmasinda  cesitli  motivasyon araglarindan
yararlanilmaktadir (Kirel, 1999: 118). Calisma saatlerinde ve diizenlerinde yapilan
degisimler kapsaminda ortaya cikan esnek calisma da orgiitsel bagliligi olumlu
yonde etkilemektedir (Camli, 2010: 78-79). Esnek calismanin goniilli olarak
yapilmasi halinde bu ¢alisma seklinin genel olarak orgilitsel bagliligr olumlu yonde
etkiledigi ileri stiriilmektedir. Bununla birlikte literatiir incelendiginde esnek
calismanin Orgiitsel baglilik {izerinde olumsuz etkilerine de rastlanmaktadir

(Bayraktaroglu, 2003: 142).

Scandura ve Lankau; cinsiyet, aile sorumlulugu ile esnek galisma ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yaptiklar aragtirmalarinda, esneklikle
orgiitsel baghlik arasinda, ailesel sorumluluklarla ilgili olarak, olumlu bir iliski
oldugunu belirtmislerdir. Esnek ¢alismanin uygulandig: orgiitlerde 6zellikle kadin is
gorenlerin erkeklere gore daha yliksek seviyede baglilik gosterdigi, bu baghiliginda is
ve aile hayati arasindaki sorumluluk diizeyiyle ilgili oldugu ileri siiriilmektedir
(Scandura ve Lankau, 1997: 386-387). Bu baglamda esnek c¢alismanin egitim ya da
aile hayatina, sosyal aktivitelere daha ¢ok vakit ayirma gibi goniilli sebeplerden
dolayi tercih edildiginde ise olan baglilig: artiracagi diistiniilmektedir(Bayraktaroglu,
2003: 142). Grover ve Crooker (1991), esnek c¢alismanin is ve aile yasami arasindaki
dengeleyici 6zelliginden dolay1 orglite olan baglilig1 artiracagini ifade etmislerdir.
Burada esnek calismanin is ve aile yasami dengesine katkida bulunarak is tatminini

artirdig1 gortisiiniin yaygin oldugunu ifade etmek miimkiindiir (Camli, 2010: 84).
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Genel olarak orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkileyen esnek ¢alismanin terfi
imkanlar1 ve iicret sistemi gibi unsurlarla iligkili olarak orgiitsel baglilik {izerinde
olumsuz etkilerinin oldugu belirtilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 52). Klasik
calismaya kiyasla esnek ¢alismada terfi imkaninin olmamasi bu ¢alisma seklini tercih
edenlerin orgiite olan baglihgini olumsuz etkilemektedir. Ozellikle is yeri
merkezinden uzakta gergeklestirilen evde ¢alisma ve tele calisma gibi esnek ¢alisma
tiirlerinde iletisimin azalmasina bagli olarak kariyer imkaninin olmayacaginin
diisiiniilmesi orgiitsel bagliliga olumsuz yansimaktadir (Naktiyok ve Iscan, 2003:
56). Bununla birlikte part time g¢alisma, is paylasimi gibi ¢alisma saatlerine paralel
olarak ticretlerin azaldig1 esnek g¢alisma tiirlerinin, orgiitsel baglilig1 olumsuz yonde
etkileyecegi ileri siiriilmektedir (Bayraktaroglu, 2003: 142). Yine part-time ¢alisma,
tele caligma gibi esnek caligma tiirlerinde is glivencesi bulunmadigindan bu durumun
orgiitsel bagliligi da olumsuz yonde etkileyecegi tahmin edilmektedir (Cakir, 2007:
118).

Buraya kadar esnek ¢alismada is tatmini, orgiitsel baglilik ve is yasamu ile aile
yasami arasindaki iligki anlatilmaya c¢aligilmistir. Bunun icin Oncelikle esnek
calismanin is goren tizerindeki etkileri kapsaminda esnek calisma ve is-aile dengesi
aktarilmaya calisilmistir. Esnek ¢alisma ve is hayati ile aile hayat1 arasindaki denge
konusunda da digerlerinde oldugu isin yapildigr yerin 6nemli rol oynadig
gbézlemlenmistir. Daha sonrada esnek calismada is tatmini ve esnek ¢alismanin is
tatmini tlizerindeki etkileri incelenmis, esnek ¢alisma ve Orgiitsel baglilik arasindaki
iliski tlizerinde durulmustur. Esnek calisma ile is tatmini arasindaki iliskiye
bakildiginda da yine motivasyona benzer sekilde isin ofis merkezinde ger¢eklesmesi
ile uzaktan gerceklestirilmesi durumunda tatminin farkli oldugu sonucu ortaya

cikmistir.
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3. ESNEK CALISMANIN IS GOREN VE ORGUT ARASI ILiSKILERE
ETKILERI: ESNEK CALISMADA PSIKOLOJIiK SOZLESME

Bu boliimde esnek calismanin is goren ve oOrgiitler lizerindeki etkileri
kapsaminda psikolojik sozlesmeye yer verilecektir. Psikolojik sdzlesmeye

deginmeden once sdzlesme kavramini tanimlamakta fayda vardir.

Is gorenlerle isverenler arasindaki istihdama dayanan iliskiler ve
yikiimliliikler sozlesmelerle ortaya konulmaktadir. Sozlesme, is gorenleri ve
igsverenleri bir arada tutan ve davramiglarini diizenleyen bir ara¢ olarak
tanimlanabilmektedir (Top, 2012: 203). Sozlesme, taraflar arasindaki karsilikli
taahhiitleri iceren ve herhangi bir anlagmazlik oldugunda bagvurulacak yollari
gosteren belgeyi ifade etmektedir. Taraflararasinda iliski oldugunda ortaya ¢ikan ve
iligkilerin ~ dlizenlenmesini ve belli kurallar iginde yiiriitiilmesini saglayan
sOzlesmeler, amaglara ulagsma konusunda ve karsilikli beklentileri uyumlastirmada
oldukc¢a &nemli rol oynamaktadir. Is géren- isveren iliskilerini diizenlemede etkili

olan yasal sozlesmeler yazili ve normatif olmak lizere iki sekilde yapilabilmektedir
(Beytur, 2008: 29-30).

Iki sekilde yapilabilen yasal sozlesmeler simrli olup sadece Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisindeki temel ihtiyaglar: kapsamaktadir. Ancak iki veya daha fazla
taraf arasinda yapilan yasal s6zlesmelerin yaninda taraflarin birbirlerinden karsilikli
beklentileri s6z konusu olmaktadir (Godkin, Valentine ve St. Pierre, 2002: 59;
Mimaroglu, 2008: 32). Isteorgiitlerde yazili, karsilikli gérev ve istekleri belirleyen
yasal soOzlesmelerle birlikte meydana gelen ve taraflarin karsilikli beklentileri
sonucunda olusan sdzlesmeler bulunmaktadir (Ipek, 2010: 87). Istihdam iliskilerinin
tim boyutlar1 formal ve yazili yasal bir sézlesme seklinde yapilmadigindan, is
sozlesmelerinde meydana gelen bosluklara bagli olarak ortaya ¢ikan psikolojik

sozlesmeler bosluklari doldurmaktadir (Cyril van de Ven: 2, bt.).Yazili ve bigimsel
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olarak belirtilen kosul, durum ve vadelerin agikca belirlendigi yasal sdzlesmelerin

aksine, psikolojik sozlesmeler dahagok algilara dayanmaktadir (Top, 2012: 203).

Hiltrop (1995) yazili is sozlesmelerinin aksine psikolojiks6zlesmelerin,
goniilliiliik esasina dayandigini, siibjektif, dinamik ve informal oldugunu ve buna
bagli olarak sozlesmelerin olusum asamasinda tiim detaylarin1 tespit etmenin
mimkiin olmadigini belirtmistir (Mimaroglu, 2008: 53). Levinson ise psikolojik
sozlesme kavraminin is goren Ve igveren arasindaki yasal sozlesmeden c¢ok daha
fazla seyi igine aldigini ifade etmistir (Allen, 2009: 20-21). Biiyiik oranda yazisiz ve
sOzsliz olarak yapilan psikolojik sdzlesmelerde licret, calisma saatleri, ¢calismagiinleri
gibi bazi 6dill ve faydalarin {izerinde pazarlik yapilarak anlagsma saglanmaktadir

(ipek, 2010: 87).

3.1. GENEL OLARAK PSiKOLOJIK SOZLESME

Psikolojik  sozlesmeyle ilgili olarak yapilan tartismalar 1930’larda
baslamasina ragmen psikolojik sozlesmeyle ilgili ilk arastirmanin 1960’11 yillarda
Argyris tarafindan yapildigi goriilmektedir (Sayli, 2002: 44). Argyris (1960) bir grup
1s goren ve igveren arasinda meydana gelen resmi iligkiyi anlatmak icin psikolojik
sozlesme kavramimi kullanmigtir (Zhu ve Wang: 2-3, bt.). Argyris psikolojik
sOzlesmenin, is gorenin informal Orgiit normlarmna saygi duydugudurumlarda
olustugunu belirterekperformans artirmak agisindan formal sézlesmelerin disindaki

iliskilerindnemini vurgulamistir (Mimaroglu, 2008: 49).

Kavram ilk defa 1960’1 yillarda tartisilmaya baslamasina ragmen kavrama
olan ilgi 1990’1 yillarda artmaya baslamistir (Turnley ve Feldman, 1999: 595;
Tiirker, 2010; 15). Argyris’ten sonra da pek c¢ok bilim adami tarafindan incelenen
psikolojik sozlesmeye ilgili farkli bakis acilari olusmustur. Schein ve Kotter
calismalarinda, psikolojik sozlesmenin is goren ve isveren arasindaki iliskiye ait

karsilikl1 bir dizi beklenti oldugu lizerinde durmuslardir. Psikolojik s6zlesmeyle ilgili
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ikinci goriis Rousseau (1989, 1990), Robinson (1994, 1996) ve digerleri tarafindan
ortaya atilmigtir. Yazarlar psikolojik sozlesmeyi, is gorenle igverenler arasinda
karsilikli degisim s6zlesmesine ait ifadeler ve sartlar hakkindaki diisiinceler olarak
tanimlamisglardir. Psikolojik sozlesmeyle ilgili tigiincii ve son goriisiin temsilcileri ise
Herriot ve Pemberton (1995, 1997) ile Guest ve Conway (2002)’dir. Bu yazarlar ise
isverenin gorligiinii yok saymanin psikolojik sozlesmenin Oziinii yani iki taraf
arasindaki karsilikli yiiktimliiliikleri bile bile yanlis bir sekilde tanitma olacagim
savunmuslardir. Psikolojik sozlesmeyle ilgili farkli goriigsler olmakla birlikte son
bakis agist bilim adamlarinin ¢ogu tarafindan kabul edilen goriis olmustur (Zhu ve

Wang: 2-3).

Psikolojik sozlesmeye ait ortak bir bakis acgis1 bulunmadigi gibi kavramla
ilgili farkli tanimlar yapilmistir. Kotter (1973) psikolojik sozlesmenin, is géren ve
oOrgiit arasinda her birinin birbirine ne vermeyi ve almay1 bekledigini belirttigi ortiilii
bir s6zlesme oldugundan bahsetmistir. Schein (1965) psikolojik sézlesmeyi, is géren
Orgiit arasindaki yazili olmayan karsilikli beklentiler kiimesi olarak tanimlamistir
(Grant, 1999: 328). Schein taniminda Ozellikle is goren ve isveren arasindaki
karsilikl1 beklentiler tizerine odaklanmistir (Allen, 2009: 33).

Rousseau psikolojik sozlesmeyi, istihdam degisimi iligkisi i¢inde is gorenin
karsilikli yikiimliliiklerle ilgili algilar1 ve beklentileri olarak tanimlanmaktadir
(Raja, Johns ve Ntalianis, 2011: 350). Psikolojik s6zlesmeler isgorenlerin orgiitleri
ve kendi aralarindaki karsilikli degis tokus anlagmasinin sartlar1 ve kosullar

hakkindaki bireysel inaniglarini icermektedir (Vos, Buyens ve Schalk, 2001: 3).

Herriot (1995) da psikolojik sdzlesmeyi is goren ve Orgiit arasindaki karsilikli
beklentiler kiimesi olarak tanimlayan meslektaglarinin yaptigi gibi beklentileri
psikolojik sozlesme siirecinin en temel elemani olarak tasvir etmektedir (Grant,

1999: 328). Herriot psikolojik sozlesmeyi, isverenin ve is gorenin birbirine karsilikli
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yiikiimliiliiklerinin neler oldugunu algilamasi olarak da tanimlamaktadir (Sparrow ve

Cooper, 2002: 30)

Psikolojik sozlesmenin tanimlarmma bakildiginda, tanimlarin is goren ile
igveren arasinda, birinin digerinden alacagi seyin karsiliginda ona bir sey vermek
zorunda olmasi yani aslinda bir miibadele iliskisiyle karsilikli bir anlasma meydana
getirdigi konusunda birlestigi goriilmektedir (Sharpe, 3, bt.). Is gorenler orgiitten
terfi, licret, egitim, is giivenligi, kariyer gelisimi, kisisel problemlerinde destek
gormek gibi alanlarda beklentilere sahiptir. Karsiliginda, isverende is gérenden daha
fazla saat calismaya istekli olmasini, sadik olmasini, gorevi olmayan islere dahi
goniillii olarak katilmasini, isten ayrilmadan once bir 6n bildirim yapmasini, isi i¢in
transfer olmay1 kabul etmek igin istekli olmasini, rakipleri destekleyecek herhangi bir
hareketten kaginmasini, sirket bilgilerini saklamasimi beklemektedir (Knights ve
Kennedy, 2005: 58). Bu beklentilerin bazilar1 yazili is sdzlesmesinde yer alirken
bazilar1 da yazili olmayan beklentilerden olugmaktadir. Bu baglamda is goren ile
isveren arasinda yazili sozlesmelerin yaninda, yazili olmayan bazi beklenti ve
istekleri olmaktadir (Katrinli ve digerleri, 2009). Iste bu baglamda psikolojik
sOzlesmeler, 15 gorenlerin ve orgiitlerinbeklenti ve isteklerinin yazili olmayan fakat
varligi hissedilen ve her iki tarafin da karsilikli olarak bir noktada birlesmesi seklinde

tanimlanabilmektedir (Bayraktaroglu ve Mesci, 2010: 447).

Psikolojik s6zlesmeler hem is gorenin hem de isverenin pek cogu belki de
yazilmamis ya da tartisilmamis is niteliklerine ait 6ngoriilen karsilikli beklentilerini
ve yiukimliliiklerini ortaya koymaktadir (Bottorff, 2011: 3). Burada isverenin
yiikiimliiliiklerini maas, is gilivenligi saglamak, is kapsaminmi belirlemek, kariyer
gelisimi i¢in firsatlar sunmak, ¢alisanin sosyal yonlerini gelistirmek, destek vermek,
odiillendirmek ve 06zel hayatina saygi duymak olarak belirtmek miimkiindiir.
Bununla birlikte is gorenin yiikiimliiliiklerini is performansi, esneklik, ek gorevler
icin goniillii olma, sadakat, baghlik calistirilabilirlik ve etik olmak {izere farkli

kategoriler altinda toplanabilir (Vos, Buyens ve Schalk, 2001: 6). Saglikli bir
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psikolojik sozlesme ancak orgiitiin ylikiimliiliikleri ile i gorenin yiikiimliiliiklerinin

denge i¢inde olmasina bagli olmaktadir (Mimaroglu, 2008: 52).

Bu boliimde is goren ve orgilit arasindaki etkilesimden dogan, taraflarin
karsilikli beklentilerinden ortaya c¢ikan psikolojik sozlesme kavrami aktarilmaya
calisilmigtir. Yasal sozlesmede olmayan boyutlari igeren psikolojik sézlesmeler
burada standart caligma kapsaminda ele alinmistir. Ancak klasik ¢aligma diginda
part-time ¢alisma, uzaktan ¢alisma gibi esnek g¢alisma tiirlerinde bu tiir karsilikli
beklentileri igeren psikolojik s6zlesme s6z konusu mudur? Eger s6z konusu ise yasal
boyutun tanimli oldugu esnek istihdamda psikolojik sézlesme nasil olusur gibi
sorular ortaya ¢ikmaktadir (Cable, 2008: 12-13). Bu bdéliimde esnek istihdamda

psikolojik sdzlesme incelenmeye calisilacaktir.

3.2. ESNEK CALISMADA PSiKOLOJIK SOZLESME

Geleneksel calisma sekli olan tam zamanli ¢aligmanin yaygin oldugu
donemlerde, yasal sozlesme yapabilmek miimkiindii. Ciinkii yasal sézlesmede
taraflarin beklentileri sinirlt oldugundan, bu beklentiler agikca tespit edilebilmistir.
Geleneksel c¢alisma seklinde hakim olan biirokratik orgilit yapist is gorenlerin
bugiinkii ve gelecekteki yerlerini agik olarak belirlemesini saglayan yasal s6zlesme
yapmaya imkan vermistir. Is gorenlerde is giivenligi, terfi imkan1 ve maas artis1 gibi
haklara sahip oldugundan biirokratik baskilari goérmezden gelerek sozlesme
yapmislardir. Ancak yasal sdzlesmenin yaninda yazili olarak belirtilmeyen, taraflarin
algilarma dayanan ve psikolojik sozlesme olarak adlandirilan bazi beklentiler s6z
konusudur (Demiral, 2008: 54-55). Yine tam zamanli ¢alismanin hakim oldugu
donemlerde, yasal sozlesmenin yaninda psikolojik sozlesmeden olan beklentilerin
acik ve net olarak belirlenebilmesi daha kolay olmustur (Mimaroglu, 2008: 10).
Yasal ve psikolojik sozlesmelerin igeriginin ¢alisma sekline gore degisim

gosterdigini ifade etmek miimkiindiir.
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Literatiirde yer alan arastirmalarda ozellikle kariyer, ¢alisma ortami gibi
faktorler bakimindan farkli beklentilerin oldugu esnek calismada psikolojik
sozlesmeden olan beklentilerin degistigi fikri desteklenmistir (Conway ve Briner,
2002: 281). Ornegin Feldman (1995) esnek is gorenlerin farkli kariyer yonelimlerine
bagli olarak terfi, daha az calisma siiresi, daha fazla esneklik gibi beklentilerinin
oldugunu ifade etmektedir. Buradayasal sozlesmede belirtilmeyen ancak is gorenin
sahip oldugu beklentilerden birisi olan kariyer firsatinin esnek ¢alisma sekline

gecisle birlikte azaldigini belirtmek miimkiindiir (Darden, McKee ve Hampton,
1993).

