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OZET

Giliniimiizde kiiresellesme ve artan rekabet nedeniyle degisen sosyo-ekonomik
kosullara ayak uydurabilmek amaciyla orgiitler; kiiciilme ve yeniden yapilanma ile
birlikte, esnek ¢aligma diizenlemeleri, 6zellestirme, dig kaynak kullanimi ve taseron
uygulamalarima yonelmislerdir. Bunun neticesinde, gecmiste orgiitler ile calisanlar
arasinda var olan psikolojik sozlesme ortadan kalkmis, cekirdek is giicli disinda,
calisanlara saglanan is glivencesi garantisi sona ermistir. Ayrica, ekonomik durgunluk
ve krizler, igyerlerinin kapanmasina, igsizligin artmasina, ¢alisanlarin; statii ve {icret
kayiplarina, artan performans baskisina ve issizlik tehlikesine maruz kalmalarina neden
olmustur. Tiim bu gelismeler; belirsizlikleri arttirmis, is giivencesi ¢alisanlar a¢isindan

hayati bir konu haline gelmistir.

Bu calismanin amaci, c¢alisanlarin is giivencesinden memnuniyetlerinin orgiitsel
baghliklari, is stresleri ve isten ayrilma egilimlerine etkilerinin incelenmesidir.
Arastirma verileri, gida sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmeden elde edilmistir.
Yapilan analizlere gore, calisanlarin ig ve is glivencelerinden memnuniyetleri ile;
orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif, is stresi ve isten ayrilma egilimleri arasinda negatif
yonli bir iligki saptanmistir. Ayrica, calisanlarin is giivencesi algilarinda; istihdam

bicimleri, sendikal giivenceleri ve yaslar1 agisindan farkliliklar tespit edilmistir.

Giliniimiizde is gilivencesi, birgok calisan agisindan iicret beklentisinden daha
onemli bir konu haline gelmistir. Calisanlarinin beklentilerine 6nem veren orgiitlerin
etkinlik ve verimlilik diizeyinde 6nemli kazanimlar saglayacagi dikkate alindiginda, is
giivencesi konusuna gereken onemin verilmesi ile dnemli sonuglar elde edilebilecegi

diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, Is Giivencesi, Orgiitsel Baglilik,

Is Stresi, Isten Ayrilma Egilimi



il

Prepared By : Ozerk DIGIN

Name Of Thesis : Job Security In Human Resources Management And
A Work Related To The Subject

ABSTRACT

Nowadays the organizations which were established to keep up with chancing
socioeconomic situations due to globalization and increasing competition; tended to
flexible working regulations, corporation, outsourcing and subcontractor practices with
decrement and reconstruction. As a result of these studies, the psychological agreement
which exist in the past between organizations and employee removed, except cure job
security and job security guarantee which was supplied for employee expired.
Additionally, economic recession and crisis caused to sustaining closure of
establishment, increasing of unemployment, employee’s lost of statue and salary,
accelerating performance stress and unemployment risk. All that progressions;

increased uncertainty, job security became matter of life or death for employee.

The purpose of this observation; is to analyze organizational commitment in
pleasure of worker’s job security, working stress and effects to release thought.
Observation data were acquired from a business which is active in food sector.
According to analyses, there was a positive relation between worker’s pleasure of their
job security and organizational commitment, negative relation between job stress and
organizational intention to leave. Additionally, in direction of determined fundamental
factors and demographic variants significant differences confirmed in workers’

sensation in job security.

Nowadays job security became more important than salary expectation for lots of
worker. When considered that the organization’s which cares the workers’
expectations, activity and efficiency level provide important increase; it is thought that

important results can be acquired about job security was cared.

Key Words: Human Resources Management, Job Security, Organizational

Commitment, Job Stress, Organizational Intention to Leave
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GIRIS

Gerek kamu gerekse ozel sektor oOrgiitlerinde giderek artan sekilde goriilen
kiigiilme, yeniden yapilanma ve oOrgiitsel degisim ile birlikte esnek c¢alisma
diizenlemeleri, oOzellestirme, dis kaynak kullanimi ve taseron uygulamalart is
glivencesini calisanlar agisindan hayati bir konu haline getirmistir. Ekonomik
durgunluk ve krizler pek ¢ok isyerinin kapanmasina, pek ¢ok calisanin issiz kalmasina,
mevcut ¢alisanlarin; statii ve licret kayiplarina, artan performans baskisina ve issizlik
tehlikesine maruz kalmalarina neden olmaktadir. Belirsizligin yiiksek oldugu giiniimiiz
istthdam kosullarinda, is giivencesinin ¢alisanlar ve orgiitleri agisindan dnemi artmakta,
calisanlarin is gilivenceleri algilar1 Orgiitsel ve bireysel ag¢idan Onemli sonuglar

dogurmaktadir (Cakir, 2007:117).

Yonetim ve organizasyon literatiirlinde is giivencesi, son yirmi bes yildir {izerinde
sistemli bir bicimde ¢alisilan bir drgiitsel degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Onder
ve Wasti, 2002:27 ). Is giivencesi; is tatmini, motivasyon, performans, is stresi, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma egilimi gibi Orgiitsel degiskenler ile birlikte ¢alisanlarin
davranislarini anlamaya yonelik caligmalarda sikc¢a kullanilan bir kavramdir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2004:36). Calisanlarin is glivenceleri ile ilgili algilari, ¢cevresel ve bireysel
birgok faktoriin etkiledigi, kisiden kisiye degisen bir deger yargisina karsilik
gelmektedir. Is giivencesi algisinin bu karmasik yapisi, iizerinde genel kabul gérmiis bir

taniminin yapilabilmesini de imkansizlastirmaktadir.

Glinlimiizde is giivencesi, sosyal barisin korunmasi, toplumsal diizen ve huzurun
saglanmasinda tasidig1 anahtar rol nedeniyle, sadece bir is¢i hakk: olarak degil, temel
bir insan hakki olarak kabul edilmektedir (Aktug, 2003). Genel olarak, c¢alisma
hakkinin korunmasi olarak tanimlanan is gilivencesi; is iliskisinde basgli basina
stirekliligin bir ifadesi sayilmaktadir (Kaya, 1999a). Son yillarda yapilan yasal
diizenlemeler sonucunda is giivencesi, Ulkemizde de yogun tartisma ve ¢alismalarin
odaginda yer almustir. Isten ¢ikarma prosediirlerini diizenleyen ve zorlastiran yasal
diizenlemeler, 6zel sektor firmalarinin insan kaynaklari politika ve siireclerinde yeniden

yapilanmay1 da zorunlu kilmistir.



PROBLEM

Ug ana béliimden olusan ¢alismanin; ilk iki béliimiinde literatiir taramasi, ligiincii
ve son boliimiinde ise bir anket calismasi yapilacak ve caligmanin her bir boliimii

asagida belirtilen {i¢ temel problem etrafinda yapilandirilmaya calisilacaktir.

Is giivencesi kavrammin en temel ve en belitleyici yonii oldugu kabul edilen
hukuki boyutunun tarihsel gelisim siireci igerisinde ele alinacagi ¢alismanin birinci
boliimiinde; 15.03.2003 tarihinde 4773 Sayili is Giivencesi Kanunu ile yapilan yasal
diizenlemeler sonucu Tiirk caligma hayatina giren is giivencesi kavraminin, insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini ne sekilde etkiledigine cevap aranacaktir.

Calismanin ikinci boliimiinde; is giivencesi kavrami, bir orgiitsel degisken olarak,
yonetim ve organizasyon literatlirii kapsaminda ele alinip, incelenecektir. Bu amagla,
oncelikle, is gilivencesini tanimlamayi ve Olgmeyi amaglayan bes temel model ele
almacaktir. Calismanin bu béliimiinde; g¢alisanlarin is gilivencesi algilariin hangi
faktorlerce belirlendigi, ¢alisanlarin is glivencesi ile ilgili algi ve memnuniyetlerinin
bireysel ve orgiitsel diizeyde ne gibi sonuglar dogurdugu ve literatiirde bu dogrultuda

yapilan aragtirmalarda ulasilan sonuglarin neler olduguna cevap aranacaktir.

Caligmanin {igiincii ve son bolimiinde gida sektoriinde faaliyet gosteren bir
isletme calisanlarinin is glivencesinden memnuniyetlerinin; orgiitsel bagliliklari, is
stresleri ve isten ayrilma egilimleri iizerindeki etkisinin yonii ve derecesi
sorgulanacaktir. Yine, bu boliimde, isletme ¢alisanlarinin is glivencesi algilarinin hangi
faktorler temelinde (yas, cinsiyet, kidem, sendikal gilivence, gelir diizeyi v.b. gibi)

farklilastig1 arastirilacaktir.

AMAC

Bu ¢alisma temel olarak, farkli disiplinlerce ele alinan is glivencesi kavraminin
sosyal ve psikolojik boyutlarinin g¢alisanlar ve oOrgiitleri iizerindeki etkilerini insan

kaynaklar1 yonetimi bakis agisiyla ele almay1 amaglamaktadir.



Bu temel amag dogrultusunda yapilacak literatiir taramasini miiteakip, ¢alisanlarin
is glivencesine ilisgkin memnuniyetlerinin; orglitsel baghliklari, is stresleri ve isten
ayrilma egilimleri lizerindeki etkisini analiz edecek bir anket g¢alismasi yapilmasi

hedeflenmektedir.

Yapilacak anket calismasinda, ¢alisanlarin mevcut islerindeki is giivencesi algilari
ile gelecekteki istihdam durumlarini nasil algiladiklar1 birbirinden farkli olarak
degerlendirilecektir. Yine, yapilacak bu anket calismasi ile calisanlarin istihdam
bicimleri, sendikal giivenceleri, c¢alisma siireleri, is pozisyonlar1 ve demografik
ozellikleri (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, gelir diizeyi, v.b.) temelinde is

giivencesi alg1 farkliliklarinin ortaya konulmasina caligilacaktir.