Van Dyne ve Ang (1998) ve Conway ve Briner (2002) ise psikolojik
sOzlesmenin Ozellikle esnek is gorenlerin davranis ve yaklagimlarini anlamada
onemli oldugunu ifade etmiglerdir. Yazarlar literatiirde psikolojik sdzlesme ile esnek
calisma arasindaki iligkiyi inceleyen az sayida c¢alismanin oldugunu, bu alandaki
calismalarin daha ¢ok psikolojik sézlesme ile tam zamanli is gérenler arasindaki

iliskiyi kiyaslayarak yapildigini belirtmektedirler (Cheung: 4, bt.).

Arastirmalar psikolojik s6zlesmenin tam zamanl is gorenlerden ¢ok esnek is
gorenler ilgili sonuglar tizerinde daha gii¢lii etkiye sahip oldugunu gdstermektedir.
Ornegin esnek is gorenlerin, yaptiklari katkilar ve elde ettikleri kazamimlar
bakimindan, kendilerine, tam zamanli is gorenlerden farkli davranildigini
diistinmeleri, onlarin psikolojik  sézlesmeden beklentilerini  ve algilarim
etkilemektedir (Conway ve Briner, 2002: 282). Yine esnek is gorenlere,
gerceklestirdikleri ¢alisma, kazan¢ miktari, gorev cesitliligi, otonomi ve gelisme
firsatlar1 bakimindan farkli davranildigr ortaya ¢ikmistir. Mesela, ayn1 orgiit i¢indeki
esnek is gorenlerin, tam zamanh is gorenlere gore esit terfi ve egitim imkanlarina
sahip olamadiklar1 yoniinde olduk¢a ¢cok kanit bulunmaktadir. Esnek is gorenlerden,
ekstra calisma beklentisi, onlarin gayret bakimindan tam zamanl is gérenlere gore
farkli katki sagladiklar1 yoniinde bir algilamaya neden olmaktadir. Bu durum

psikolojik sozlesmeyi etkilemektedir (Darden, McKee ve Hampton, 1993).

91



Van Dyne ve Ang (1998) ise esnek is gorenlere gore tam zamanli ve yasal
sOzlesmeli is gorenlerin, orgiitiin kendilerine sagladiklari bakimindan, daha sinirli bir
psikolojik sozlesmeye sahip olduklarini belirtmislerdir (Guest, 2004: 8). Buna
ragmen tam zamanli is gorenlerin, psikolojik sézlesmeden elde etmek istedikleri
konusunda esnek is gorenlere oranla daha yliksek beklentiler iginde olduklar

belirtilmektedir (Darden, McKee ve Hampton, 1993)

Guest ve Conway tam zamanli, sabit siireli ve gecici ya da esnek calisanlarin
psikolojik s6zlesme durumlarini karsilastirarak yaptiklar1 aragtirmada sabit stireli i
gorenlerin daha iyi bir psikolojik sézlesme halinin oldugu sonucuna ulagmiglardir

(Guest, 2004: 9).

Arastirmalara bakildiginda esnek calisma tiirlerinde psikolojik sdzlesme
beklentilerinin degismeye basladigini ifade etmek miimkiindiir. Bu konuda 6zellikle
tam zamanli is gorenlerin sahip oldugu haklardan yararlanamamalariin etkili oldugu
goriilmektedir. Ornegin esnek bir calisma sekli olan part-time calismada tam zamanl
is gorenlerle ayn1 ortamda calismak ve ayni haklara sahip olamamak, part-time is
gorenlerin  psikolojik sézlesmeden olan beklentilerinin  degismesine neden

olmaktadir.

3.3. PSIKOLOJIK SOZLESME iLE KONTROL ARASINDAKI ILISKI

Psikolojik sozlesmeler oOrgiitiin taahhiitleri ve is gorenlerin taahhiitlerini
iceren karsilikli beklentilere dayanmaktadir (Restubog vd., 2012: 220). Psikolojik
sOzlesmede Orglit tarafindan is gorene, performansa dayali licret ve i giivenligi gibi
imkanlar sunulurken, is gorenlerde orgiite kars1 diiriist ¢calisma, caba gosterme ve
baglilik gibi vaatlerde bulunmaktadirlar. Bu anlasmada, taraflar karsilikli olarak
yiikkiimliiliiglinii yerine getirdiginde, iki tarafta tatmin oldugundan iligkiyi siirdiirmek
istemektedir. Ancak taraflardan birisinin taahhiitleri yerine getirmemesi ya da eksik

olarak yerine getirmesi halinde bu iliski bozulmakta, s6zlesme ihlali ortaya ¢ikmakta
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ve taraflarin yikiimliiliklere ait inanglart azalmaktadir. Soézlesme ihlali
yiikiimliiliiklerin tam olarak yerine getirememesinden kaynaklanmakla birlikte
ihlalde daha c¢ok Orgiitiin taahhiitlerinin is goren tarafindan eksik olarak
algilanmasmin  etkili oldugu ifade edilmektedir. Orgiitten beklentilerin
karsilanamamasi veya verilen vaatlerin eksik olarak yerine getirilmesi is goren igin
hayal kirikligina neden olarak, is gorenin zihninde olusansdzlesmenin bozulmasina
neden olmaktadir. Esnek calisma tiirlerinde bazi beklentilerin gergeklesmemesi, is
gorenin zihninde ylkiimliliiklerin tam olarak yerine getirilemedigi diislincesini
olusturarak psikolojik sézlesmenin ihlaline neden olabilmektedir (Cihangiroglu ve

Sahin, 2010: 2).

Psikolojik s6zlesmeler taraflarin beklentilerinin karsilanmasina, siirecin
adilligine, esitligine ve giivene dayanmaktadir. Ozellikle esnek calisma ve tam
zamanli ¢aligmanin bir arada goriildiigli yerlerde is gorenlere adil davranilmadiginda
sO0zlesme ihlali s6z konusu olabilmektedir. Daha 6ncede ifade edildigi gibi esnek
calismada ftcret, terfi imkani, ve is giivencesi gibi tam zamanl ¢alismada verilen
haklardan yararlanilamamaktadir. Bu durum iki ¢aligma seklinin bir arada
uygulandigr isyerlerinde esnek is gorenlerin, Orgiitiin taahhiitleri konusunda, tam
zamanli is gorenlere goére kendilerine farkli davranildigimi hissetmelerine Yyol
acmaktadir. Dolayisiyla tam zamanli ¢alisma ile esnek caligmanin bir arada
gerceklestirildigi is yerlerinde orgiitiin taahhiitlerindeki ihlal algisina bagli olarak
s6zlesme ihlalinin gerceklesme olasiligi artmaktadir (Restubog vd., 2012: 220). Is
goren tarafindan algilanan ihlal, is gorenin giivenini azaltarak daha az katki

sagmasina neden olmaktadir (Simons, 2002: 23).

Motivasyon teorilerinden esitlik kuraminda da belirtildigi gibi is goren
kendisine adil davranilmadigimi hissettiginde motivasyonu ve performansi
diismektedir. Ozellikle esnek calisma gibi farkli calisma tiirlerinin bir arada
goriildigli is yerlerindeki esitsizlik algisi, sézlesme ihlali olusma olasiligin

artirmaktadir. Orgiitiin taahhiitleri sonucunda olusabilecek sdzlesme ihlalinde is
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gorenlerde tepki vermektedir. Bu durumda is gorenin taahhiitlerini yerine

getirebilmesi i¢in kontroliin bir ara¢ olacag diistiniilmektedir (Mimaroglu, 2008: 39).

Esnek is gorenlerin psikolojik sozlesmesinde, is gorenlerin ve Orgiitiin
taahhiitlerine, yeni bir boyut olarak kontrol dikkate alinmaktadir. Esnek g¢alisma
tirlerinde, is gorenin orgiite olan taahhiitlerini yerine getirip getirmedigine iligkin
kontroliin bir ara¢ olabilecegi ileri siiriilmiistiir. Esnek calismada, kontroliin hem bir
ara¢ olacagt hem de esnek calismada kontrol yontemlerinin farklilasacagi
belirtilmistir. Bu nedenle psikolojik sézlesmeye tiglincii ve yeni bir boyut olarak

kontrol boyutu eklenmistir.

Motivasyonunun ve is tatmininin ¢ergevesini olusturan ve psikolojik
sozlesmeye eklenen kontroliin ozellikle orgiitiin taahhiitlerindeki eksiklikten
kaynaklanan ihlale kars1 bir ara¢ olacagi disiiniilmektedir. Daha 6ncede belirtildigi
gibi klasik calisma seklinde kontrol, gbézlem yoluyla, biirokratik kurallarla ya da
teknoloji araciligiyla saglanmaktayken, esnek ¢alismanin tiiriine gére kontrol
yontemleri degismektedir. Esnek ¢aligma tiirleri i¢in sonug odakli kontrol yontemleri
hakim olmakla birlikte bu ¢alisma seklinin tiirtine gore farkli kontrol yontemleri de
kullanilabilmektedir. Esnek ¢alismada kontrol daha ¢ok is gorenin kendi kendini
kontrolii  sekline  doniistiigiinden, giiven konusu O6nem kazanmaktadir
(Hutzschenreuter, 2009: 27-28). Bununla birlikte, is gorenlerin taahhiitlerinin
gerceklestirmesinde etkili bir ara¢ olacagi diisliniilen kontroliin baz1 tiirlerinin ya da
asir1 kontroliin, i gérenin glivenini sarstifi goriilmektedir (Sherri ve Patrick, 2012:
221). Ozellikle is gdrenlerin orgiitiin kaynaklarmi bireysel amaglarla kullanmalarimni
engelleme ve is goreni gézlemlemede kullanilan elektronik kontrol yontemi, gizliligi
ihlal eden bir kontrol sekli olarak algilanmaktadir. Dolayisiyla is goérenler, e-mail ya
da internet gibi teknolojik aracglarla gerceklestirilen kontroliin adil olmadigini ve
gizliligin ihlaline neden oldugunu diisiinerek giivensizlik olarak algilamaktadirlar.
Psikolojik sozlesme iliskisi esitlik ve giivene dayandigindan, is gorenin kontroliinde
kullanilan elektronik kontrol, gizliligi ihlal etmesi nedeniyle giivene bagli olarak

psikolojik sdzlesmeyi etkilemektedir (Sherri ve Patrick, 2012: 229-230).
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Bununla birlikte esnek caligmada performans degerleme bir kontrol araci
olarak kullanilmaktadir. S6zlesme ihlalinde esitlik algist nemli oldugundan, adalet,
memnuniyet, etkili uygulama ve algilanan sistem bilgisi gibi performans degerleme
boyutlarina ait adaletsizlik algis1 da psikolojik sozlesmede etkili olmaktadir. Ciinkii
performans degerleme adil olarak yapilmadiginda ya da degerleme sistemi adaletsiz
olarak algilandiginda, performansa gore iicret, 6diil ve kariyer beklentisi i¢inde olan
esnek is gorenlerin tepkisine ve buna bagli olarak psikolojik sdézlesmenin
bozulmasina neden olmaktadir. Ozellikle performansa gére iicret ve ddiil sisteminin
gecerli oldugu yerlerde performans degerleme sisteminin psikolojik sozlesmeyi

etkileyecegini ifade etmek miimkiindiir.
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UCUNCU BOLUM
ESNEK CALISMADA PSIKOLOJIK SOZLESMENIN DURUMUNA
YONELIK BiR ARASTIRMA

Calismanin tiglincii boliimiinde Afyonkarahisar il merkezinde yer alan Devlet
Hastanesi ve Afyon Kocatepe Universitesi Ahmet Necdet Sezer Uygulama ve
Arastirma Hastanesinde yapilan arastirmaya yer verilmistirr Bu kapsamda
aragtirmanin amaci, sinirlari, yontemi, veri toplama yontemi, hipotezleri ve

degerlendirmeler agiklanmaya ¢aligilacaktir.

1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu caligmada literatiirde ¢ok tartisilmadigi diisiiniilen, esnek ¢alismanin
olumsuz yonlerinden olan kontrol ile psikolojik sozlesme arasindaki iliski
incelenmektedir. Arastirmanin temel amaci, tam zamanl ¢alismadan farkli olarak
esnek caligmada psikolojik sdzlesmenin nasil algilandigini ve psikolojik s6zlesmenin
boyutlarmdan olan &rgiitiin ve is gorenlerin taahhiitlerinin durumunu belirlemektir. is
goren tarafindan Orgiite verilen taahhiitiin gergeklestirilmesinde kontrol bir arag
vazifesi gormektedir. Klasik ¢alismada davranis kontrolii etkin olarak kullanilmakla
birlikte kontrol yontemleri ¢calisma sekline gore degismekte ve esnek calismada ¢ikti
kontrolii 6n plana ¢ikmaktadir. Arastirmada, esnek ¢alismada kontrol yontemlerinin
degistigi vurgulanarak, esnek calismada kontroliin psikolojik sézlesme iizerindeki
etkisinin belirlenmesi de amaclanmaktadir. Ayrica psikolojik sozlesme ve

performans degerleme ile demografik 6zellikler arasindaki iliskinin belirlenmesi

aragtirmanin amacit kapsamindadir.

Literatiir incelendiginde esnek calisma ve psikolojik sozlesme ile ilgili
caligmalar yapilmis olmakla birlikte 6zellikle bu ¢aligmalarda psikolojik s6zlesmede

kontrol boyutuna rastlanmamistir. Calisma, psikolojik sézlesmeye kontrol boyutu
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gibi farkli bir boyut ilave edilmesi yoniiyle dnemlidir. Yine literatiirde kontrole
yonelik c¢alismalar bulunmakla birlikte, bu calisma esnek caligmada kontroliin
incelenmesi agisindan onem tasimaktadir. Ciinkii tam zamanl ¢alismada tanimlanan

kontrol seklinin 6zellikle esnek ¢alismanin bazi tiirlerinde degistigi goriilmektedir.

Arastirma i¢in 24 saat kesintisiz ¢alismanin gerceklestirildigi, esnek ¢alisma
uygulamalarinin  yaygin oldugu hastaneler sec¢ilmistir. Calismada psikolojik
sozlesmeye kontrol boyutu eklenmis ve kontrol araci olarak alinan performans
degerlemenin hastanelerde dnemli oldugu varsayilmistir. Ciinkii performansa gore
ticret sisteminin uygulandigi ve doner sermaye uygulamasinin bulundugu,
hastanelerde performans degerleme sistemindeki farkliliklarin psikolojik sdzlesmeyi

etkileyecegi vurgulanmstir.

Bu nedenlerle c¢alismanin alandaki literatiire katki saglayacagi, ozellikle
hastane gibi saglik sektorii calisanlar1 agisindan faydali olacagi ve diger sektorler

icinde yol gosterici olacag diisliniilmektedir.

2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI (KISITLARI)

Arastirmada Afyonkarahisar Devlet Hastanesi ve Afyon Kocatepe Universitesi
Ahmet Necdet Sezer Uygulama ve Arastirma Hastanesi inceleme kapsamina
alinmigtir. Arastirmada yapilan anket uygulamasi igin Afyonkarahisar Devlet
Hastanesi i¢in 6nce Afyon Il Saglik Miidiirliigiinden daha sonra ise hastanenin
bashekimliginden, arastirma hastanesi icinde yine hastanenin bashekimliginden
anketin mesai saatleri disinda doldurulmasi sartiyla izin alinmistir. Bu baglamda
arastirma, Afyon Kocatepe Universitesi Ahmet Necdet Sezer Uygulama ve Arastirma
Hastanesi ve  Afyonkarahisar Devlet Hastanelerindeki  isgérenler ile
simirlandirilmigtir.  Dolayisiyla aragtirmada, yalmzca Afyonkarahisar ilinin baz
alinmasi, verilerin sadece Afyonkarahisar il merkezinde bulunan iki hastaneden
toplanmas1 ve hastanelerde esnek istihdamin bazi tiirlerinin yer almasi aragtirmanin
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kisitlarin1 olusturmaktadir. Arastirmanin yalnizca saglik sektoriinde yapilmis olmasi
arastirmanin bir diger kisitin1 olusturmaktadir. Doktor ve hemsirelerin yogun ¢alisma
temposuna bagli olarak anket sorularini cevaplamak istememesi arastirma sirasinda

karsilasilan 6nemli zorluklardan birisi olmustur.

Calismanin Afyonkarahisar digindaki illerde ve farkli sektorlerde yapilmasi
suretiyle elde edilen verilerin karsilastirilmasi ve kiyaslanmasina imkan verecegi

distintiilmektedir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arastirma Afyonkarahisar Devlet Hastanesi ve Afyon Kocatepe Universitesi
Ahmet Necdet Sezer Uygulama ve Arastirma Hastanesinde calisan doktor, hemsire
ve diger saglik personeli lizerinde gergeklestirilmistir. Veriler anket yontemi ile
toplanmistir. Afyon Kocatepe Afyonkarahisar I1 Saghk Miidiirliigii ile yapilan
goriismeler sonucunda, Afyon Kocatepe Universitesi Ahmet Necdet Sezer Uygulama
ve Arastirma Hastanesinde toplam 481 saglik ¢alisani (doktor, hemsire ve diger
saglik personeli),Afyonkarahisar Devlet Hastanesi’nde ise 575 saglik g¢alisaninin
oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya bu hastanelerde calisan 400 kisi katilmistir.

Arastirmaya dahil edilen c¢alisanlar Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Arastirmaya Katilanlarin Hastane ve Unvana Gore Dagilimi

Hastaneler Doktor Hemgsire Diger Toplam
Saghk
Personeli
Afyon Kocatepe Universitesi Ahmet | 263 157 61 481
Necdet Sezer Uygulama Ve Arastirma
Hastanesi
Afyonkarahisar Devlet Hastanesi 138 234 203 575
Toplam 401 391 264 1056

98



Arastirma kapsaminda hastanelerde doktor, hemsire pozisyonundaki kisilere
01.11.2011-31.01.2012 tarihleri arasinda toplam 500 adet anket dagitilmis, yapilan
bu anketlerin 400 tanesi geri donmiistiir. Arastirma kapsamina doktor, hemsire ve
diger saglik personelinin tamami alinmak istenmistir. Ancak is yogunlugu, zaman
kaybt v.b nedenlerden dolayr 500 adet kadar anket kagidi dagitilmis olmasina
ragmen bunun 400 tanesinin geri doniisii olmustur. 40 adet tane anket geri
gonderilmedigi ve 60 adet anket eksik dolduruldugu icin 100 kadar anket

degerlendirmeye alinmamustir.

4. ARASTIRMA MODELI

Arasgtirmada, esnek ¢alismada psikolojik sozlesmenin kontrol tizerindeki
etkisi incelenmistir. Kontrol aract olarak performans degerleme seg¢ilmistir.
Caligmada performans degerleme ve psikolojik sozlesmeyle ilgili literatiir
incelendikten sonra, is gorenlerin ve Orgiitiin taahhiitleri ilgili olarak kontrol
boyutunuda igeren bir arastirma modeli olusturulmustur. Arastirma modeli

olusturulurken dnce psikolojik s6zlesmenin boyutlari dikkate alinmistir.

Sekil 1. Arastirma Modeli (Orgiitiin ve is gorenlerin Taahhiitleri Boyutu)

Orgiitiin Taahhiitleri

Psikolojik S6zlesme

Is gorenlerin Taahbhiitleri

Kaynak: Knights ve Kennedy, 2005: 58

Psikolojik sdzlesmenin boyutlarina kontrol boyutu eklenerek model
olusturulmustur.
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Sekil 2. Arastirma Modeli (Orgiitiin ve Is gorenlerin Taahhiitleri, Kontrol
Boyutlar)

Psikolojik Sézlesme <:> Boyutlar1

Memnuniyet

Etkili Uygulama

Orgiitiin Taahbhiitleri Performans
Degerleme

Is gorenlerin Taahhiitleri . o
78 4 Sistem Bilgisi

Adalet

Kaynak: Knights ve Kennedy, 2005: 58, Cakmak ve Biger, 2006: 6

5. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Demografik degiskenlerle psikolojik sozlesme ve demografik degiskenlerle
performans degerleme arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik hipotezler asagida

kurulmustur.

Hipotez 1:is gorenlerin cinsiyetleri ile psikolojik sézlesme arasinda anlamli

ve pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 2: Is gorenlerin yaslar ile psikolojik sézlesme arasinda anlamli ve

pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 3: Is gorenlerin medeni durumlar ile psikolojik sézlesme arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 4:Is gorenlerin egitim durumlari ile psikolojik sdzlesme arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski vardir.
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Hipotez 5: Calisma siireleri ile psikolojik sozlesme arasinda anlamli ve

pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 6: Is gorenlerin cinsiyetleri ile performans degerleme algis1 arasinda

anlaml ve pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 7: Is gorenlerin yaslari ile performans degerleme algisi arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 8: Is gorenlerin medeni durumlar ile performans degerleme algisi

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 9: Is goérenlerin egitim durumlari ile performans degerleme algist

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 10: Calisma siireleri ile performans degerleme algisi arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Psikolojik sozlesme ile performans degerleme, Orgiitiin taahhiitleri ile
performans degerleme ve is gorenlerin taahhiitleri ile performans degerleme

arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik hipotezler asagida kurulmustur.

Hipotez 11: Orgiitiin taahhiitleri ile performans degerleme algis1 arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 12: Is gorenlerin taahhiitleri ile performans degerleme algisi arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski vardir

Hipotez 13: Psikolojik sozlesme ile performans degerleme algisi arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Orgiitiin taahhiitleri ile performans degerlemenin boyutlarindan memnuniyet,
etkili uygulama, sistem bilgisi ve adalet arasindaki, is goOrenlerin taahhiitleri ile
performans degerlemenin boyutlarindan memnuniyet, etkili uygulama, sistem bilgisi

ve adalet arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik hipotezler asagida kurulmustur.
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Hipotez 14: Orgiitiin taahhiitleriile memnuniyet algis1 arasinda anlamli ve

pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 15: Is gorenlerin taahhiitleriile memnuniyet algis1 arasinda anlamli

ve pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 16: Orgiitiin taahhiitleriile etkili uygulama algis1 arasinda anlamli ve

pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 17: Is gorenlerin taahhiitleriileetkili uygulama algis1 arasinda anlamli

ve pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 18: Orgiitiin taahhiitleriile sistem bilgisi algis1 arasinda anlaml ve

pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 19: Is gorenlerin taahhiitleriile sistem bilgisi algis1 arasinda anlamli

ve pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 20: Orgiitiin taahhiitleri ile adalet algis1 arasinda anlamli ve pozitif

bir iliski vardir.

Hipotez 21: Is gorenlerin taahhiitleri ile adalet algis1 arasinda anlamli ve

pozitif bir iligki vardir.

6. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCUM YONTEMLERI

Psikolojik Sozlesmeyi Olcme Yontemi: Arastirmada is gorenlerin ve orgiitiin
taahhiitlerine yonelik Denies M. Rousseau tarafindan gelistirilen, gegerliligi yiiksek
olan ve literatiirde sik¢a rastlanan psikolojik sozlesme Olgeginden yararlanilmistir
(bkz. Ek-1). Bunun i¢in psikolojik sozlesmeyle ilgili 6l¢ekler incelenmis ve Denies
M. Rousseau tarafindan gelistirilen psikolojik sdzlesme Slgeginden alinan sorulardan
yararlanilmistir. Bu dlgek “Orgiitsel Degisimde Psikolojik Sézlesme Ihlalleri ve Bir

Uygulama Ornegi” konulu tezde yer aldigindan izin alinarak kullamilmustir. Farkli
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aragtirmalarda da kullanilan 6lgegin orjinali Ingilizce olup alinan tezde yer alan

cevrilmis sekli uygulanmistir (Sayli, 2002: 126).

Denies M. Rousseau tarafindan gelistirilen psikolojik sozlesmeyle ilgili 5’li
likert dlgegi kullanilmistir (1=Hig, 2=Cok az, 3=Oldukg¢a, 4=Biiyiik oranda, 5=Cok
biiyiik oranda). Olgekte demografik faktorlerle ilgili olan sorulardan sonra yer alan
ikinci kisimda Orgiitiin is gorene taahhiit ettikleriyle ilgili sorular dort baslikta
toplanmaktadir. Bu boliimde orgiitiin, ¢alisma sartlari ile ilgili agik ya da imali/ortiilii
olarak, asagidakilerin her birini hangi oranda saglamay: taahhiit ettikleriyle ilgili
olarak yer alan 9 soru, orgiitiin is imkanlar1 ve saglayacag: faydalar ile ilgili, agik ya
da imali/6rtiilii olarak, asagidakilerden her birini hangi oranda saglamayi taahhiit
ettikleriyle ilgili 12 soru, 6rgiitiin, isin sahip oldugu ozellikler ile ilgili, acik ya da
imal1 olarak, asagidakilerden her birini hangi oranda saglamay taahhiit ettikleriyle
ilgili 7 soru ve son olarak orgiitlin size, iyi inang, giiven ve adil iligki ile ilgili, agik
ya da imali olarak, asagidakilerden her birini hangi oranda saglamay: taahhiit
ettikleriyle ilgili 9 soru yer almaktadir. Olgekte is gorenlerin orgiite karsi
taahhiitleriyle ilgili olan sorularla ilgili ligiincii kisimda ii¢ basliktan olugmaktadir.
Burada da is gorenlerin, orgiite taahhiit ettikleriniz ile ilgili, bir takim tiyesi olarak,
uyumlu ¢alisma konusunda, kendinizi Orgiite karsi ne kadar zorunlu hissettigi ile
ilgili 13 soru, ig gorenlerin Orgiite taahhiit ettikleriniz ile ilgili olarak, temel kural ve
is standartlarina uyma konusunda, kendinizi Orgiite karsi ne kadar zorunlu
hissettigiyle ilgili 7 soru, calisanlarin taahhiit ettikleriniz ile ilgili olarak, Orgiitsel
baglilik ve sadakat konusunda, kendinizi orgiite kars1 ne kadar zorunlu hissettigiyle

ilgili 12 soru bulunmaktadir. ikinci béliimde toplam 69 soru yer almaktadur.

Performans Degerlemeyi Olcme Yontemi: 13 gorenlerin  performans
degerleme hakkindakialgi ve tutumlarini belirlemeye yonelik farkli olgekler ve
anketler kullanilmistir (bkz. Ek-1). Performans degerleme ile ilgili sorularinda sik
kullanilan ve giivenirligi yiiksek olan 5°li likert tipi olgekten yararlanilmustir. Is
gorenlerin performans degerleme sisteminden memnuniyetini 4 ifadelik bir 6lcekle

Olciilmiistiir. Bu ifadeler Williams ve Levy’nin (2000) genel memnuniyet 6l¢eginden,
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Russell ve Goode’nin (1988) degerleme sistemi memnuniyet 6l¢eginden, Jordan’in
(1990) genel memnuniyet 6lgeginden ve Murphy’nin (1986) Performans Degerleme
Siireci Anketinden uyarlanmistir. Performans degerleme uygulamasinin ne derecede
etkili uygulandiginibelirlemek ic¢in kullanilan 4 ifadelik 6l¢ek Murphy’nin (1986)
Performans Degerleme Siireci Anketinden uyarlanmistir. Is gérenlerin performans
degerleme sistemini ne kadarbildiklerinin algisin1 dlgmek icinde Williams ve
Levy’nin (1992) gelistirdigi 11 ifadelik 6lgekten yararlamilmistir. Is gorenlerin
performans degerleme sisteminden algiladiklar1 adalet duygusunu 6lgmek iginde, 12
ifadelik bir 6l¢ek kullanilmistir (Williams ve Levy, 2000, Russell ve Goode, 1998,
Murphey, 1986, Williams ve Levy, 1992, Mcfarlin ve Sweeney, 1992, Cakmak,
2005: 71-73). Burada is gorenlerin performans degerleme hakkindaki algi ve
tutumlarin1 belirlemeye yonelik performans degerlemenin memnuniyet boyutuyla
ilgili 4, etkili uygulama boyutuyla ilgili 4, algilanan sistem bilgisi boyutuyla 11 ve

adaletle ilgili boyutuyla ilgili 12 soru olmak iizere toplam 31 soru sorulmustur.

7. ARASTIRMADA KULLANILAN VERILERIN ANALIZi

Anket sonuglariin degerlendirilmesinde ise SPSS 17.0 istatistik paket
programi kullanilmigtir. Arastirmada kullanilan baslica istatistiksel yontemler;
frekans, korelasyonanalizi, standart sapma ve Cronbach Alpha, Mann-Whitney U
Testi, Kruskal Wallis Testidir.

Ham verileri 6zetlemek i¢in kullanilan frekans tablolarina bakilarak dagilim
hakkinda bilgi edinilebilir. Iki degisken arasindaki iliskinin, dogrudan ifadesini
belirten korelasyonanalizinde; degiskenler arasindaki iligkinin yonii, derecesi ve

anlamligitespit edilmektedir (Tiirker, 2010: 76-77).

Mann-Whitney U Testi, veri tiiriiniin nicel, karsilastirilacak grup sayisinin iki,
karsilagtirilacak gruplarin yapisinin bagimsiz ve verilerin dagilimmnin normal
olmadig1 durumlarda kullanilmaktadir. Kruskal Wallis Testi ise veri tiiriiniin nicel,
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karsilagtirilacak grup sayisinin en az g, karsilastirilacak gruplarin  yapisinin
bagimsiz ve verilerin dagilimmin normal olmadigi durumda kullanilmaktadir

(Ozdamar, 2004: 490).

Soru formlar1 olusturulduktan sonra Olgeklerin giivenirlik ve gegerliligini
belirleyebilmek i¢in 50 kisi ile pilot calisma yapilmasi uygun goriilmiistiir. Elde
edilen verilere SSPS 17.0 programina girilmis ve giivenirlik analizi yapilmistir.
Anketin giivenirlik testi Cronbach's Alpha katsayisi ile dl¢giilmiistiir. Anketin ikinci
boliimiinde yer alan 69 sorudan olusan psikolojik sdzlesmeyle ilgili 6l¢ek ve anketin
liclincii boliimiinde yer alan 31 sorudan olusan performans degerleme ile 6l¢ek icin
Cronbach's Alpha katsayis1 ,934 bulunmustur. Anketin giivenirlik katsayisi ,934
olarak hesaplanmistir. Cronbach alfa katsayisinin 0,70 ve daha yiliksek degerleri
kabul edilebilir oldugundan anketin gilivenilir oldugunu sdylemek mimkiimdiir

(Biiyiikéztiirk, 2010: 171).

Performans degerleme ve psikolojik sdzlesmenin boyutlari iginde Cronbach
alpha (o) katsayisi ayrit ayri hesaplanmistir. Anketin ikinci boliimiinde yer alan
orgiitlin taahhiitleri icin Cronbach's Alpha katsayis1 ,920 ve is gorenlerin taahhiitleri
Cronbach's Alpha katsayist ,917 olarak hesaplanmis ve oldukca giivenilir
bulunmustur.Anketin {igiincii boliimiinde yer alan performans degerlemenin
boyutlarindan memnuniyet i¢cin Cronbach's Alpha katsayisi ,698 algilanan sistem
bilgisi i¢in Cronbach's Alpha katsayis1 ,710 adalet i¢cin Cronbach's Alpha katsayisi
,695 olarak hesaplamis ve giivenilir bulunmustur. Etkili uygulama i¢in Cronbach's

Alpha katsayis1,55 olarak hesaplanmis, diisiik giivenirlik bulunmustur

8. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE IiLISKIN BULGULAR

Asagida yer alan tablolarda arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu ve caligma siiresi gibi degiskenlere ait frekans
dagilimlari ortaya konmugtur.
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Tablo 7’de arastirmaya katilan is gorenlerin cinsiyetleri incelendiginde, kadin
is gorenlerin erkek is gorenlerden fazla oldugu, cinsiyet bakimindan heterojen bir
dagilim oldugu ifade edilebilir. Yas dagilimi incelendiginde arastirmaya katilanlarda
en az payin 46 ve lizeri yasta is gorenler oldugu s6ylenebilir. Medeni duruma gore
dagilimda ise evli olanlarin bekar olanlara gore fazla oldugunu ifade edilebilir.
Egitim durumu incelendiginde arastirmaya katilan ig gorenlerin ¢ogunlugunu lisans
mezunlarinin olusturdugu sdylenebilir. Is gdrenlerin calisma siiresine gore dagilimimda

ise 1-5 yil aras1 ¢aligmanin en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Ankete Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

N %

Cinsiyet Erkek 120 30
Kadin 280 70
Yas 18-25 95 23,8
26-30 84 21,0
31-35 100 25,0
36-45 96 24,0

46 ve iizeri yas 25 6,3
Medeni Durum Evli 234 58,5
Bekar 166 41,5
Egitim Durumu Lise 100 25,0
Lisans 215 53,8
Yiiksek lisans 50 12,5

Doktora 35 8,8
Calisma Siiresi 1-5yil 114 28,5
6-10 y1l 90 22,5
11-15y1l 71 17,8
16-20 y1l 71 17,8
21 ve iizeri y1l 54 13,5
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Tablo 8’de goriildiigii gibi is gorenlerin cinsiyetinin psikolojik soézlesmeyi,
psikolojik sozlesmenin boyutlarini, performans degerlemeyi ve performans

degerlemenin boyutlarini etkilemedigini ifade etmek miimkiindiir.

Tablo 8. Cinsiyet Bakimindan Psikolojik Sizlesme ve Performans Degerleme

Boyutlarimin Karsiastirilmasi (Faktor Analizi Oncesi)

Cinsiyet Erkek Kadin P
(;(ish.) ()_(ish.)

Psikolojik Sozlesme 2,86+ 0,05 2,87+0,03 0,985
Orgiitiin Taahhiitleri 2,62+0,05 2,57+0,03 0,451
isgﬁrenin Taahhiitleri 3,13+0,06 3,22+0,04 0,210
Performans Degerleme 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
Algilanan Sistem Bilgisi 2,72+0,06 2,83+0,04 0,196
Adalet 2,77+0,05 2,724+0,03 0,421

*sh:standart hata

Burada yapilan faktor analizi ile dikkate alinan degiskenlerin bir kisminin
ilgili boyutlarin igerisinde yer almamas1 gerektigi belirlenmistir. Boyutlarin faktor
analizi sonucunda elde edilen yeni hali bakimindan cinsiyetler arasinda fark olup

olmadig1 Tablo 9°da verilmistir.

Tablo 9 incelendiginde faktdr analizinden sonrada is gorenlerin cinsiyetinin
psikolojik sozlesmeyi, psikolojik sézlesmenin boyutlarini, performans degerlemeyi

ve performans degerlemenin boyutlarini etkilemedigini ifade etmek miimkiindiir.
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Tablo 9. Cinsiyet Bakimindan Psikolojik Sozlesme ve Performans Degerleme

Boyutlarimin Karsilagtirdmasi (Faktor Analizi Sonrast)

Cinsiyet Erkek Kadin P
()_(ish.) ()Zish.)