ONEM

Son otuz yilin ekonomik yeniden yapilanma siireci ile birlikte isgiicii
piyasalarinda yasanan degisimler, 6zellikle 1990 ve 2000’li yillarda farkli bir goriiniim
kazanmigtir. Kiiresellesme siireci ile birlikte ¢aligma hayatindaki esneklik arayisi;

issizlik ve is giivencesi sorunlarimi 6n plana ¢ikarmistir (Ozyaman, 2007:2).

Yeni ekonomi, risk toplumu, bilgi toplumu ve ag toplumu gibi tartigmalar geleneksel
istthdam modellerinin ortadan kalktigi 6nemli iggiicli piyasasi doniigiimlerine isaret
etmektedir. Ozellikle Beck’in “Risk Toplumu Yaklasimi”nda, isgiicii piyasasi
dalgalanmalar1 ve standart dis1 istthdam bigimleri 6nemli yer tutmaktadir. Beck’e gore
igsizlik ve is gilivencesizligi, sadece toplumdaki en diisiik akademik kalifikasyona sahip
gruplar1 etkilememektedir. Isgiicii piyasalarinda yeniden yapilanma, &zellikle son
yillarda istihdamin istikrarsizlastirilmasi ile is gilivencesinin azaltilmasina odaklanarak,
tiim ¢alisan gruplarini ve tilkeleri etkilemektedir. Bu goriise benzer sekilde Reynolds,
“Is Giivencesizliginin Demokratiklesmesi” adim1 verdigi siiregte, giivencesizligin
geleneksel olarak istikrarsiz sayilan mesleklerden, korunmus mesleklere yayildigini
belirtmektedir. OECD Istihdam Raporunda ise, 1989-1997 yillar1 arasinda yedi iilkede

algilanan is giivencesizliginin énemli diizeyde arttigi agiklanmugtir. Oznel verilerin



degerlendirilme zorluguna karsin, arastirmalar is kayb1 beklentisinin gelecekteki is ve
gelir kayb1 ile iligkili oldugunu gostermektedir. Bir bagka deyisle, literatiirde is
giivencesizligi, is kaybindan ayri olarak degerlendirilmekte olmasina ragmen, is
giivencesizligi algilayan bazi c¢alisanlarin belli bir siire sonra gergekten islerini
kaybettikleri anlagilmaktadir. Yapilan tiim bu arastirmalar, ig giivencesinin g¢alisanlar

icin 6nemli bir sorun haline geldigini agikca ortaya koyar niteliktedir (Seger, 2007:162).

Ulkemiz acisindan da durum farkli degildir. Son birka¢ yildaki ekonomik
bliylimeye karsin, yasanan ekonomik durgunluk ve belirsizlikler, yeni istihdam
olanaklarinin yaratilamamasi nedeniyle iki haneli rakamlara ulasan issizlik, is

giivencesinin dnemini giderek arttirmaktadir.

Diger taraftan, is giivencesine iligkin tartisma ve caligmalarda, is glivencesi
olgusunun calisanlar tizerindeki psikolojik etki ve sonuglar1 ile bunlarin is tutum ve
davranislarina yansimalarinin genellikle ihmal edildigi goriilmektedir. Is giivencesi,
genellikle, yasal diizenlemeler kapsaminda ve ekonomiye olan etkileri agisindan ele
alimmakta, bu nedenle de, ¢alisanlarin igini kaybetme kaygis1 géz ardi edilmekte ve bu
kaygi sonucunda ortaya cikabilecek bireysel ve orgiitsel sonuglar {izerinde yeterince

durulmamaktadir (Cakir, 2007:119).

Bu caligmada, is giivencesi, simdiye kadar ihmal edildigi goriilen sosyal ve
psikolojik boyutlari ile ele alinarak, calisanlar ve isletmeler bakimindan ortaya ¢ikardig:
sonuclar {izerinde durulacaktir. Bu kapsamda, calisanlarin i3 giivencesi
memnuniyetlerinin; Orglitsel bagliliklar, is stresleri ve isten ayrilma egilimleri
tizerindeki etkilerinin ortaya konulmasi ile dnemli sonuglara ulasilabilecegi ve bu

dogrultuda 6nemli yararlar saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

SAYILTILAR

Bu arastirmada asagidaki sayiltilardan hareket edilmistir:

1) Calisma kapsaminda olusturulan arastirma modeli, konu ve amaca uygundur.



2) Veri toplama araci olarak kullanilacak ankette yer alan sorular, nitelik ve
nicelik acisindan yeterlidir ve bu dogrultuda, c¢alisanlarin arastirma kapsamindaki

duygu ve diisiincelerini ortaya ¢ikarabilecektir.

3) Arastirmada kullanilan istatistiki analiz yontemleri, verilere ve arastirma

amacina uygundur.

4) Veri toplama aract ile elde edilen bilgiler anket sorularina cevap veren

calisanlarin kendi duygu ve diisiincelerini yansitmaktadir.

5) Secilen Orneklemin hacmi, arastirma evrenini temsil edecek biiyiiklik ve

ozelliktedir.