Psikolojik Sozlesme 2,55+0,05 2,60+0,03 0,516
Orgiit Taahhiitleri 2,65+0,06 2,6140,04 0,788
Isgoren Taahhiitleri 3,26+0,07 3,3340,04 0,322
Performans Degerleme 2,91+0,04 2,93+0,03 0,708
Memnuniyet 2,61+0,09 2,72+0,08 0,366
Algilanan 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 goriildiigii gibi is gorenlerin yaslarinin psikolojik sdzlesmeyi,
psikolojik s6zlesmenin boyutlarindan olan orgiitiin taahhiitlerini, performans
degerlemeyi ve performans degerlemenin boyutlarmni etkilemedigini ifade etmek
mimkiindiir. Buna karsin, is gorenlerin yaslarmin psikolojik s6zlesmenin

boyutlarindan olan is géren taahhiitlerini etkiledigi sdylenebilir.
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Tablo 10. Yas Bakimindan Psikolojik Sozlesme ve Performans Degerleme

Boyutlarimin Karsiastirilmasi (Faktor Analizi Oncesi)

Yas 18-25 26-30 31-35 36-45 46ve listii P
(X£sh.) (X£sh.) (X£sh.) (X£sh.) (X+sh.)

Psikolojik 2,87+0,05 2,80+0,05 2,84+0,04 2,95+0,05 2,90+0,13 0,144

Sozlesme

Orgiitiin 2,66%0,06 2,64+0,06 2,71+£0,05 2,70£0,06 2,74+0,15 0,778

Taahbhiitleri

Isgorenin 3,24+0,07 3,09+0,06 3,09+0,06 3,35+0,07 3,1840,16 *0,020

Taahhiitleri

Performans 2,754+0,05 2,714£0,05 2,66+0,04 2,71+0,04 2,88+0,11 0,300

Degerleme

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 2,7340,08 3,07+0,14 0,105

Algilanan Sistem | 2,8240,07 2,77+0,06 2,7440,06 2,81+0,06 2,96+0,13 0,422

Bilgisi

Adalet 2,7540,06 2,76+0,06 2,67+0,06 2,76%0,06 2,88+0,15 0,582
*p<0,05

Boyutlarin faktdr analizi sonucunda elde edilen yeni hali bakimindan yaslar

arasinda fark olup olmadig1 Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11 incelendiginde, faktor analizi sonrasi is gorenlerin yaslarinin

psikolojik sozlesmeyi, psikolojik sézlesmenin boyutlarindan orgiitiin
performans degerlemeyi ve performans degerlemenin boyutlarini
sOylenebilir. Buna karsin, i gorenlerin yaslarinin psikolojik

boyutlarindan is goren taahhiitlerini etkiledigini belirtmek miimkiindjir.
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Tablo 11. Yas Bakimindan Psikolojik Sozlesme ve Performans Degerleme

Boyutlarimin Karsilagtirdmasi (Faktor Analizi Sonrast)

Yas 18-25 26-30 31-35 36-45 46 ve listii P
(X£sh.) (X+sh.) (X£sh.) (X£sh.) (X£sh.)

Psikolojik 2,66-+0,06 2,58-+0,06 2,57-+0,05 | 2,49-+0,06 | 2,72-+0,11 0,193
Sozlesem
Orgiitiin 2,58+0,07 2,59+0,07 2,74+0,06 2,63+0,06 | 2,73+0,15 0,876
Taahhiitleri
Isgorenin 3,42+0,08 3,22+0,07 3,18+0,06 3,59+0,08 | 3,3240,16 | *0,025
Taahbhiitleri
Performans 2,91-+0,05 2,87-+0,05 2,89-+0,04 | 3,01-+0,54 | 2,99-+0,12 | 0,395
Degerleme
Memnuniyet 2,86+0,13 2,56+0,13 2,66+0,12 2,59+0,12 | 2,92+0,23 0,369
Algilanan Sistem | 2,88+0,08 2,77+0,08 2,62+0,07 2,58+0,08 | 2,88+0,16 0,144
Bilgisi
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 goriildiigli gibi i3 gorenlerin cinsiyetlerinin psikolojik
sOzlesmeyi, psikolojik sOzlesmenin boyutlarini, performans degerlemeyi ve

performans degerlemenin boyutlarini etkilemedigini ifade etmek miimkiindiir.
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Tablo 12. Medeni Durum Bakimindan Psikolojik Sozlesme ve Performans

Degerleme Boyutlarimin Karsilastirdmast (Faktor Analizi Oncesi)

Medeni Durum Evli Bekar P
(;(iSh-) (;(ish.)

Psikolojik Sozlesme 2,87+0,03 2,87+0,04 0,644
Orgiitiin Taahhiitleri 2,58+0,04 2,69+0,05 0,694
Isgorenin Taahhiitleri 3,20+0,03 3,18+0,05 0,500
Performans Degerleme 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
Algilanan Sistem Bilgisi 2,77+0,04 2,83+0,05 0,200
Adalet 2,74+0,04 2,74+0,05 0,999

Boyutlarin faktor analizi sonucunda elde edilen yeni hali bakimindan medeni

durumu arasinda fark olup olmadigi Tablo 13’de verilmistir.

Tablo 13 incelendiginde, faktor analizi sonrasinda is gorenlerin medeni
durumlarimin  psikolojik  sozlesmeyi, psikolojik soézlesmenin boyutlarint = ve
performans degerlemeyi etkilemedigini ifade etmek miimkiindiir. Is gdérenlerin
medeni durumlarinin performans degerlemenin boyutlarindan memnuniyet ve adalet

boyutunu etkilemedigini, algilanan sistem bilgisi boyutunu etkiledigi sdylenebilir.

111



Tablo 13. Medeni Durum Bakimindan Psikolojik Sozlesme ve Performans

Degerleme Boyutlarinin Karsulastiridmas: (Faktor Analizi Sonrasi)

Medeni Durum Evli Bekar P
(;(iSh) (;(ish.)
Psikolojik Sozlesme 2,55+0,03 2,63+0,04 0,193
Orgiitiin Taahhiitleri 2,62+0,04 2,63+0,05 0,830
IsgoreninTaahhiitleri 3,3340,05 3,28+0,05 0,251
Performans Degerleme 2,94+0,03 2,91+0,04 0,395
Memnuniyet 2,61+0,08 2,80+0,06 0,134
Algilanan 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 incelendiginde, is gorenlerin egitim durumlarinin performans
degerleme ve performans degerlemenin boyutlarini etkilemedigini, psikolojik
sozlesmeyi, psikolojik sOzlesmenin boyutlarindan oOrgiitiin tahhiitlerini ve is

gorenlerin tahhiitlerini etkiledigini ifade etmek miimkiindiir.
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Tablo 14. Egitim Durumu Bakimindan Psikolojik Sizlesme ve Performans

Degerleme Boyutlarimin Karsilastirdmast (Faktor Analizi Oncesi)

Egitim Durumu Lise Lisans Yiikseklisans Doktora P
(;(ish.) ()_(ish.) (;(ish.) (;(ish.)

Psikolojik Sozlesme 2,74+0,05 2,89+0,03 2,97+0,06 2,93+0,07 *0,003
Orgiitiin Taahiitleri 2,504+0,06 2,58+0,04 2,76+0,07 2,7340,10 *0,014
isgﬁrenlerin Taahhiitleri 3,01+0,07 3,25+0,04 3,23+0,09 3,27+0,09 *0,031
Performans Degerleme 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
Algilanan 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 incelendiginde, is gorenlerin egitim durumlarinin psikolojik
sOzlesmeyi, performans degerlemenin boyutlarini etkilemedigi, 6rgiitiin taahhiitlerini,

is gorenlerin taahhiitlerini ve performans degerlemeyi etkiledigi sdylenebilir.

Tablo 15. Egitim Durumu Bakimindan Psikolojik Sézlesme ve Performans

Degerleme Boyutlarinin Karsilastirilmas: (Faktor Analizi Sonrasi)

Egitim Durumu Lise Lisans Yiikseklisans Doktora P
(;(ﬂ:sh.) ()_(ﬂ:sh.) (;(ﬂ:sh.) (;(ﬂ:sh.)

Psikolojik Sozlesme 2,49+0,05 2,62+0,04 2,65+0,06 2,5440,08 0,281
Orgiitiin Taahhiitleri 2,51+0,06 2,63+0,04 2,78+0,07 2,67+0,11 *0,045
isgiirenin Taahhiitleri 3,12+0,07 3,37+0,05 3,324+0,09 3,46+0,11 *0,045
Performans Degerleme 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
Algilanan 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 incelendiginde, ¢aligma stirelerinin psikolojik sdzlesmeyi, psikolojik
sozlesmenin boyutlarini, performans degerlemeyi ve performans degerlemenin

boyutlarini etkilemedigini ifade etmek miimkiindiir.

Tablo 16. Calisma Siireleri Bakimindan Psikolojik Sizlesme ve Performans

Degerleme Boyutlarinin Karsilastinllmasi (Faktor Analizi Oncesi)

Calisma Siiresi 1-5yil 6-10 y1l 11-15yu 16-20 yul 21 ve iizeri P
(X+sh.) (X+sh.) (X+sh.) (X+sh.) (X+sh.)

Psikolojik 2,85+0,04 2,90+0,05 2,86+0,06 2,89+0,05 2,98+0,08 0,225

Sozlesme

Orgiitiin 2,62+0,05 2,5440,05 2,58+0,07 2,63£0,06 2,7540,09 0,187

Taahhiitleri

isgiirenlerin 3,234+0,06 3,11+0,61 3,184+0,08 3,21+0,08 3,24+0,11 0,723

Taahbhiitleri

Performans 2,69+0,04 2,68+0,04 2,7140,05 2,74+0,05 2,8140,06 0,475

Degerleme

Memnuniyet 2,46+0,08 2,47+0,09 2,3240,10 2,494+0,11 2,48+0,13 0,635

Etkili Uygulama | 2,75+0,08 2,754+0,09 2,66+0,09 2,76+0,09 2,97+0,11 0,315

Algilanan Sistem | 2,76+0,06 2,68+0,06 2,88+0,08 2,84+0,07 2,894+0,08 0,219

Bilgisi

Adalet 2,7440,06 2,7440,06 2,71+0,07 2,744+0,07 2,90+0,08 0,944
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Tablo 17 incelendiginde, faktér analizinden sonrada calisma siirelerinin

psikolojik sozlesmeyi, psikolojik sézlesmenin boyutlarini, performans degerlemeyi

ve performans degerlemenin boyutlarini etkilemedigini ifade etmek miimkiindiir.

Tablo 17. Calisma Siiresi Bakimindan Psikolojik Sézlesme ve Performans

Degerleme Boyutlarinin Karsilastiridmas: (Faktor Analizi Sonrast)

Calisma Siiresi 1-Syil 6-10 yil 11-15yl 16-20 yil | 21 yil ve iizeri P
(X+sh.) (X+sh.) (X«sh.) (X+sh.) (X+sh.)

Psikolojik 2,57+0,05 | 2,62+0,06 | 2,49+0,06 | 2,59+0,06 2,67+0,08 0,334

Sozlesme

Orgiitiin 2,54+0,06 | 2,59+0,06 | 2,61+0,08 | 2,66+0,07 2,81+0,09 0,178

Taahhiitleri

Isgorenin 3,34+0,07 | 3,23+0,07 | 3,30+0,09 | 3,31+0,09 3,36+0,11 0,764

Taahhiitleri

Performans 2,91+£0,04 | 2,84+0,05 | 2,93+0,07 | 2,96+0,05 3,07+0,08 0,203

Degerleme

Memnuniyet 2,73+0,12 | 2,71+0,13 | 2,46+0,13 | 2,75+0,14 2,78+0,17 0,552

Algilanan Sistem | 2,68+0,07 | 2,64+0,08 | 2,63+0,11 | 2,72+0,09 2,76+0,11 0,670

Bilgisi

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 degiskenler arasindaki iliskileri
gostermektedir. Orgiitiin taahhiitleri ile performans degerleme arasinda r=0,492’lik
(%49,2) dogru orantil1 ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000) bir iliski vardir. Orgiit
taahhiit ettikge performans artiyor. Isgdrenin taahhiitleri ile performans degerleme
arasinda r=0,300’liik (%30,0) dogru orantili ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000)
bir iliski vardir. Isgdren taahhiit ettikce performans artryor. Orgiitiin taahhiit
ettikleriyle is gorenlerin taahhiitlerinin performansa etkisini karsilastirinca, orgiitiin
taahhiitlerinin daha etkin oldugunu belirtmek miimkiindiir. Psikolojik sozlesme ile
performans degerleme arasinda r=0,491’lik (%49,1) dogru orantili ve istatistiksel

olarak anlamli (p=0,000) bir iliski vardir.

Tablo 18. Psikolojik Sizlesme ve Performans Degerleme Boyutlarinin

Karsuastinlmasinda Korelasyonlar (Faktor Analizi Oncesi)

ot = e = %)

~ j= o j= [ © = c o
S8 £3 22 | € | =5 | £g9 = s £
e & E| 2 = = =S £ 28 g 5%
= N & <l 8 5 £ w2 & 5 o i
53 © E % F 5 > | =29 < 52
o = e = s > g~

Psikolojik 1

Sozlesme

Orgiitiin 0,809 1

Taahhiitleri

is gorenlerin | 0,807 0,305 1

Taahhiitleri

Memnuniyet | 0,332 | 0,433 0,103 1

Etkili 0,264 | 0,230 0,196 0,280 1

Uygulama

Algilanan 0,405 | 0,379 0,274 0,252 0,391 1

Sistem Bilgisi

Adalet 0,367 | 0,357 0,235 0,302 0,272 0,444 1

Performans 0,491 | 0,492 0,300 0,556 0,586 0,798 0,808 1

Degerleme

Tablo 19’daki korelasyon matrisi degiskenler arasindaki iliskileri
gostermektedir. Orgiitiin taahhiitleri ile performans degerleme arasinda r=0,482’lik
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(%48,2) dogru orantil1 ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000) bir iliski vardir. Orgiit
taahhiit ettikce performans artiyor.Isgorenin taahhiitleri ile performans degerleme

arasinda r=0,226’lik (%22,6) dogru orantil1 ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000)

bir iliski vardir. Yine isgoren taahhiit ettikce performans artiyor. Orgiitiin taahhiit

ettikleriyle ig gorenlerin taahhiitlerinin performansa etkisini karsilastirinca, orgiitiin

taahhiitleri daha etkindir.Psikolojik sozlesme ile performans degerleme arasinda

=0,482’1ik (%48,2) dogru orantili ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000) bir iliski

vardir.

Tablo 19. Psikolojik Soizlesme ve Performans Degerleme Boyutlarinin
Karsilastirlmasinda Korelasyonlar (Faktor Analizi Sonrasi)
— £ = =
x o E 5 E q—>J‘ = % g
= = = = X = I
S g B 2 5 =2 3 = _ - E,E
FE) 5 = S < e = ClE) 2 = S g
<3| 2§ %g | § | 232 | % £
o @»n Q- = = < hom < aAQ
Psikolojik 1
Sozlesme
Orgiitiin 0,999 1
Taahhiitleri
Isgorenin 0,255 | 0,255 1
Taahhiileri
Memnuniyet 0,786 0,166 0,058 1
Algilanan 0,677 0,334 0,074 0,165 1
Sistem Bilgisi
Adalet 0,732 0,398 0,053 0,150 0,417 1
Performans 0,482 0,482 0,226 0,322 0,266 0,304 1
Degerleme

9. OLCUM MODELININ GELISTIRILMESI

Arastirmada Orgiitiin taahhiitleri, i gorenlerin taahhiitleri ve performans

degerleme arasindaki dogrudan ve dolayh etkileri belirleyebilmek icin yapisal esitlik
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modelinden (YEM) yararlanilmistir. Yapisal esitlik modeli gézlenen ve gizil
degiskenler arasindaki nedensel ve karsilikli iligkilerin yer aldigi modellerin test

edilmesinde kullanilmaktadir (Yilmaz ve Celik, 2009: 5).

Bu boliimde once elde edilen verilerle dlgeklerin giivenirligi incelenmistir.
Olgegin giivenirligi Cronbach Alpha katsayis1 ile hesaplanmistir. Orgiitiin
taahhiitlerinin, is gorenlerin taahhiitlerinin ve performans degerlemenin her birinin

kendi i¢indeki tutarligini belirleyen giivenirlik testleri Tablo 20°de goriilmektedir.
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9.1. FAKTOR ANALIiZI ONCESIi ORGUTUN TAAHHUTLERI,
ISGORENLERIN TAAHHUTLERI VE PERFORMANS
DEGERLEMEYE AiT BULGULAR

Tablo 20°de Orgiitiin taahhiitlerine, isgorenlerin taahhiitlerine ve performans
degerlemeye iliskin faktor diizeyindeki puanlara ait aritmetik ortalama, standart
sapma ve Croncbach alpha degerleri sunulmustur. Tablo 20°de goriildiigii gibi,
katilimcilarin sorulara verdikleri 1-5 arasi puanlarin ortalamasi genel olarak 2,815
olup teorik ortalama olan 2,5 degerinin iizerindedir. Boyutlar icerisinde en biiyiik
ortalama 3,192 ile igsgoren taahhiitleri olurken, bunu 2,682 ile performans degerleme
ve 2,586 ile orgiitiin taahhiitleri takip etmektedir. Sonuglarin genel ortalamaya yakin
ciktigr goriilmektedir. Yani sonuclarin olumsuz olmasa da biraz olumlu oldugu

sOylenebilir.