SINIRLILIKLAR

1) Hukuki, ekonomik, siyasi, sosyal ve psikolojik acilardan ele alinabilen is
giivencesi, bu yoniiyle ¢cok boyutlu ve ¢ok kapsamli bir kavramdir. Bu nedenle konu
agirlikli olarak, is giivencesinin sosyal ve psikolojik boyutlar1 ile ¢alisanlar ve
isletmeler bakimindan ortaya cikardigi sonuglar temelinde ele alinmak suretiyle

siirlandirilmstir.

2) Arastirma alani; veri elde etme kolayli§i, zaman ve maliyet kisitlar1 dikkate

aliarak, gida sektoriinde faaliyet gdsteren bir isletme ile sinirlandirilmastir.

3) Anket ¢alismasi i¢in secilen Orneklemin evrenin oOzelliklerini tasimasi, bu
dogrultuda elde edilecek sonuglarin evren igin de gegerli olmasi beklenmekte ise de,
arastirmada elde edilen tiim sonuglar, calismanin yapildigi isletmedeki O6rneklem
grubuna ait olacak, baska bir deyisle aragtirma sonuclari, g¢alismanin yapildigi

isletmenin sinirliliklar1 i¢inde kalacaktir.



1. BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi PERSPEKTIFINDE iS GUVENCESI

1.1. iS GUVENCESI KAVRAMI

Is giivencesi; calisanlar, isverenler, sendikalar ve toplum agisindan; hukuki,
ekonomik, siyasi, sosyal ve psikolojik agilardan ele alinabilen, ¢cok boyutlu ve genis
kapsaml1 bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is giivencesinin farkli agilardan ve
farkli boyutlar1 ile ele alinabilen bu karmagik yapisi yaninda, gilinlimiizde basta
calisanlar olmak iizere, tiim taraflar acisindan artan anlam ve Onemi, kavrama olan

ilginin de artmasina neden olmaktadir.

Hukuki acidan, ¢aligma hakkinin korunmasi seklinde tanimlanan ve is iligkisinde
basli basina siirekliligin ifadesi sayilan is giivencesi kavrami (Kaya, 1999b), modern is
hukukunun gelisimine paralel olarak ortaya ¢ikmis, ¢esitli ulusal uygulamalar yaninda,

uluslararas1 anlagma ve sozlesmeler ile onemli gelisme ve degisimlere ugramistir

(Celik, 2008:1-2).

Calisma, yasamin siirekliligini saglayan sosyal bir faaliyet olarak, gecmisi
insanligin var olusuna kadar uzanan, insan yasaminin en merkezi alanlarindan birisidir
(Keser, 2005:361). Bu 6zelligi ile ¢aligma kavrami; insan hayatini, toplum diizenini ve
tilke ekonomisini derinden etkileyen Onemli bir olgudur (Ager, 2006:3). Birlesmis
Milletlerin kurulmasindan {ic yil sonra, 1948 yilinda kabul edilen Insan Haklari
Evrensel Bildirgesi’nin 23. maddesinde, “herkesin ¢alisma, isini serbestce se¢cme ve
igsizlige karst korunmaya hakk: vardir” denilmekte ve calismanin temel bir insan hakki

oldugu kabul edilmektedir (Taskent, 2002:66).

Temel bir insan hakki kabul edilen calisma hakkinin uygulamada deger
kazanabilmesi i¢in; calisanlarin uygun bir ise yerlestirilmeleri yeterli olmamakta;
kurallara uygun olarak calistiklar1 siirece onlarin iglerini kolayca kaybetmelerinin

engellenmesi ve onlara is gilivencesi saglanmasi gerekmektedir (Ager, 2006:3). Bu



nedenledir ki is hukuku ac¢isindan, c¢alisanlarin haklarin1 kullanabilmelerinin temel
kosulunun 1is giivencesi oldugu kabul edilmekte ve is gilivencesiz bir is hukuku
sisteminin, biyolojik varligini siirdiiren, ancak hayati islevlerini yerine getiremeyen

bitkisel hayattaki bir viicuttan farkli olmayacag: belirtilmektedir (Celik, 2008:2).

Giliniimiizde yapilan calisma ve tartismalarda, is giivencesi kavramimin hukuki
boyutunun 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Gergekten de, hangi agidan ve hangi boyutta
ele alinirsa alinsin is giivencesinin hukuki boyutu, kavramin diger boyutlarina da etki

eden genel bir ¢ergeve olusturmaktadir.

(Calisma psikolojisi literatiiriinde kanuni diizenlemeler, ¢alisanlarin is glivencesini
etkileyen belirleyicilerden biri olarak ele alinmaktadir. Ayrica, is gilivencesi ile ilgili
yasal diizenlemelerin Orgiitsel adalet kapsaminda is giivencesizligine gosterilen

tepkileri etkileyebilecegi de belirtilmektedir (Seger, 2007:166).

Calisma iktisatgilari, i3 giivencesine genellikle is istikrar1 boyutunda
yaklagmaktadir. Iktisatcilar, bir iste ortalama kalma siiresi ve mevcut isyerine bagli on
yil veya daha fazla siire ¢alisan is¢i sayis1 gostergeleri ile is giivencesini belirlemeye
calismaktadir. Bu gostergelere ek olarak isci devir orani, elde tutma orani ve issizlik
oran1 da kullanilmaktadir. Bu gostergeler is istikrarin1 6l¢gmekte, fakat is glivencesini
dlgmemektedir. Is istikrar1 ve is giivencesi birbirleriyle iliskili, fakat 6zdes kavramlar
degildir. Siire ve devir oranlarini igeren istikrar verileri is¢ilerin ne siklikla islerinden
ayrildiklarini ve ne kadar siire calistiklarin1 gostermektedir. Fakat ayni iste uzun siire
calisan bir isci bile is glivencesizligi yasayabilmektedir. Ciinkii is glivencesizligi nesnel
ozelliklerden kaynaklanabilmesine karsin, ayni1 zamanda &znel bir fenomendir (Seger,

2007:166-167).

Yonetim ve organizasyon literatiirii agisindan is giivencesi kavram, ilk kez 1960
ve 1970’li yillarda is iklimi envanterlerini kapsayan arastirmalarda kullanilmaya
baslamistir. Bu arastirmalarda is giivencesi, i doyumunun bir belirleyicisi olarak
kullanilmistir (Secer, 2007:168). Bu donemde is giivencesi kavrami, dahil edildigi
calismalarda ancak ikinci derecede dneme sahip olmus, genellikle kuramsal agidan iyi

temellendirilmemis ve tek maddeli 6lgeklerle dl¢iilmiistiir (Onder ve Wasti, 2002:27).



Is giivencesi kavrami, 1980’lerden bu yana yaygin bir sekilde arastirma konusu
olmustur. Bu sasirtict degildir. Ciinkli is gilivencesi, bircok Avrupa iilkesi ve
Amerika’da yasanan igyeri kapanmalari, sirketlerin yeniden yapilandirma stirecleri ve
gecici is sozlesmelerdeki artig gibi temel degisikliklerden kaynaklanan oldukca yaygin
sosyal bir olgu haline gelmistir (De Witte, 2005:1). Bunun sonucunda is giivencesi,
1980’11 yillarin basindan itibaren, iizerinde sistemli bir sekilde calisilmaya baslanilan
bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Onder ve Wasti, 2002:27). Yine, 1980’lerin
ortasindan itibaren yapilan arastirmalarda; is gilivencesi kavrami yerine, i
giivencesizligi kavraminin kullanildig1 goriillmektedir. Bu donemden itibaren kavramda
bir anlam degisikliginin de yasandigi, dnceleri motive eden bir faktor olarak goriilen is
giivencesinin, artik stres yaratict olarak da tanimlandigi ve bu baglamda caligmalar
yapilmaya baslandigi  goriilmektedir. Bu  degisim, isgiicii piyasalarindaki

giivencesizliklerin artmasi ile ayni zamana denk gelmektedir (Secer, 2007:168).

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), is giivencesi kavraminin 6zenli bir tanimini
yapan ve ayni zamanda kavramin bazi kurumsal ¢iktilarini agiklayan ilk aragtirmacilar
arasindadirlar. Greenhalgh ve Rosenblatt is gilivencesizligini, “tehdit altindaki bir isin,
arzu edilen devamliligi saglamak icin algilanan gligsiizlilk” olarak tanimlamislardir.
Buna karsin, Probst (2002) is giivencesini, “calisanin isinin mevcut sekliyle
devamliligina iliskin algis1” olarak tanimlamaktadir (Probst, 2003:451). Literatiirdeki
bu ve diger tanimlarin ortak noktasi, is giivencesinin her seyden 6nce 6znel bir algilama
oldugudur. Ayni nesnel durumda dahi (sirketin aldig1 is siparislerinin azalmasi v.b.
gibi) calisanlar, is gilivencesizligini farkli sekilde algilayabilmekte ve yine farklh
sekillerde tepkiler gosterebilmektedirler (De Witte, 2005:2).

Giiniimiizde gerek kamu gerekse 6zel sektor orgiitlerinde giderek artan sekilde
goriilen kiiciilme, yeniden yapilanma ve Orgiitsel degisim ile birlikte esnek ¢alisma
diizenlemeleri is glivencesini 6nemle iizerinde durulmasi gereken konulardan biri haline
getirmistir. Ekonomik krizler sonucu kapanan isyerlerinin sayisi ve isten c¢ikarmalar
artmis, pek ¢ok calisan issiz kalirken, pek ¢ogu da, issizlik tehlikesi ve is giivencesizligi
ile kars1 karsiya kalmistir. Ozellestirme ve taseron uygulamalar1 da calisanlarda is

giivencesizligi sorununun derinlesmesinde 6nemli etmenler olmustur (Cakir, 2007:117).