Yapilan giivenirlik analizi sonucunda genel olarak tim modelin giivenirlilik
Cronbach alfa degeri 0,934 olarak hesaplanmistir. Bu deger olduke¢a yiiksektir. Tablo
20°de goriildiigii gibi boyutlar itibariyle ise glivenirlik degerleri sirasiyla iggdrenin
taahhiitleri boyutu 0,917; performans degerleme boyutu ise 0,819; Orgiitiin
taahhiitleri boyutu 0,787 olarak bulunmustur. Cronbach alfa katsayinda 0,70’ten
bliylik olan degerler kabul edilebilir olarak nitelendirildiginden, her bir boyut i¢in
hesaplanan tiim alfa degerleri 0,70’den biiylik oldugundan boyutlarin icsel
tutarliligmin oldugu anlasilmaktadir (Yildiz, Ozutku ve Cevrioglu, 2008: 107). Bu
sonuglar biiyiik olasilikla verilerin dogru Olcildiiglinii gostermektedir. Giivenirlik

analizinden sonra dogrulayici faktor analizine gecilmistir.

Tablo 20. Orgiitiin Taahhiitlerine, Isgirenlerin Taahhiitlerine ve Performans

Degerlemeye Ait Veriler

BILESENLER VE BOYUTLAR Aritmetik | Standart | Cronbach
Ortalama | Sapma Alfa
1.Orgiitiin Taahhiitleri (O.T.) 2,586 0,99 0,787
0.T6 Isinizi yapabilmeniz i¢i gerekli kaynaklar 2,85 0,970
017 Saglikli bir is ortami 2,78 0,967
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0.T8 Ogrenme firsatlari 2,98 0,998
0.T.9 Is icin gerekli araglar 2,97 1,019
0.T.10 Temiz bir is ortami 2,93 1,038
0111 Beceri gelistirme 2,91 1,052
0.T.12 Giivenli bir ¢alisma ortami 2,87 1,023
0.T.13 | Egitim 2,94 1,051
0.T.14 Iyi caligma sartlar1 2,66 1,003
0.T.15 | Cazip imkanlar 2,30 1,038
0.T.16 Performansa bagli 6deme 2,18 1,078
0.T.17 | Esnek imkanlar 2,09 1,094
0.7T.18 Oldukga giivenli bir is 2,49 1,019
0.T.19 Terfi i¢in iyi firsatlar 2,16 1,106
0.T.20 Tatmin edici iicret 2,17 1,089
0121 Cazip tatil imkanlari 1,81 1,050
0.1T.22 Performansa dayali ikramiye 1,85 1,067
0.7.23 Is/istihdam giivenligi 2,38 1,065
0.T.24 Cazip tatil imkanlari 2,62 1,099
0.T.25 Beceri gelistirme 2,51 1,066
0.T.26 Seyahat firsatlari 1,98 1,093
0.T.27 Ilgi cekici, cazip is 2,27 1,165
0.T.28 Anlaml bir is 2,68 1,196
0.T.29 Otonomi, katilim saglayan bir is 2,81 1,225
0.T.30 Yiiksek sorumluluk gerektiren bir is 3,34 1,271
O.T.31 | Motive edici bir is 2,75 1,210
0.T.32 Ilerleme ve gelisme firsatlar 2,68 1,188
0.7T.33 Bilgi ve yeteneginize ihtiya¢ duyulan bir is yeri 2,97 1,251
0.T.34 Adil ve esit davranma 2,56 1,221
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0.T.35 Destek 2,42 1,163
0.T36 | Agikiletisim 2,56 1,081
0.T1.37 Isbirligi-dayanisma olan is ortam 2,70 1,139
0.T.38 Tarafsiz ev agik bilgilendirme 2,65 1,145
0.T.39 | Saym 2,73 1,145
0.T.40 Isbirligi 2,80 1,107
0.T.41 Diiriist davranig 2,70 1,175
0.7.42 Giig ve yetkinin adil paylasimi 2,70 1,216
Aritmetik | Standart | Cronbach
Ortalama | Sapma Alfa
2.15 gorenlerin Taahhiitleri (i.T.) 3,192 1,21 0,917
1.T.43 Iyi bir takim iiyesi alma 3,13 1,159
1.T.44 Isyerinin imajim1 koruma 3,17 1,144
I.T.45 Isyerine orijinal ve faydali bilgiler sunma 3,17 1,124
I.T.46 Arkadaglarma liderlik yapma 3,03 1,113
1.T.47 Isyerine daha fazla katki saglamak igin niteliklerini
artiracak egilimlere katilma 3,10 1134
i.7.48 Is arkadaslarina yardime1 olma 3,43 1,150
i.T.49 Yakin cevreye pozitif davranislar sergileme 3,41 1,179
i.T.50 Sosyal agidan faydali is yapma 3,36 1,192
i.T51 Isin bitirlmesi icin ihtiyag olursa fazladan ¢alisma 3,44 1,221
i.T.52 Ihtiyag duyuldugunda yeni beceriler gelistirme ve
mevcut yetenekleri ilerletme 3,36 1,200
i.T.53 [s arkadaslariyla uyumlu olma 3,39 1,169
i.T54 Performans beklentilerini agma 3,17 1,161
i.T.55 Takim c¢aligmalarina katilma 3,35 1,126
i.T.56 Mesleki standartlara uyma 3,39 1,154
i.T.57 Minimum kabul edilebilir performans standartlarini 3,33 1.190

yakalama
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i.T.58 Giivenilir is yapma 3,48 1,206
i.T.59 Profesyonel davranma 3,57 1,218
i.T.60 Ozel bilgileri gizleme/koruma 3,51 1,303
iTe1 Uygun tarzda giyinme 3,53 1,228
i.T.62 is yerinin norm/kural ve politikalarini takip etme 3,47 1,262
i.T.63 Isi kabulden sonra en az iki yil isletmede ¢alisma 3,07 1,332
i.T.64 E:;S}(Stgrﬁde baska bir cografik bolgeye gecmeyi 2.73 1,353
I.T.65 Gerektiginde igsel transferi kabul etme 2,75 1,303
I.T.66 Gerektigine seyahat etme 2,78 1,319
I T.67 Baska is aramama 2,75 1,336
I.T.68 Birimimiz biinyesinde is degisikligini kabul etme 2,74 1,302
I.T.69 Rakiplerinize destek vermeme 2,66 1,288
i.T.70 Is yeri ile diiriist iliski kurma 3,14 1,255
iT.71 5;3;2 bir igyeri buldugun taktirde dnceden haber 3,20 1313
iT.72 iyi bir hizmet sunma 3,40 1,189
i.T.73 Gelisme i¢in yenilik¢i Oneriler sunma 3,22 1,215
i.T.74 g;;ieilﬁtiiig(i?iz zorunlu olmayan gorevleri yapmada 2.94 1,250
Aritmetik | Standart | Cronbach
Ortalama | Sapma Alfa
3.Performans Degerleme (P.D.) 2,682 1,21 0,819
P.D.75 Performans degerleme sisteminden genelde 2,41 1,243
memnunum.
P.D.76 Performans degerleme sistemi genel olarak 2,35 1,215
yetelirdir.
P.D.77 Performans degerleme sistemi iizerinde degisiklik 2,57 1,286
yapilmasina gerek yoktur.
P.D.78 Performans degerleme sistemi gosterdigim 2,35 1,171

performansi ortaya koyabilmektedir.
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P.D.79 Performans degerleme sistemi ¢ok genis 2,57 1,286
kapsamlidir.

P.D.80 Performans degerleme siireci ¢cok vakit alan bir 2,35 1,215
uygulamadir.

P.D.81 Performans degerleme sistemi kaldirilmali ve onun 2,57 1,286
yerine daha basit bir yaklagim uygulanmalidir.

P.D.82 Performans degerleme sisteminde boliim bazinda 2,35 1,171
belirtilmesi gereken sorunlar vardir.

P.D.83 Performans degerleme sistemi hakkinda yeterli 2,77 1,176
bilgiye sahibim.

P.D.84 Daha fazla bilgi i¢in ilave egitimlerden 2,98 1,152
faydalanabilirim.

P.D.85 Performans degerleme sisteminde kullanilan 2,71 1,208
kriterlerin ne anlama geldigi konusunda uzlagma
var.

P.D.86 Performans degerleme sisteminin amaglarini 2,82 1,186
biliyorum.

P.D.87 Performans degerleme sisteminin nasil isledigini 2,84 1,163
biliyorum.

P.D.88 Performans degerleme sisteminde uygulanan 2,85 1,215
yontemler tam olarak anlagilmamustir.

P.D.89 Performans degerleme sisteminin anlagilabilirligini 3,09 1,182
artirmak igin ¢aba gosterilmeli.

P.D.90 Son performans degerleme sonucumun nasil 2,81 1,188
belirlendigini bilmiyorum.

P.D.91 Yoneticimin, performansimi degerlendirirken 2,72 1,174
kullandig: kriteri bilmiyorum.

P.D.92 Yoneticimin benden bekldigi performansi 2,63 1,125
biliyorum.

P.D.93 Yoneticim performans degerleme sisteminin 2,52 1,165
amaglar1 konusundan beni bilgilendirmistir.

P.D.94 Calisanlarin genel olarak adil degerlendirildigini 2,41 1,142
diistiniyorum.

P.D.95 Performans degerleme sistemi, gergek 2,52 1,238
performansimi yansitamamaktadir.

P.D.96 Calisanlar, uygulanmakta olan performans 3,02 1,342

degerleme sistemini adil bulmamaktadir.
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P.D.97 Is sorumluluklarim dikkate alindiginda, 3,03 1,286
degerlendirmenin adil yapilmadigin: diisiiniiyorum.

P.D.98 Is deneyimim dikkate alindiginda, 2,96 1,298
degerlendirmenin adil yapilmadigin: diisiiniiyorum.

P.D.99 Is stresim dikkate alindiginda, degerlendirmenin 2,98 1,323
adil yapilmadigin diistiniiyorum.

P.D.100 | Harcadigim gayret ve ¢aba dikkate alindiginda adil 2,94 1,267
degerlendirildigimi diistiniiyorum.

P.D.101 | Gosterdigim perfromans dikkate alindiginda adil 2,56 1,247
degerlendirildigimi diistinmiiyorum.

P.D.102 Performans degerlendirmem olumsuz oldugunda, 2,50 1,189
bana yapilan uyarinin performansimi artirdigini
diistintiyorum.

P.D.103 | Primin dagitilmasinda adil oldugumu 2,50 1,208
distiniiyorum.

P.D.104 | Gosterdigim basarinin adil degerlendirildigini 2,68 1,199
distiniiyorum.

P.D.105 | Performans sistemi, terfi siirecinde kullanilirsa bana 2,79 1,238

adil uygulanmayacagini diisliniiyorum.

GENEL ORTALAMA 2,815 1,143

9.2. MODELIN AYIRT ETME GECERLIiGININ DEGERLENDIRILMESI

Arastirmada kullanilan 06l¢egin giivenirliligi yaninda Olgegin  yapisal
gegerliliginin de dogrulayic1 faktor analizi (DFA) ile arastirilmasi gerekir. Cesitli
degiskenlerden olusturulan faktorlerin gercek verilerle ne derecede Ortiistiigiini
degerlendirmek amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir (Akin, Akin ve Abaci,
2007: 3) DFA genellikle dlgek gelistirme ve gegerlilik analizlerinde kullanilan ve
onceden tespit edilen yapinin dogrulanmasina dayanmaktadir (Bayram, 2010: 42).
Bu kapsamda, orgiitiin taahhiitlerinin, iggérenlerin taahhiitlerinin ve performans
degerlemenin giivenirligi, yap1 gecerliligi ve her boyutun birbirinden ayr1 yapilar
oldugunu test etmek amaciyla ayirt etme gecerliligi test edilmistir. Boyutlara ait yap1
gecerliligini degerlendirilebilmek i¢in dogrulayict faktor analizi uyum istatiklerinin
ayirt edici olmas1 gerekmektedir (Y1ldiz, Ozutku ve Cevrioglu, 2008: 108-109).
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Dogrulayict faktdr analizi asamasinda modelin yeterligini tespit etmek i¢in

bazi uyum indekslerinden yararlanilmaktadir. Bunlar sirasiyla (Akin, Akin ve Abaci,

2007: 3-4).;

Ki-kare y2uyum testi,(Chi-Square Goodness),
GFI, Uyum lyiligi Indeksi (Goodness of Fit Index),
CFI, Karsilastirmal: Uyum indeksi (Comparative Fit Index),

RMSEA, Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root-Mean-Square

Error Approximation),

AGFI, Diizeltlmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted Goodness-of-Fit index)

olarak ozetlenebilir.

Calismada bu amagla Orgiitiin taahhiitlerini, isgorenlerin taahhiitlerini ve

performans degerlemeyi temsil eden sorularin yapisal gegerliligini test etmek {izere,

SPSS -AMOS programi yardimiyla dogrulayici faktor analizi uygulanmaistir.

Tablo 21°de uyum indekslerinin kabul edilebilir sinir degerleri verilmistir.

Uyum indeksleri, modelin kabul edilip edilmeyecegine iliskin smir degerleri

vererekmodelin yorumlanmasina yardimci olmaktadir.
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Tablo 21. Uyum Indeksleri Kabul Sinirlari

UYUM KRITERi ivi uyum KABUL EDIiLEBILIR
UYUM

12 0<y2<2sd 2<y2<3sd
p degeri 0,05 <p <1,00 0,01 <p <0,05
Yakin uyum testi i¢in p degeri 0,01 <p <1,00 0,05 <p <0,10
(RMSEA < 0,05)
AGFI 0,90 < AGFI<1,00 0,85 <AGFI<0,90
CFl 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 <GFI1<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: Yilmaz ve Celik, 2009: 47.

Ayirt etme gecerliligini  degerlemek icin biitiin boyutlar arasindaki
korelasyonlarin 1 ile kisitlandirildigi  bir model ile, boyutlar arasindaki
korelasyonlarin serbest birakildigr yani kisitlandirilmadigi model arasinda iligki test

edilmektedir(Y1ldiz, Ozutku ve Cevrioglu, 2008: 110).

Bu test i¢in, kisitlandirilmis ve kisitlandirilmamis modeller arasindaki Xz ve
serbestlik dereceleri farklar1 hesaplanarak, Asd i¢in sz degerlerine ulagilir. Asd ‘ye
karsilik gelen XZ tablo degerinden hesaplanan AXZ degeri biiytikliigl karsilastirilarak

analiz tamamlanir.

Tablo 22’ye bakildiginda, 29 serbestlik derecesinde ve % 5 anlamlilik
diizeyinde kritik deger 42,560 ve 504,280 > 42,560 oldugundan boyutlarin her
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birinin digerinden ayr1 yapilar oldugunu ve ayirt etme gegerliliginin saglandig: ifade

etmek miumkiindr.

Tablo 22. Orgiitiin Taahhiitleri, Is gérenlerin Taahhiitleri ve Performans

Degerleme I¢cin Ayirt Etme Gecerliliginin Degerlendirilmesi

MODELLER x? Sd
Kisitlandirilmis Model 1628,171 761
Kisitlandirilmamis Model 1123,891 732
Ax? 504,280

Asd 29
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9.3. ORGUTUN TAAHHUTLERI, iS GORENLERIN TAAHHUTLERI VE
PERFORMANS DEGERLEME DOGRULAYICI FAKTOR ANALIiZi
SONUCLARI VE MODELIN UYUM INDEKSLERI

Sekil 3’tekidegerleri inceledigimide Ol¢iim modeline ait orgiitiin taahhiitleri
i¢cin ortaya ¢ikan uyum indeksleri, olduk¢a tatmin edicidir. Xz/sd orani (4,069), 5’ in
altinda c¢ikmistir. Bu oranin  2-5 arast c¢ikmasi kabul edilebilir olarak
degerlendirilmektedir. Hatta 2” ye ¢ok yakin olmasi iyiye yakin bir uyum sagladigini
gosterir. CFI degeri 0,843, 0.95” den az oldugu i¢in modelin bu uyum endeksine gore
kusurlu oldugunu ancak diger uyum endeksleri yeterli diizeyde olmasi nedeniyle
modelin bu boyuta ait kisminin genel anlamda yeterli uyum sagladigim
soyleyebiliriz. GFI 0,935 ve AGFI degeri 0,898 degerleri de yine iyi uyumu
gostermektedir. Uyum Olgiitlerinin referans araliklari, RMSEA’ nin 0,088 degeri ise
kabul edilebilir uyumu gostermektedir.

Sekil 3. Orgiitiin Taahhiitleri Dogrulayic1 Faktér Analizi Sonuglar

21
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Uyum indeksleri

x’/sd: 142,.422/35=4,069 | GFI: 0,935 | AGFI: 0,898 | CFl: 0,843 | RMSEA: 0,088

ORGUTUN TAAHHUTLERI
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Qn: Boyuta ait n nolu 6nermeyi,
an: 1 nolu dnermenin boyut igerisindeki 6nem diizeyini veren katsayiy1,

olusturmak iizere Orgiitin Taahhiitleri Boyutunun tanimlayan esitlik

modelinin matematiksel agilimi ise;

O0.T. 07.Q7 + 011.Q11 + 018.Q18 + 0123.Q23 + 0125.Q25 + 027.Q27+ @31, Q 31+

032.Q32 + 0136.Q36 + 0138, Q3.

0,53. Q7+ 0,41. Q11+ 0,47. Q15 + 0,46. Q23+ 0,42. Q25+ 0,57. Q27+ 0,57,
Q31 +0,62. Q32+ 0,49. Q36+ 0,47. Qsg olarak gosterilebilir.

Orgiitiin taahhiitleri boyutuna ait esitlik incelendiginde; boyutun bilesenlerini
olusturan 10 6nermenin tiimiiniin katsayilar1 pozitif olmasi, tim 6nermelerin farkli
agirliklarda da olsa modele pozitif katki sagladigint gostermektedir. Bunlar igerisinde
Q32 Onermesinin 0,62 ile en yiiksek katki sagladigi, bir baska ifade ile bu 6nermedeki
degisimlerin boyutu digerlerinden daha cok etkileyecegi goriilmektedir. Bu boyutu
strastyla Q27 ve Q31 dnermeleri 0,57 ile takip etmektedir. En diisiik etki diizeyi ise Q11

onermesinde olup 0,41 dir.