Bugiine kadar is giivencesi ekseninde yapilan calisma ve tartismalarin genellikle
hukuki diizenlemeler ve liberal ekonomik politikalar ¢ercevesinde ortaya cikan yeni
yonetim ve organizasyon yapistyla sinirli kaldigi, is giivencesi olgusunun ¢alisanlar
tizerindeki psikolojik etki ve sonuclari ile bunlarin is tutum ve davraniglarina
yansimalariin genellikle ihmal edildigi goriilmektedir. Calismanin ve isin birey
acisindan aragsal, sosyal ve psikolojik islevleri, issizligin ekonomik, sosyal ve
psikolojik sonuglar ile degerlendirildiginde, is glivencesi kavraminin tek bir agidan ele
almmasinin yeterli olmayacag1 gergegi ortaya ¢ikmaktadir. Is giivencesi, sadece yasal
diizenlemeler kapsaminda ve ekonomiye etkileri agisindan ele alindiginda, calisanlarin
isini kaybetme kaygis1 goz ardi edilmekte ve bu kaygi sonucunda ortaya cikabilecek

bireysel ve orgiitsel sonuglar iizerinde durulmamaktadir (Cakir, 2007:117-119).

Ulkemizde ilk kez 4773 Sayili Is Giivencesi Kanunu ile 2002 yilinda Tiirk Is
Hukuku’na giren is giivencesi kavrami, 4857 Sayili is Kanunu ile yararlanma sartlar:
acisindan yeniden diizenlenmis ve Tiirk Is Hukukundaki yerini almistir (Kaya, 2005).
Bu dénemde, isci, isveren, sendikalar ve toplum nezdinde biiytik tartismalara konu olan
is giivencesi Ulkemizde de genellikle, hukuki yénii agir basan bir kavram ele alimistir
(Ensari, 2004:3). Diger taraftan, 6zellikle hukuki alanda is giivencesi kavrami yerine;
“calisma hakkimin korunmasi1”, “istthdam giivencesi” ve “is¢inin feshe karsi

korunmas1” gibi terimlerin de kullanildig1 goriilmektedir (Tosun, 2004:5).

1.2. IS GUVENCESI KAVRAMININ HUKUKI BOYUTU ve TARIHSEL
GELISIM SURECI

Hukuki agidan is gilivencesi; temelde bagimli calisanlarin hizmet iligkisinin
igveren tarafindan hakli bir neden gosterilmeksizin sona erdirilmesi durumunda,
igverenin fesih islemini sinirlayan veya engelleyen ve fesih islemini yaptirima baglayan
normatif diizenlemeleri icermektedir. 19. ylizyildan bu yana is glivencesi, basta Avrupa
olmak {izere, bircok iilkede mevcut ekonomik kuramin (liberal iktisat kuramzi), ruhuna
uygun olarak basta medeni kanunlarda, daha sonra alana 6zgii is kanunlarinda yer

almaya baslamistir (Kaya, 1999b).
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Is giivencesi, c¢alisanlarin korunmasini amaglayan modern is hukukunun
gelisimine paralel olarak ortaya ¢ikmis ve gelismistir (Celik, 2008:1-2). Endiistri
iligkilerini diizenleyen kurallar biitiinii olan is hukuku; onu olusturan ekonomik, sosyal
ve siyasal faktorlere bagimhdir. Is hukuku, bu tiir diger faktdrlere bagimli hukuk
dallarinin basinda gelmektedir. Nasil Sanayi Devrimi ve bunu izleyen yillarda ortaya
cikan iiretim tarzi is hukukunun olugmasina ve gelismesine neden olmussa, fordist
iiretim tarz1 ve Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra yasanan ekonomik ve siyasal
gelismeler, su an gegerli is hukuku sisteminin, petrol krizinin basladigi 1970’li yillardan
bu yana sorgulanmaya baglamasina ve artik ihtiyaclara cevap veremedigi,
degistirilmesi, esneklestirilmesi gerektigi goriislerinin ileri siiriilmesine neden olmustur

(Eyrenci, 2001:1).

Giiniimiizde is giivencesi, basta Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi olmak iizere;
Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklar S6zlesmesi ve ILO’nun sézlesmelerinde ifadesini
bulan, temel bir insan hakki olarak goriilmektedir. Calisma hakki ve ¢alisma hakkinin
korunmasi, is giivencesi kavrami tizerinde anlamlandirilmakta ve isverenin istedigi
anda, her hangi bir hakli gerekce gostermeden calisanlarini isten ¢ikarmasi, insan hakki

ihlali ve hukuka aykirilik olarak degerlendirilmektedir (Kaya, 1999b).

Is giivencesi hangi agidan ve hangi boyutta ele alinirsa alsmn, ulusal diizeydeki
kanun ve uygulamalar yaninda, uluslararasi anlasma ve sozlesmeler ile olusan hukuki
boyutu, kavramin en énemli ve en belirleyici boyutunu olusturmaktadir. Calismanin bu
boliimiinde, is giivencesinin hukuki boyutu, tarihsel gelisim siireci igerisinde ele

alinarak incelenecektir.

1.2.1. Sanayi Devrimi ve Klasik Liberalizm Donemi

Glinlimiizde bir¢ok tarihgi; insanlik tarihinin en ¢ok ve en hizli degisiminin 19.
yilizyllda yasandigini, diinya tarihinin hemen hi¢bir déneminde bu ylizyilda oldugu
kadar ¢ok ve hizli bir degisimin, yine bu kadar kisa bir siire igerisinde

gerceklesmedigini kabul etmektedir. Insanlik tarihinde en ¢ok seyi, en hizli degistiren
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bu olusum; Ronesans ile baslayip, Fransiz Devrimi ile siiren bir zincirin son halkasi

olan “Sanayi Devrimi”dir (Altan, 2001:8).

Sanayi devrimi, 17. yiizyilin ikinci yarisinda 6nce Ingiltere’de baslamis ve diger
Avrupa tllkelerine de yayilarak tim 18. yiizyill boyunca siirmiis olan bir doniigiim
siirecidir. Bu siirecin en belirgin 6zellikleri ¢alisma yasaminda ortaya ¢ikmis ve bir
onceki donemin usta-¢irak iligskisine dayali kiigiik capli liretim bi¢iminin yerini, biiyiik
makinelerle donanmis ve ¢ok sayida is¢inin bir arada ¢alistig1 fabrikalarda yapilan seri
tiretim almistir (Ager, 2006:9). Sanayi devrimi ile ortaya ¢ikan yeni liretim iligkileri, bir
yandan tarihte ilk defa is¢i ve igsveren smiflarimi ortaya c¢ikarirken, diger yandan bu
iligkilerin bir diizene baglanmasi geregini dogurmustur (Ekin, 2002). 1750-1850 yillar1
arasinda gelisen sanayi devrimi, liberalizmin olusup yerlesmesini saglayacak yapisal ve

diisiinsel degisimlerin temelleri tizerinde gelismistir (Cetin, 2002:88).

Sanayi devriminin yasanildigi bu donemde, Adam Smith ve arkadaglarinca
savunulan “Klasik Liberalizm” olarak adlandirilan ekonomik goriisler gecerliydi.
Klasik liberalizm, devlet miidahalesinden olabildigince uzak, bireysel gelisim ve
serbest rekabete dayali toplumsal bir diizeni 6ngdrmekteydi. Bu sistemin savunuculari,
sanayinin ve dolayl olarak toplum refahinin gelismesine engel olabilecegi kuskusu ile
yonetimlerin ve hukuk sistemlerinin ekonomik yasama karigimina ve katilimina karsi
cikiyordu. “Birakiniz yapsinlar, birakiniz gegsinler” slogani ile o6zetlenen klasik
liberalizm, kanun koyucuyu (liberal devleti); calisma yagsamindaki bireyler arasinda is
iligkilerini diizenlemekle degil, 6zgiirliik i¢inde calismay1 giivence altina almak ile

gorevli gérmekteydi (Altan, 2001:10-11).

Sanayi Devriminin dogup, gelistigi donemlerde, is¢i ve isveren arasindaki is
iligkisi, 6zel hukuk i¢inde, akit serbestisi ve ¢alisma 6zgiirliigii ilkesine dayali olarak
ele almiyordu. Bu nedenle de is¢i ile isveren arasinda tam bir hukuki esitlik ve
sO0zlesmenin yapilip yapilmamasinda tam bir serbestlik s6z konusuydu (Altan, 2001:10-
11). Sanayi devrimi boyunca hakim olan liberal hukuk anlayisi, is akdi ve is akdinin
sona erdirilmesi konusunda ‘“hire and fire” ilkesini (ise alma ve isten ¢ikarma

kolayligini belirten bir terimdir) benimsemistir (Celik, 2008:1-2).
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Isci sinifinin dogmasina yol agan endiistrilesmenin ilk yillar1, her toplumda uzun
calisma saatleri, ¢ok yetersiz licretler, saglik ve giivenlige aykir1 ¢alisma kosullar1 gibi
son derece sagliksiz bir ¢alisma yasami dogurmustur. Bu yillarda 16-20 saat ¢aligmak,
sefalet iicreti denilebilecek iicretler almak ve c¢ok sayida is arayanin bulundugu bir
ortamda her an isten atilma tehlikesini yagamak, her ¢alisan1 bekleyen ortak calisma
kosullar1 olmustur. Fabrikalardaki olumsuz kosullarla birlikte, fabrikalar1 ¢evreleyen
kentler de sagliksiz ve elverigsiz kosullarin sergilendigi yerlesim merkezlerine
dontigsmiislerdir. Emegin sermaye karsisinda gli¢siizliigiine karsin, ¢alisma ve ticaret
Ozglirligliniin ve caligma iliskilerinde tam bir serbestligin benimsendigi bu donemde,
devlet, c¢alisma yasamina bir miidahalede bulunmaktan kaginmistir (Koray ve
Topcuoglu, 1995:6-7). Ciinkii liberal goriise gore, devletin sosyal adalet gibi bir
fonksiyonu {iistlenmesi yanlistir. Piyasa ekonomisine glivenmeyip devlet dagitiminm
savunmak; bireyin haklarma, menfaatlerine ve hayatina miidahale olarak kabul
edilmekte, devletin ekonomik alana miidahalesi arttikca 6zgiirliiklerin ortadan kalkacagi

distiniilmektedir (Cetin, 2001:231).