129



Tablo 23. Orgiitiin Taahhiitleri a (Agwrlik) Degerleri

BiLESENLER VE BOYUTLAR o
Agirhk
1.Orgiitiin Taahhiitleri (0.T.)
017 Saglikli bir is ortami 0,53
0111 Beceri gelistirme 0,41
0.T.18 Oldukga giivenli bir is 0,47
0.1.23 Is/istihdam giivenligi 0,46
0.T.25 Beceri gelistirme 0,42
0.1.27 Tlgi cekici, cazip is 0,57
0.7.31 Motive edici bir is 0,57
0.T.32 Ilerleme ve gelisme firsatlar: 0,62
0.T.36 Agik iletisim 0,49
0.7T.38 Tarafsiz ev agik bilgilendirme 0,47

Sekil 4’deki degerleriinceledigimizde, Ol¢iim modeline ait iggérenin
taahhiitleri i¢in ortaya ¢ikan uyum indeksleri, oldukca tatmin edicidir. Xz/sd orant
(4,460), 5’ in altinda ¢ikmustir. Bu oranin 2-5 arasi ¢ikmasi kabul edilebilir olarak
degerlendirilmektedir. Hatta 2” ye ¢ok yakin olmasi iyiye yakin bir uyum sagladigini
gosterir. CFI degeri 0,885, 0.95° den az oldugu i¢in modelin bu uyum endeksine gore
kusurlu oldugunu ancak diger uyum endeksleri yeterli diizeyde olmasi nedeniyle
modelin bu boyuta ait kisminin genel anlamda yeterli uyum sagladigini
soyleyebiliriz. GFI 0,935 ve AGFI degeri 0,891 degerleri de iyi uyumu
gostermektedir. Uyum oOlgiitlerinin referans araliklari, RMSEA’ nin 0,093 degeri ise

kabul edilebilir uyumu gostermektedir.
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Sekil 4 . Isgorenlerin Taahhiitleri Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar
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Uyum indeksleri

x/sd: 120,427/27=4,460

iS GORENLERIN TAAHHUTLERI

GFI: 0,935 | AGFI: 0,891 | CFI: 0,885 | RMSEA: 0, 093

Qn: Boyuta ait n nolu 6nermeyi,

an: n nolu 6nermenin boyut icerisindeki onem diizeyini veren katsayiyi,

olusturmak iizere Is gorenlerin Taahhiitleri Boyutunun tanimlayan esitlik

modelinin matematiksel agilimi ise;

LT.

070.Q70 + 073.Q73.

044.Qa4 + 0146.Qua6 + 0143.Qag + 0149.Qag + 051.Q51 + 052.Q 52+ 054.Q 54+

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. Q3 0larak gosterilebilir.
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Is gorenlerin taahhiitleri boyutuna ait esitlik incelendiginde boyutun
bilesenlerini olusturan 9 Onermenin tiimiiniin katsayilar1 pozitif olmasi, tim
onermelerin farkli agirliklarda da olsa modele pozitif katki sagladigim
gostermektedir. Bunlar icerisinde Qa9 6nermesinin 0,72 ile en yiiksek katki sagladigi,
bir bagka ifade ile bu Onermedeki degisimlerin boyutu digerlerinden daha ¢ok
etkileyecegi goriilmektedir. Bu boyutu sirasiyla Qg Onermesi 0,67 veQs, Onermesi

0,64 takip etmektedir. En diisiik etki diizeyi ise Q73 dnermesinde olup 0,37°dir.

Tablo 24. Is gorenlerin Taahhiitleri o. (Agirlik) Degerleri

o

BILESENLER VE BOYUTLAR Agirhk

2.Is gorenlerin Taahhiitleri (1.T.)
1.T.44 Isyerinin imajim koruma 0,56
I.T.46 Arkadaglarina liderlik yapma 0,46
1.T.48 Is arkadaslarina yardime1 olma 0,67
I.T.49 Yakin ¢evreye pozitif davranislar sergileme 0,72
i.T51 Isin bitirlmesi i¢in ihtiyag olursa fazladan ¢aligma 0,56
I.T.52 Ihtiya¢ duyuldugunda yeni bec_eriler gelistirme ve mevcut yetenekleri 0.64

ilerletme ’

i.T54 Performans beklentilerini asma 0,54
I.T.70 Is yeri ile diiriist iliski kurma 0,42
I.T.73 Gelisme igin yenilik¢i oneriler sunma 0,37

Sekil 5’dekidegerleri inceledigimizde, Ol¢iim modeline ait isgdrenin
taahhiitleri i¢in ortaya ¢ikan uyum indeksleri, oldukca tatmin edicidir. xz/sd orant
3,483, 5’ in altinda ¢ikmustir. Bu oranin 2-5 arasi ¢ikmasi kabul edilebilir olarak
degerlendirilmektedir. Hatta 2” ye ¢ok yakin olmasi iyiye yakin bir uyum sagladigini
gosterir. CFI degeri 0,812, 0.95” den az oldugu i¢in modelin bu uyum endeksine gore

kusurlu oldugunu ancak diger uyum endeksleri yeterli diizeyde olmasi nedeniyle
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modelin bu boyuta ait kisminin genel anlamda yeterli uyum

sOyleyebiliriz. GFI 0,923 ve AGFI degeri 0,889 degerleri de yine

sagladigini

iyl uyumu

gostermektedir. Uyum Olgiitlerinin referans araliklari, RMSEA’ nin 0,079 degeri ise

kabul edilebilir uyumu gostermektedir.

Sekil 5. Performans Degerleme Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglari
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E Uyum indeksleri
S
% | x%sd: 188,109/54=3,483 | GF1: 0,923 | AGFI:0,889 | CFI: 0,812 | RMSEA: 0,079
A

Qn: Boyuta ait n nolu 6nermeyi,

an: 1 nolu dnermenin boyut igerisindeki 6nem diizeyini veren katsayiyz,

olusturmak {izere Performans Degerleme Boyutunun tamimlayan esitlik

modelinin matematiksel agilimi ise;

P.D.

0t93.Qo3 + 0194.Qga. 090 Qgo + 095.Qos + 0101.Q101. + 01104.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

gosterilebilir.

Performans degerleme boyutuna ait esitlik incelendiginde boyutun
bilesenlerini Olugturan 12 Onermenin timiiniin katsayilart pozitif olmasi, tiim
onermelerin farkli agirliklarda da olsa modele pozitif katki sagladigim
gostermektedir. Bunlar icerisinde Q¢ Onermesinin 0,65 ile en yiiksek katki sagladigi,
bir bagka ifade ile bu oOnermedeki degisimlerin boyutu digerlerinden daha ¢ok
etkileyecegi goriilmektedir. Bu boyutu sirasiyla Qs dnermesi 0,64 ve Qg 0,57 takip

etmektedir. En diisiik etki diizeyi ise Qg 6nermesinde olup 0,14 tiir.

Tablo 25. Performans Degerleme a (Agirlik) Degerleri

BIiLESENLER VE BOYUTLAR o
Agirhk
3.Performans Degerleme (P.D.)
P.D.75 Performans degerleme sisteminden genelde memnunum. 0,64
P.D.76 Performans degerleme sistemi genel olarak yetelirdir. 0,65
P.D.77 Performans degerleme sistemi iizerinde degisiklik yapilmasina gerek yoktur. 0,40
P.D.78 | Performans degerleme sistemi gosterdigim performansi ortaya koyabilmektedir. 0,57
P.D.80 Performans degerleme siireci ¢ok vakit alan bir uygulamadir. 0,26
P.D.85 Performans degerleme sisteminde kullanilan kriterlerin ne anlama geldigi 036
konusunda uzlagma var. '
P.D.90 Son performans degerleme sonucumun nasil belirlendigini bilmiyorum. 0,14
P.D.93 Yoneticim performans deger}eme sis.ten.lin.in amaglar1 konusundan beni 052
bilgilendirmistir. '
P.D.94 Calisanlarin genel olarak adil degerlendirildigini diistiniiyorum. 0,52
P.D.95 Performans degerleme sistemi, ger¢ek performansimi yansitamamaktadir. 0,48
P.D.101 Gosterdigim perfromans dikkate alindiginda adil degerlendirildigimi 0.39
diistinmiiyorum. ‘
P.D.104 Gosterdigim basarinin adil degerlendirildigini diistiniiyorum. 0,28
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Sekil 6’da Orgiitiin taahhiitlerinin ve isgdrenin taahhiitlerinin kontrol ile
iliskisini gosteren model yer almaktadir. Once kontrol faktdrii modelin disinda
birakilmistir. Daha sonra kontrol modele dahil edilmis vepsikolojik s6zlesme
tizerindeki etkisi incelenmistir. Kontroliin psikolojik sozlesme iizerinde etkili

olmadigi sonucu etkilemedigi goriilmistiir (bkz-Ek-2).
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Sekil 6. Orgiit Taahhiitleri ve Isgoren Taahhiitlerinin Kontrol ile iliskisini Gosteren Model (Kontrol Faktoriiniin Dahil Olmadig1)

67

68

59

29

57

65

54 .48 64 /.64 69 56 54
€600
1,16 ,00
Cinsiyet
20
1,08
45
67 ,00
— 02
Egitimdurumu
,00
32 -
Medenidurum |
10
Calismasuresi @ ’
55 \ 43 \_39
.30 19 15
$53 7y €3



Tabloya 26’ya bakildiginda RMSEA degeri 0,043 olup, (0,05<RMSEA<0,08)
kabul edilebilir deger araligindadir. GFI degeri 0, 911 olup, (0,90<GFI<0,95) kabul
edilebilir deger araligindadir. AGFI degeri 0,903 (0.85<AGFI<0,90)olup kabul
edilebilir deger araligindadir. CFI degeri ise 0, 859 (0,95<CFI<0,97) olup kabul
edilebilir degere yakindir. Arastirmadakiyapisal esitlik modelinin uyum indeksi
sonuclarina bakildiginda elde edilen sonuglarin kabul edilebilir degerler arasinda

oldugu, buna bagh olarak kurulan modelin tutarli oldugu goriilmiistiir.

Tablo 26. Yapisal Esitlik Modelinin Uyum lyiligi Sonuclart

Uyum indeksleri
xz/Sd GFI AGFI CFI RMSEA
992,775/576=1,724 0,911 0, 903 0,881 0,043

Qn: Boyuta ait n nolu 6nermeyi,
on: 1 nolu dnermenin boyut igerisindeki 6nem diizeyini veren katsayiyi,

olusturmak {izere Orgiitiin Taahhiitleri Boyutunun tammlayan esitlik

modelinin matematiksel agilimi ise;

O.T.

07.Q7 + 0111.Q11 + 018.Q18 + 0123.Q23 + 0125.Q25 + 027. Q27+ 31.Q31+

0132.Q32 + 0136.Q36. 033 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 gosterilebilir.

Orgiitiin taahhiitleri boyutuna ait esitlik incelendiginde boyutun bilesenlerini

olusturan 10 6nermenin tiimiiniin katsayilar1 pozitif olmasi, tiim 6nermelerin farkl
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agirliklarda da olsa modele pozitif katki sagladigin1 gostermektedir. Bunlar igerisinde
Q7 dnermesinin 0,77 ile en yiiksek katki sagladigi, bir baska ifade ile bu 6nermedeki
degisimlerin boyutu digerlerinden daha ¢ok etkileyecegi goriilmektedir. Bu boyutu
sirastyla Qsy 6nermesi 0,69 ve Qo7 ve Qsz1 onermeleri 0,64 takip etmektedir. En diisiik

etki diizeyi ise Q25 dnermesinde olup 0,48’tir.

Tablo 27. Orgiitiin Taahhiitleri a (Agiwrlk) Degerleri

BILESENLER VE BOYUTLAR a
Agirhk
1.Orgiitiin Taahhiitleri (O.T.)

017 Saglikli bir is ortami 0,77
O0.T.11 Beceri gelistirme 0,53
0.7.18 Oldukga giivenli bir is 0,57
0.1.23 Is/istihdam giivenligi 0,54
O0.T.25 Beceri gelistirme 0,48
0.T1.27 flgi gekici, cazip is 0,64
0.T.31 Motive edici bir i 0,64
0.T.32 [lerleme ve geligme firsatlar 0,69
0O.T.36 Agik iletisim 0,56
O.T.38 Tarafsiz ev agik bilgilendirme 0,54

Qn: Boyuta ait n nolu 6nermeyi,
on: n nolu dnermenin boyut icerisindeki 6nem diizeyini veren katsayiyi,

olusturmak iizere Is gorenlerin Taahhiitleri Boyutunun tanimlayan esitlik

modelinin matematiksel agilimi ise;
LT. = 044.Qas+ 046.Qae + 04g.Qag + 01a9.Quag + 051.Qs1 1 052, Q52 + 0154 Qsat

070.Q70 + 073.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 gosterilebilir.

Orgiitiin taahhiitleri boyutuna ait esitlik incelendiginde boyutun bilesenlerini
olusturan 9 Onermenin tiimiinlin katsayilar1 pozitif olmasi, tiim 6nermelerin farkli
agirliklarda da olsa modele pozitif katki sagladigin1 gostermektedir. Bunlar icerisinde
Qa9 Onermesinin 0,72 ile en yliksek katki sagladigi, bir baska ifade ile bu 6nermedeki
degisimlerin boyutu digerlerinden daha c¢ok etkileyecegi goriilmektedir. Bu boyutu
sirastyla Qg Onermesi0,68 ve Qs Onermesi0,65 takip etmektedir. En diisiik etki

diizeyi ise Q73 6nermesinde olup 0,39’dur.

Tablo 28. Is gorenlerin Taahhiitleri o. (Agirlik) Degerleri

o
BILESENLER VE BOYUTLAR Agirhk
2.0s gorenlerin Taahhiitleri {.T.)
1.T.44 Isyerinin imajim koruma 0,57
I.T.46 Arkadaglarma liderlik yapma 0,47
1.T.48 Is arkadaslarina yardime1 olma 0,68
I.T.49 Yakin gevreye pozitif davraniglar sergileme 0,72
I.T51 Isin bitirlmesi i¢in ihtiyag olursa fazladan 057
calisma '
I.T.52 Ihtiyag¢ duyuldugunda yeni bc?cferiler gelistirme 065
ve mevcut yetenekleri ilerletme '
iT.54 Performans beklentilerini asma 0,55
i.T.70 Is yeri ile diiriist iliski kurma 0,43
iT.73 Gelisme icin yenilik¢i Oneriler sunma 0,39
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Qn: Boyuta ait n nolu 6nermeyi,
an: 1 nolu dnermenin boyut igerisindeki 6nem diizeyini veren katsayiyi,

olusturmak Tlizere Performans Degerleme Boyutunun tanimlayan esitlik

modelinin matematiksel agilimi ise;

P.D. 075.Q75 + 0l46.Q76 + 078.Q78 + 0180.Qgo + 01g5.Qgs + 0190. Qoo+ 093 Qo+

0 94.Qoa + 095 Qos +0101. Q101 +0104.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 gosterilebilir.

Orgiitiin taahhiitleri boyutuna ait esitlik incelendiginde boyutun bilesenlerini
olusturan 12 Onermenin tiimiiniin katsayilar1 pozitif olmasi, tim onermelerin farkli
agirliklarda da olsa modele pozitif katki sagladigin1 gostermektedir. Bunlar igerisinde
Q76 Onermesinin 0,68 ile en yiiksek katki sagladigi, bir baska ifade ile bu 6nermedeki
degisimlerin boyutu digerlerinden daha ¢ok etkileyecegi goriilmektedir. Bu boyutu
sirastyla Q75 Onermesi0,67 veQrg, Onermesi0,59 takip etmektedir. En diisiik etki

diizeyi ise Qgp Onermesinde olup 0,17 dir.
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Tablo 29. Performans Degerleme a (Agirlik) Degerleri

a
BiLESENLER VE BOYUTLAR Agirhk
3.Performans Degerleme (P.D.)
P.D.75 Performans degerleme sisteminden genelde memnunum. 0,67
P.D.76 Performans degerleme sistemi genel olarak yetelirdir. 0,68
P.D.77 Performans degerleme sistemi iizerinde degisiklik 043
yapilmasina gerek yoktur. '
P.D.78 Performans degerleme sistemi gosterdigim performansi 059
ortaya koyabilmektedir. '
P.D.80 Performans degerleme siireci ¢ok vakit alan bir 0.29
uygulamadir. '
P.D.85 Performans degerleme sisteminde kullanilan kriterlerin ne 041
anlama geldigi konusunda uzlasma var. '
P.D.90 Son performans degerleme sonucumun nasil belirlendigini 017
bilmiyorum. '
P.D.93 Yoneticim performans degerleme sisteminin amaglari
O 0,56
konusundan beni bilgilendirmistir.
P.D.94 Calisanlarin genel olarak adil degerlendirildigini 056
diistiniiyorum. '
P.D.95 Performans degerleme sistemi, gercek performansimi 053
yansitamamaktadir. '
P.D.101 Gosterdigim perfromans dikkate alindiginda adil
> e 0,42
degerlendirildigimi diisiinmiiyorum.
P.D.104 Gosterdigim basarinin adil degerlendirildigini 033
distiniiyorum. '
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9.4.

ISGORENLERIN

FAKTOR ANALIiZi

DEGERLEMEYE AiT BULGULAR

SONRASI
TAAHHUTLERI

ORGUTUN TAAHHUTLERI,
PERFORMANS

VE

Tablo 30. Orgiitiin Taahhiitlerine, Isgirenlerin Taahhiitlerine ve Performans

Degerlemeye Ait Veriler

BiLESENLER VE BOYUTLAR Aritmetik Standart Cronbach
Ortalama Sapma Alfa
I.Orgiitiin Taahhiitleri (O.T.) 2,569 1,07 0,771
017 Saglikl1 bir ig ortami 2,78 0,967
0T.11 Beceri gelistirme 2,91 1,052
0.7T.18 Oldukga giivenli bir is 2,49 1,019
0.71.23 Is/istihdam giivenligi 2,38 1,065
0.T.25 Beceri gelistirme 2,51 1,066
0.T.27 Ilgi cekici, cazip is 2,27 1,165
0.T.32 Ilerleme ve gelisme firsatlar 2,68 1,188
0.7T.36 Agik iletisim 2,56 1,081
0.T.38 Tarafsiz ev agik bilgilendirme 2,65 1,145
Aritmetik Standart | Cronbach
Ortalama Sapma Alfa
2.i§giirenlerin Taahhiitleri (i.T.) 3,231 1,18 0,85
1.T.44 Isyerinin imajin1 koruma 3,17 1,144
i.7T.46 Arkadaslarina liderlik yapma 3,03 1,113
1.T.48 Is arkadaslarina yardimci olma 3,43 1,150
I.T.49 | Yakin ¢evreye pozitif davranislar sergileme 3,41 1,179
i T51 Isin bitirlmesi igin ihtiyag olursa fazladan 3,44 1,221
calisma
I.T.52 Ihtiyag¢ duyuldugunda yeni beceriler 3,36 1,200

gelistirme ve mevcut yetenekleri ilerletme
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i.T.54 Performans beklentilerini asma 3,17 1,161
i.T.70 Is yeri ile diiriist iliski kurma 3,14 1,255
iT.73 Gelisme icin yenilik¢i Oneriler sunma 3,22 1,215
iT.74 Gerektiginde zorunlu olmayan gorevleri 2,94 1,250
yapmada goniillii olma
Aritmetik Standart | Cronbach
Ortalama Sapma Alfa
3.Performans Degerleme (P.D.) 2,615 1,20 0,738
P.D.75 | Performans degerleme sisteminden genelde 2,41 1,243
memnunum.
P.D.76 | Performans degerleme sistemi genel olarak 2,35 1,215
yetelirdir.
P.D.77 Performans degerleme sistemi {izerinde 2,57 1,286
degisiklik yapilmasina gerek yoktur.
P.D.78 | Performans degerleme sistemi gosterdigim 2,35 1,171
performansi ortaya koyabilmektedir.
P.D.80 | Performans degerleme siireci ¢ok vakit alan 2,35 1,215
bir uygulamadir.
P.D.85 Performans degerleme sisteminde 2,71 1,208
kullanilan kriterlerin ne anlama geldigi
konusunda uzlagma var.
P.D.90 Son performans degerleme sonucumun 2,81 1,188
nasil belirlendigini bilmiyorum.
P.D.93 Yoneticim performans degerleme 2,52 1,165
sisteminin amaglar1 konusundan beni
bilgilendirmistir.
P.D.94 Calisanlarin genel olarak adil 2,41 1,142
degerlendirildigini disliniiyorum.
P.D.95 Performans degerleme sistemi, gergek 2,52 1,238
performansimi yansitamamaktadir.
P.D.101 Gosterdigim perfromans dikkate 2,56 1,247
alindiginda adil degerlendirildigimi
diislinmiiyorum.
P.D.104 Gosterdigim bagarmin adil 2,68 1,199
degerlendirildigini diisiiniiyorum.
GENEL ORTALAMA 2,767 1,152
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Tablo 30°da Orgiitiin taahhiitlerine, isgorenlerin taahhiitlerine ve performans
degerlemeye iliskin faktor diizeyindeki puanlara ait aritmetik ortalama, standart
sapma ve croncbach alpha degerleri sunulmustur. Tablo 30’da gortldigi gibi,
katilimcilarin sorulara verdikleri 1-5 arasi puanlarin ortalamasi genel olarak 2,767
olup teorik ortalama olan 2,5 degerinin iizerindedir. Boyutlar igerisinde en biiyiik
ortalama 3,231 ile iggoren taahhiitleri olurken, bunu 2,615 ile performans degerleme
ve 2,569 ile orgiitiin taahhiitleri takip etmektedir. Sonuclarin genel ortalamaya yakin
ciktig1 goriilmektedir. Yani sonuglarin olumsuz olmasa da biraz olumlu oldugu

sOylenebilir.

Yapilan giivenirlik analizi sonucunda genel olarak tiim modelin giivenirlilik
cronbach alfa degeri 0,848 olarak hesaplanmistir. Bu deger oldukga yiiksektir. Tablo
30°da goriildiigii gibi boyutlar itibartyla ise giivenirlik degerleri sirasiyla isgérenin
taahhiitleri boyutu 0,85; orgiitiin taahhiitleri boyutu 0,771; performans degerleme
boyutu ise 0,738 olarak bulunmustur. Cronbach alfa katsayinda 0,70’ten biiylik olan
degerler kabul edilebilir olarak nitelendirildiginden, her bir boyut i¢in hesaplanan
tim alfa degerleri 0,70’den biiyilk oldugundan olgege ait alt boyutlarin igsel
tutarliliginin oldugu anlasilmaktadir (Yildiz, Ozutku ve Cevrioglu, 2008: 107). Bu

sonuglar  biiyiik  olasilikla  verilerin  dogru  Olgiildiigiiniic  gdstermektedir.
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10. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

Arastirmanin temel amaci esnek ¢alismada psikolojik s6zlesmenin durumunu
ve bu yeni c¢alisma seklinde kontroliin psikolojik sozlesme Ttizerindeki etkisini
belirlemektir. Ayrica psikolojik sdzlesme ve performans degerleme ile demografik

ozellikler arasindaki iligkinin belirlenmesi arastirmanin amaci kapsamindadir.

Arastirmada demografik degiskenlerin dagilimi incelendikten sonra
demografik degiskenlerle psikolojik sozlesme ve performans degerleme arasindaki
iligkiye bakilmistir. Sonuclar degerlendirildiginde kadin is gorenlerin erkek is
gorenlerden fazla oldugu cinsiyet bakimindan heterojen bir dagilim oldugu ifade
edilebilir.  Uygulama esnek c¢alisma tiirlerinin = goriildigii  hastanelerde
gerceklestirildiginden, kadin is gérenlerin oran olarak fazla olmasinda kadinlara is ve
aile yagsamini dengeleme firsati veren esnek calismanin etkili oldugu sdylenebilir.
Arastirmaya katillanlarin yas dagilimina bakildiginda, en fazla paymn 31-35 yas
araligindaki en az payn ise 46 ve lizeri yastaki is gorenlere ait oldugu goriilmektedir.
Saglik sektoriindeki zorlu ¢alisma sartlarina bagli olarak geng yastaki is gorenlerin
daha fazla olmasi beklenen bir durumdur. Esnek caligmada terfi imkam
olmadigindan, i gorenlerin yas ilerlemesine bagl olarak isten ayrilma olasilig

yiikselmektedir.

Demografik degiskenlerle ilgili olarak, is gorenlerin medeni duruma gore
farklilik gosterdigi, evli olanlarin bekar olanlardan daha fazla oldugunu ifade etmek
miimkiindiir. Esnek calisma, is ve aile yagsamin1 arasinda denge kurmaya imkan veren
bir ¢alisma sekli oldugu i¢in evli is gorenlerin fazla olmasi beklenen bir durumdur.
Egitim durumuna gore is gorenlerin ¢ogunlugunu lisans mezunlarinin olusturdugu
sOylenebilir. Uygulamaya doktor, hemsire ve diger yardimci saglik personeli
katildigindan, lisans egitimini tamamlamis olanlarin ¢ogunlukta oldugunu ifade
etmek miimkiindiir.Is gérenlerin ¢alisma siiresine gdre dagilimi incelendiginde ise,

say1 olarak en uzun siireli i gorenlerin 1-5 y1l arasinda, en az siireli is gorenlerin ise
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6-10 yil arasinda oldugu belirtilebilir. Yine burada esnek ¢aligmanin is giicii devir
oraninin yiiksek oldugu bir ¢alisma tiirii olmasi etkilidir. Esnek g¢alismada terfi
imkaninin olmamasi ve tam giin siireli is gorenlerin sahip oldugu haklardan

yararlanilmamasi gibi nedenler is giicii devir oranini artirmaktadir (bkz. Tablo 7).

Aragtirmada demografik degiskenlerin dagilimina bakildiktan sonra bu
degiskenlerle psikolojik sozlesme arasindaki iligki incelenmistir. Calismada
demografik degiskenlerin psikolojik sozlesmeyi etkileyecegi diisliniilmesine ragmen

farkli sonuglar elde edilmistir.

Esnek calisma sekli is ve aile hayatin1 dengelemesi yoniiyle kadinlar
tarafindan siklikla tercih edildiginden, cinsiyetin psikolojik s6zlesmeyi etkileyecegi
disiiniilmistlir. Yine yas faktoriiniin, medeni durumun, egitim durumunun ve
calisma siiresinin is gorenin taahhiitlerine ve drgiitten olan beklentilerine bagli olarak
psikolojik sdzlesmeyi etkileyecegi tahmin edilmistir. Ozelikle egitim seviyesi
arttikga Orgiitlin ve is gorenlerin taahhiitleriyle ilgili beklentilerin degismesi
normaldir. Esnek is gorenler, tam zamanli is gorenlerin sahip olduklar1 haklardan
yararlanamadigindan bu durumun esnek 1§ gorenlerin taahhiitlerini dolayisiyla
calisma siiresini etkilemesi beklenmektedir. Ancak sonugta beklenenin aksine
isgorenlerin kadin ya da erkek olmasinin, yas farkliligimin, evli ya da bekar
olmalarmin ya da c¢aligma siiresinin psikolojik sozlesmelerini etkilemedigini
belirtmek miimkiindiir. Buna karsin is gorenlerin egitim durumlar1 ile psikolojik
sOzlesmeleri arasinda iligki incelendiginde ise egitim durumundaki farkliligin
psikolojik sozlesmeyi etkiledigi sdylenebilir. Egitim durumundaki farklilii lise ve
yiikseklisans yapanlar olugturmaktadir. Dolayisiyla egitim durumunun psikolojik
sozlesmeyi etkiledigi ancak bu etkinin egitim seviyesindeki artisa bagli olmadigi
sOylenebilir. Egitim durumunun psikolojik sozlesmeyi etkilemesinde esnek
calismanin egitim hayatina devam eden kisiler tarafindan tercih edilmesinin énemli

bir faktor oldugu sdylenebilir (bkz. Tablo 8-10-12-14-16).
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Bu sonuclar faktér analizinden once elde edilmistir. Faktor analizinden
sonrada is gorenlerin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlar1 ya da calisma siireleri
psikolojik sozlesmeyi etkilememektedir. Egitim durumuna bakildiginda ise faktor
analizinden Once egitim durumu psikolojik s6zlesmeyi etkilerken faktor analizinden
sonra egitim durumunun psikolojik sézlesmeyi etkilemedigi sdylenebilir (bkz. Tablo

9-11-13-15-17).

Arastirmada da demografik degiskenlerle performans degerleme arasindaki
iligki incelendiginde demografik degiskenlerin performans degerlemede etkili olacagi
disiiniilmistlir. Ancak sonucta is gorenlerin kadin ya da erkek olmasinin, yas
farkliliginin, evli ya da bekar olmanin, egitim durumundaki farkliligin ya da c¢alisma
sliresinin performans degerlemelerini etkilemedigini belirtmek miimkiindiir (bkz.
Tablo 8-10-12-14-16). Yine bu sonuglar faktor analizinden 6nce elde edilmistir.
Faktor analizinden sonrada is gorenlerin kadin ya da erkek olmasinin, yas farkinin,
evli ya da bekar olmanin ya da c¢aligma siiresinin performans degerlemeyi
etkilemedigini belirtmek miimkiindiir. Ozellikle egitim durumundaki degisimin
performans degerlemeyi etkilemesi beklenmis, faktor analizinden Once egitim
durumu performans degerlemeyi etkilemezken, faktdr analizinden sonra egitim

durumunun performans degerlemeyi etkilemistir (bkz. Tablo 9-11-13-15-17)

Arastirmada incelenen digerhususlar Orgiitiin taahhiitleri ile performans
degerleme, is gorenlerin taahhiitleri ile performans degerleme ve psikolojik s6zlesme
ile performans degerleme arasindaki iliskidir. Burada hem faktor analizinden 6nce
hem de faktdér analizinden sonra performans degerleme ile psikolojik sozlesme
arasinda, performans degerleme ile orgiitiin taahhiitleri ve performans degerleme ile
1 gorenlerin taahhiitleri arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugu
soylenebilir. Orgiitin ve is gdren taahhiitlerinin performansi artirdigi, orgiitiin
taahhiitleriyle is gorenlerin taahhiitlerinin performansa etkisini karsilastirinca,
oOrgiitlin taahhiitlerinin daha etkin oldugunu ifade etmek miimkiindiir (bkz. Tablo 18-
19).
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Orgiitiin taahhiitleri ile performans degerleme boyutlar arasindaki iliskiye
bakildiginda hem faktor analizinden once hemde faktor analizinden sonra Orgiitiin
taahhiitleri ile performans degerlemenin memnuniyet, etkili uygulama ve sistem
bilgisi boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulundugunu ifade
etmek miimkiindiir. Orgiit taahhiit ettikce memnuniyet, etkili uygulama, sistem
bilgisi, adalet artmaktadir. Is gorenin taahhiitleri ile performans degerleme boyutlari
arasindaki iliskiye bakildiginda da hem faktér analizinden 6nce hemde faktor
analizinden sonra is gdrenin taahhiitleri ile performans degerlemenin memnuniyet,
etkili uygulama ve sistem bilgisi boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliskinin oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Is gdren taahhiit ettikce memnuniyet,
etkili uygulama, sistem bilgisi ve adalet artmaktadir. Yine Orgiitiin taahhiit
ettikleriyle isgdrenin taahhiitlerinin performans degerleme boyutlarina etkisini
karsilastirinca, Orgiitiin taahhiitlerinin is gorenin taahhiitlerine gore daha etkin

oldugunu ifade etmek miimkiindiir (bkz. Tablo 18).

Burada bir kontrol araci olarak degerlendirilen performans degerleme once
aragtirma modeline dahil edilmistir. Performans degerleme ile psikolojik s6zlesme
arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Performans degerleme ile psikolojik
s0zlesme arasindaki dogrudan ve dolayl etkileri belirleyebilmek icin yapisal esitlik
modelinden yararlanilmistir. Burada arastirma modeline kontroliin eklendigi ve
eklenmedigi durumlarda psikolojik sozlesmenin degismedigi  goriilmiistiir.
Dolayisiyla esnek caligmada kontroliin psikolojik sozlesmeye etkisinin incelendigi
calismada, kontroliin psikolojik sozlesme iizerinde etkisi olmadigr sonucuna

varilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Teknolojik gelismelerin hiz kazandirdigi, kiiresellesmenin ve sonucunda
ortaya ¢ikan yogun rekabetin etkisiyle esneklik kacinilmaz bir ger¢ege doniismiistiir.
Bu siiregte meydana gelen degisimler karsisinda rekabet edebilme olgusu tiim
alanlarda etkili oldugu gibi calisma hayatinda da esnekligi gerektirmistir. Esnekligin
calisma hayatina yansimasiyla esnek istihdam uygulamalar1 artmis ve tam giin stireli
calismanin yerini bu yeni ¢alisma bicimleri almaya baslamistir. Bu siiregte basta
vardiyali ve part-time c¢alisma olmak {iizere tele calisma ve evde galisma gibi isin
uzaktan gerceklestirilebildigi farkli esnek calisma tiirleri ortaya ¢ikmustir. Orgiit

yapilarinda ve istthdamda esneklige dogru yonelimler artmustir.

Esnek c¢alisma uygulamalar1 orgiitler ve isgérenler i¢in 6nemli avantajlar
beraberinde getirmistir. Kadin calisanlar, egitimine devam etmek isteyenler ve
emekliler i¢cin dnemli dl¢iide is imkani olan esnek ¢aligsma ile kendilerine uygun olan
zamanlarda calisma imkani1 bulabilmektedirler. Ozellikle evde calisma ve tele
calisma gibi esnek calisma tiirlerinde istedigi zamanda ¢alisma imkani bulabilen is
gorenler is ve aile hayati arasinda denge kurabilmektedir. Esnek calisma ile is
gorenlerin motivasyonu, tatmini ve bunlara bagli olarak ise olan baghliklar
artmaktadir. Bununla birlikte esnek calisma ile Orgiitler degisen tiiketici zevk ve
ithtiyaclarmi karsilayabilmekte, maliyetleri diislirebilmekte ve bunlara bagl olarak
rekabet avantaji saglayabilmektedirler. Ornegin part-time ¢alisma ve cagri {izerine
calisma gibi esnek calisma uygulamalariyla isletmelerde bir taraftan maliyetler
azaltilirken diger taraftan isin yogun olmadigi donemlerde masraflar ortadan

kalkmis olmaktadir. Bu durumda isletmelerin rekabet sans1 artmaktadir.

Yine esnek ¢aligma orgiit ve is goren arasi iligkiler kapsaminda psikolojik
sozlesmeyi etkilemektedir. Taraflar arasinda iliskilerin yiiriitiilmesini saglayan yasal

sOzlesmelerin yaninda bu sdzlesmede yer almamasma ragmen taraflarin bazi
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beklentileri bulunmaktadir. Esnek c¢alisma tiirlerinde taraflarin  beklentileri

degistiginden psikolojik s6zlesmenin iceriginin degistigi goriilmektedir.

Bununla birlikte orgiitler ve is gorenler agisindan birgok avantaj saglayan
esnek caligmayla ilgili olarak bugiine kadar yapilan arastirmalarin ¢ogunda, bu
calisma seklinin daha ¢ok olumlu yonleri tizerinde durulmustur. Ancak esnek ¢alisma
da 6nemli avantajlarinin yaninda bazi dezavantajlar1 da beraberinde getirmektedir.
Her seyden 6nce esnek calismayla ilgili yasal diizenlemelerin yetersiz olmasi ve buna
bagl olarak esnek is gorenlerin bircok haktan yararlanamamasi gibi nedenler dnemli
sikintilara yol agmaktadir. Ozellikle tam zamanli calisma ile esnek ¢alismanin bir
arada goriildiigii isyerlerinde tam zamanli is gorenlerin sahip oldugu haklardan

yararlanilamamasi esnek is gorenlerin motivasyonunu olumsuz etkilemektedir.

Yine is gorenlerin motivasyonu ve is tatminini artiran bu ¢aligma tiirlerinde
kontrol, gibi 6nemli bir sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Esnek ¢alismanin part-time,
vardiyali ve yogunlastirilmis is haftas1 gibi tiirleri klasik calisma sekline benzedigi
icin igyerinde is gorenin davranislarini gozlemleyerek kontrol saglayabilmek
miimkiin olmaktadir. Ancak evde calisma, tele calisma gibi esnek tiirlerinde is
gorenleri  gozlemlemek miimkiin olmadig1 i¢in farkli kontrol yontemleri
gerekmektedir. Davranis kontroliiniin miimkiin olmadig1 bu calisma tiirlerinde is
gorenler telefonlar ve mailler gibi teknolojik araclar yardimiyla ya da sonuca
bakilarak kontrol edilmektedir. Bu durumda elektronik gézlem yoluyla kontrol edilen
is gorenlerde gizliligin ihlal edildigi diisiincesi olusmaktadir. Is gorenlerin kendi
kendilerini kontrol etmeye calistiklar1 esnek calisma tiirlerinde giiven konusu 6nem
arz etmektedir. Is gdrenlerin taahhiitlerini gerceklestirmesinde etkili olan kontroliin
bazi tiirlerinin i gorenin giiveninin sarsilmasina yol agtig1 goriilmektedir. Bunun
yaninda esnek caligma igverenler i¢inde is iizerinde kontroliin yitirildigi duygusuna

yol agmaktadir.

150



PR

O halde, kontrol tiirii ¢alisma sekline gore degistiginden esnek ¢aligmada
Ozellikle uygulanan kontrol tiirlinlin belirlenmesi 6nem arz etmektedir. Esnek
calismada gecerli olan kontrol seklini de esnek c¢alismanin tiirii belirlemektedir.
Klasik ¢alismaya benzeyen part-time ¢alismaya gore evde calisma, tele calisma gibi
esnek calisma tiirlerinde daha farkli kontrol yontemleri kullanilmaktadir. Part-time
calisma ve vardiyali caligma gibi esnek calisma tiirlerinde geleneksel kontrol
yontemlerinden davranis kontrolii yapilabilmektedir. Buna karsin, evde calisma ve
tele ¢alisma gibi esnek ¢alisma tiirlerinde teknolojik araclarla gergeklestirilen sonug

kontrolii etkili olmaktadir.

Burada kontrol 6zellikle esnek is gorenlerin 6rgiite olan taahhiitlerini yerine
getirmede ara¢ vazifesi gormektedir. Ozellikle esnek caligma ile tam zamanh
calismanin bir arada goriildiigli isyerlerinde, esnek is gorenlerin tam zamanli is
gorenlerin yararlandigi birgok haktan yararlanamamasi esnek is gorenlerde oOrgiitiin
taahhiitleriyle ilgili esitsizlik algisina neden olmaktadir. Esnek ¢aligmada orgiitiin ve
is gorenlerin taahhiitlerinde farklilik meydana gelmektedir. Bu durumda is gérenlerin

taahhiitlerini gergeklestirmesinde kontrol etkili olmaktadir.

Esnek c¢alismada kontroliin psikolojik sozlesmeye etkisinin incelendigi
aragtirmada psikolojik sozlesmede isgérenlerin ve Orgiitiin taahhiitlerine yeni bir
boyut olarak kontrol boyutu eklenmistir. Psikolojik sdzlesmeye yeni bir boyut olarak
eklenen kontroliin esnek i3 gorenlerin psikolojik sozlesmesini etkileyecegi
diistiniilmiistiir. Geleneksel calisma seklinde teknolojik, biirokratik ve davranis
kontrolii s6z konusu iken, esnek caligma tiirlerinde davranis, kiiltiirel, personel ve
sonu¢ odakl1 kontrol tiirleri kullanilmakla birlikte burada esnek ¢alismada kontrol
arac1 olarak performans degerleme ele alinmistir. Sonucta kontrol araci olarak
performans degerlemenin esnek is gorenlerin psikolojik sozlesmesi lizerinde etkili

olmadig1 gortilmiistiir.

151



Arastirma yasal sozlesmelerin yaninda taraflarin karsilikli beklentileriyle
olusan psikolojik sézlesmeyi O6zellikle esnek calismada psikolojik sozlesmeyi ele
almasi1 yonliyle onemlidir. Yine arastirmada psikolojik sézlesmeye iigiincii bir boyut
olarak kontrol boyutu eklenmistir. Calisma psikolojik s6zlesmeye kontrol faktoriiniin
eklenmesi ve kontroliin psikolojik sdzlesme {izerindeki etkisini dlgmesiyle literatiire

katk1 saglamaktadir.

Ayn1 zamanda kontrol gibi esnek ¢alismadaki 6nemli bir sorun alanina dikkat
cekilmistir. Bugiline kadar yapilan arastirmalarda daha ¢ok esnek c¢alismanin olumlu
yonleri vurgulandigindan, arastirmada bu yeni istihdam seklinin olumsuz yonleri 6n
plana ¢ikarilmistir. Buradan hareketle bundan sonraki ¢alismalarda esnek ¢alismanin
olumsuz yonleriyle ilgili daha ¢ok arastirma yapilabilir. Dolayisiyla arastirma esnek
calismanin olumsuz yonlerine dikkat ¢ekmesi ve bir sorun olarak kontroliin

incelenmesi yoniiyle dnemlidir.

Yine arastirma sonuclarinin esnek calisma ve kontrol konusunda yapilan
aragtirmalara ve Ozellikle saglik sektoriinde yapilan caligmalara katki saglayacagi
diistiniilmektedir. Bununla birlikte arastirma Ozellikle izin konusunda yasanan
sikintilar nedeniyle yalnizca iki hastane ile sinirlandirilmistir. Calismanin 6zel
hastanelerde ya da farkli sektorlerde uygulanmasi kiyaslama yapabilmek agisindan
onem tasimaktadir. Ozellikle yogun rekabetin yasandigi ve performansa gore iicret
sisteminin uygulandigi 6zel hastanelerde kontrol araci olarak performans
degerlemenin psikolojik sozlesmeyi etkileyebilecegi tahmin edilmektedir. Bu
nedenle 6zel hastanelerde yapilabilecek bir uygulamanin karsilastirma yapabilmek
acisindan faydali olacagi diisiiniilmektedir. Yine arastirmada kontrol araci olarak
performans degerleme tercih edilmistir. Farkli kontrol ydntemlerini kullanarak

yapilabilecek ¢alismalarda kiyaslama agisindan 6nem tagimaktadir.

Arastirmada esnek calisma kapsaminda hastanelerdeki vardiyali is gorenler

dikkate alinmis, calisma vardiyali is gorenler iizerinde simirlandirilmistir. Farkhi
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sektorlerde esnek ¢alismanin farkli tiirlerine yonelik yapilabilecek ¢aligmalarda yine

karsilastirmaya imkan verecektir.

Tim bunlarla birlikte esnek calismadan istenen sonucun alinabilmesi ic¢in
isletmelerde bu uygulamaya ge¢meden Once yapi ve siireclerin esnek calismaya
uygun sekilde yeniden diizenlenmesi gerekmektedir. Isletmelerin degisimlereuyum
saglayabilme yeteneklerinin arttirilmasi, insan kaynaklarinadaha fazla Onem
verilmesi gerekmektedir. Ozellikle esnek ¢alisma ile tam zamanli ¢alismanin bir
arada gorildigi isyerlerinde ilgili diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir. Yine
isin baglamasinda 6nemli bir ara¢g motivasyonun ve isin sonuclandirilmasinda etkili

olan kontrol yonteminin ¢alisma sekline uygun sekilde belirlenmesi gerekmektedir.
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EKLER
EK-1

ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU

Asagida sunulan anket, Afyon Kocatepe Universitesi Isletme Anabilim
Dalinda yapmakta oldugum doktora tez c¢alismasmin arastirma boliimii igin
gelistirilmistir. Anket galismasi1 tamamen akademik amacl bir ¢alisma olup, bilgiler
sadece istatistiki amagla kullanilacaktir. Anketin birinci boliimde sahsimizla ilgili
kisisel bilgiler yer almaktadir. Ikinci béliimde psikolojik sozlesme ile ilgili
goriislerinizi belirteceginiz ifadeler, liglinci boliimde ise isyerinizde uygulanan
performans degerleme sistemiyle ilgili gortslerinizi belirteceginiz ifadeler
bulunmaktadir. Her bir ifadenin karsisinda "hig", "c¢ok az", “oldukga”, biiyiik
oranda”, “cok biiyilk oranda” olmak tizere besli bir degerlendirme Olgegi yer
almaktadir. Liitfen her ifadeyi dikkatle okuduktan sonra, dlgek iizerinde size en
uygun segenegi isaretleyerek goriistiniizii belirtiniz. Anket formuna vereceginiz
yanitlar kesinlikle gizli tutulacak ve goriisleriniz ¢alismanin saglikli bir sekilde
yiirlitilmesine ve daha sonra yapilacak caligmalara 6nemli katkilar saglayacaktir.

Gostermis oldugunuz ilgiden ve ayirdiginiz zamandan dolayi tesekkiir ederiz.

Tez Danismani Tezi Yiiriiten
Prof. Dr. Belkis Ozkara Ars. Grv. Ender Tunger
bozkara8@hotmail.com tuncerender@hotmail.com
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I. KiSISEL BILGILER

1-Cinsiyetiniz Erkek () Kadin ()

2-Yasiniz 18-25 () 25-30 () 31-35 () 36-45 () 46 ve iisti
()

3-Medeni durumunuz ~ Evli () Bekar ()

4-Egitim durumunuz Lise ( ) Universite ( ) Y.Lisans( ) Doktora ( )
5-Caligma siiresi 1-5Y1l () 6-10Y1l () 11-15Y1l () 16-20 Yil ()
21Y1l ve tizeri ()

I1. PSIKOLOJIK SOZLESME iLE iLGILi SORULAR

Isyerinizde, c¢alisma sartlar1 ile ilgili acik ya da imaly/ortilii olarak,
asagidakilerden herbirinin hangi oranda saglanmasi taahhiit edilmistir, uygun olan

secenegi isaretleyiniz?

N <
< < = 2 B o
= % = = C =
o = z & | ¥ &
o ® O o M
1 2 3 4 5

6. Isinizi yapabilmeniz igi gerekli
kaynaklar

7. Saglikli bir is ortami

8. Ogrenme firsatlari

9. Is icin gerekli araglar

10. Temiz bir is ortami

11. Beceri gelistirme

12. Giivenli bir ¢aligma ortami

13. Egitim

14. Tyi calisma sartlar

15. Cazip imkanlar

16. Performansa bagli 6deme
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17
izi

. Esnek imkanlar (iicret, 6dil egitim,
n/tatil vb.)

18.

Oldukga giivenli bir is

19.

Terfi i¢in iyi firsatlar

20.

Tatmin edici ticret

21.

Cazip tatil imkanlari

22.

Performansa dayali ikramiye

23.

Is/istihdam giivenligi

24.

Cazip saglik imkanlar

25.

Beceri gelistirme

26.

Seyahat firsatlari

27.

Ilgi gekici, cazip bir is

28.

Anlamli bir is

29.

Otonomi/katilim saglayan bir is

30.

Yiiksek sorumluluk gerektiren bir is

31.

Motive edici bir i

32.

Ilerleme ve gelisme firsatlart

33

. Bilgi ve yeteneginize ihtiyag

duyulan bir is yeri

34.

Adil ve esit davranma

35.

Destek

36.

Agik iletisim

37.

Isbirligi-dayanisma olan is ortami

38.

Tarafsiz ve agik bilgilendirme

39.

Sayg1

40.

Isbirligi

41

. Diiriist davranis
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42. Giig ve yetkinin adil paylasimi

Agik ya da imali/ortiilii olarak, ¢alistiginiz isyerine asagidakilerden her birini
hangi oranda saglamay1 taahhiit etiniz, uygun olan secenegi isaretleyiniz?

«
O
= = ~ 3 2
= = c =
e o m O O /M
1 2 3 4 5

43. lyi bir takim {iyesi olma

44, Igyerinin imajin1 koruma

45. Isyerine orijinal bilgi ve faydalart
sunma

46. Arkadaglarina liderlik yapma

47. Isyerine daha fazla katki saglamak
icin niteliklerini artiracak egitimlere
katilma

48. Is arkadaslarina yardime1 olma

49. Yakin gevreye pozitif davraniglar
sergileme

50. Sosyal agidan faydali is yapma

51. Isin bitirilmesi icin ihtiyag olursa
fazladan galigma

52. Ihtiya¢ duyuldugunda yeni beceriler
gelistirme ve mevcut yeteneklerini
ilerletme

53. Is arkadaslartyla uyumlu olma

54. Performans beklentilerini agma

55. Takim galigmalarina katilma

56. Mesleki standartlara uyma

57. Minimum kabul edilebilir performans
standartlarin1 yakalama

58. Giivenilir is yapma
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59. Profesyonel davranma

60. Ozel bilgileri gizleme/koruma

61. Uygun tarzda giyinme

62. Isyerinin norm/kural ve politikalarin
takip etme

63. Isi kabulden sonra en az iki yil
isletmede ¢alisma

64. Gerektiginde baska bir cografik
bolgeye gecmeyi kabul etme

65. Gerektiginde igsel transferi kabul
etme

66. Gerektiginde seyahat etme

67. Bagka is aramama

68. Biriminiz bilinyesinde is
degisikliligini kabul etme

69. Rakiplerinize destek vermeme

70. Isyeri ile diiriist iliski kurma

71. Baska bir yerde is buldugun taktirde
onceden haber verme

72. 1yi hizmet sunma

73. Gelisme i¢in yenilik¢i dneriler sunma

74. Gerektiginde zorunlu olmayan
gorevleri yapmada goniillii olma
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I11l. PERFORMANS DEGERLEME ALGISI iLE iLGILi SORULAR

Isyerinizde uygulanan performans degerleme sistemi ile ilgili goriislerinizi

belirtiniz.
S
= = o D a2
W = 2 8 2
2 ) o = = S =
= o g O o /A
1 2 3 4 5

75.Performans degerleme sisteminden
genelde memnunum

76.Performans degerleme sistemi genel
olarak yeterlidir.

77.Performans degerleme sistemi
iizerinde degisiklik yapilmasina gerek
yoktur

78. Performans degerleme sistemi
gosterdigim performanst ortaya
koyabilmektedir.

79.Performans degerleme sistemi c¢ok
genis kapsamlidir.

80.Performans degerleme siireci ¢ok
vakit alan bir uygulamadir.

81.Performans degerleme sistemi
kaldirmali ve onun yerine daha basit bir
yaklagim uygulanmalidir.

82.Performans degerleme sisteminde,
boliim bazinda belirtilmesi  gereken
sorunlar vardir.

83.Performans degerleme sistemi
hakkinda yeterli bilgiye sahibim.

84.Daha  fazla bilgi icin ilave
egitimlerden faydalanabilirim

85.Performans degerleme  sisteminde
kullanilan kriterin ne anlama geldigi
konusunda uzlagma var.

86.Performans degerleme sisteminin
amaglarini biliyorum
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87.Performans degerleme  sisteminin
nasil isledigini biliyorum

88. Performans degerleme sisteminde
uygulanan  ydntemler tam  olarak
anlagilmamistir

89.Performans degerleme  sisteminin
anlagilabilirligini arttirmak igin ¢aba
gosterilmeli

90. Son  performans  degerleme
sonucumun nasil belirlendigini
bilmiyorum

91.Y 6neticimin, performansimi

degerlendirirken  kullandigi  kriteri
biliyorum.

92.Y 6neticimin benden bekledigi
performansi biliyorum

93.Yoneticim  performans  degerleme
sisteminin amaglar1 konusunda beni
bilgilendirmistir

94 . Calisanlarin genel olarak adil
degerlendirildigini diisliniiyorum

95.  Performans degerleme sistemi,
gercek performansimi
yansitamamaktadir

96. Calisanlar, uygulanmakta olan
performans degerleme sistemini adil
bulmamaktadir.

97. Is  sorumluluklarim  dikkate
alindiginda,  degerlendirmenin  adil
yapilmadigini diigiiniiyorum.

98-Is deneyimim dikkate alindiginda,
degerlendirmenin  adil  yapilmadigini
diistiniiyorum

99-Is  stresim dikkate alindiginda,
degerlendirmenin  adil  yapilmadigini
diigiintiyorum.

100-Harcadigim gayret ve ¢aba dikkate
alindiginda  adil  degerlendirildigimi
diisinmiyorum

101-Gésterdigim  performans — dikkate
alindiginda  adil  degerlendirildigimi
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diisiiniiyorum

102-Performans degerlendirmem
olumsuz oldugunda, bana yapilan
uyarinin performansimi

artirdigini diistiniiyorum

103-Primin dagitilmasinda, adil
oldugunu diigliniiyorum

104-Gosterdigim basarinin adil
degerlendirildigini diisliniiyorum

105-Performans sistemi, terfi siirecinde
kullanilirsa bana adil uygulanmayacagini
diisiiniiyorum
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EK-2

Orgiit Taahhiitleri ve Isgoren Taahhiitlerinin Kontrolle Iliskisini Gosteren Model (Kontrol Faktoriiniin Dahil Oldugu)
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