1.2.2. Sosyal Devlet ve Calisma Yasamina Miidahalesi

Sanayi devrimi silirecinde is¢i ve isveren iligkilerine egemen olan sozlesme
serbestisi ilkesi, iscileri koruma Onlemlerinden yoksun, uzun caligma siireleri ve
yetersiz sefalet iicretleri ile ¢alismak durumunda birakmistir. Bu donemde ortaya ¢ikan
sosyal ¢catisma ve sorunlar, iki tarafin esitligini temel alan sdzlesme serbestisinin is¢i ve

isveren iliskileri bakimimdan sorgulanmasina yol agnustir. (Ozdemir, 2005:95).

Yaygin bir sefalet ve yoksullukla, agir1 kapital birikimi arasinda olusan ekonomik
dengesizlikler, issizlik ve agir ¢alisma kosullari, kadin ve cocuk iscilerin sanayide
acimasizca kullanilmasi ile bozulan aile birligi ve diizeni, ahlaki bunalimlar,
fabrikalarda yer yer baslayan ayaklanmalar, makine kirimlari, kanli catigmalar,
Devlet’in temel ekonomi ve hukuk goriislerinde de degisikligi zorunlu hale getirmistir

(Altan, 2001:11-12).
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Ayrica, Sanayi Devriminin 6zellikle kadin ve ¢ocuk iscilerin zarar gordiigi agir
calisma kosullari, kamuoyunu duygusal yonden de etkileyerek, din kurumlarini, bazi
politikacilari, sanatcilari, diisiiniirleri ve hatta basta Robert Owen ve Daniel Legrand

gibi baz1 fabrika sahiplerini de harekete gecirmistir (Altan, 2001:12).

Tiim bu gelismeler sonucunda Bati demokrasilerinde devlet, 19. yiizyilin
ortalarindan itibaren, sosyal ve ekonomik alanda olup bitenlere karigmayan, pasif
niteliginden siyrilacak ve bireyin gercek anlamda Ozgiir olabilmesinin devletin
miidahalesiyle gerceklesebilecegine inanarak, bu konuda tedbirler almaktan
kaginmayacaktir. Bu durum, klasik liberal devletin soyut “6zgiirliik” anlayisindan,
“Ozglirlestirme” anlayisina gecildiginin kanitidir ve devlet bu cergcevede sosyal haklar
araciligiyla herkese insan onuruna yarasir asgari bir yasam diizeyi saglamayi gorev
bilecektir. 19. yilizyilin ikinci yarisinda ortaya ¢ikan ve 20. yiizyil boyunca énemli bir
gelisme gosteren sosyal devlet, getirmis oldugu sosyal refah uygulamalar1 ve genis bir
kamu hizmeti demetiyle, 6zellikle sanayi toplumlarinda ortaya ¢ikan zayif kesimlerin,
insan onuruna yarasir bir yasam standardina kavusmasini amaglamig ve bu konuda

hayati bir rol oynamistir (Bulut, 2003:173, 176).

En ¢ok atif yapilan tanimin sahibi Asa Briggs’e gore, refah devleti; “piyasa
giiclerinin roliinii azaltmak amaciyla, bilingli bir sekilde oOrgiitlii kamu giicliniin
kullanildig: bir devlet tiiriidiir.” Briggs’e gore, refah devleti, li¢ alanda faal durumdadir:
Birincisi, bireylere ve ailelere minimum bir diizeyde gelir garantisi saglamaktadir.
Ikincisi, kisilerin belirli sosyal risklerin (hastalik, yashlik, issizlik vb.) iistesinden
gelmelerinde onlara yardimci olmaktadir. Ugiinciisii ise, sosyal refah hizmetleri
araciligiyla tiim vatandaslara en iyi yasam standartlarini sunmaktadir. Refah devletini
kisaca ii¢ sekilde betimlemek miimkiindiir. Refah devleti, miidahaleci, diizenleyici ve
geliri yeniden dagitici bir devlettir. Miidahalecidir; ¢iinkii piyasa basarisizliklari izerine
harekete gecer ve dogan sorunlarin giderilmesine yonelik olarak Onlemler alir,
diizenlemeler yapar. Diizenleyicidir; ¢linkii is piyasalarindaki diisiik ticretlerin isgileri
sefalete diigirmemesi i¢in asgari bir iicret belirler, sosyal giivenlik ve sosyal yardim
hizmetlerini tistlenir. Gelirin yeniden dagiticisidir; ¢linkii vergi ve diger politikalar ve

transfer harcamalariyla gelirin paylagimima miidahalede bulunulmadiginda, smiflar
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arasinda gelir dengesizliklerinin, dolayisiyla huzursuzluklarin ¢ikacaginin farkindadir

(Ozdemir, 2004).

Devletin calisma yasamina miidahalesi baglangicta daha ¢ok hizmet akdinin
muhtevasin1 olusturan konularda olmus, zamanla bu miidahale hizmet akdinin
yapilmast ve sona ermesi konularina yayilmis ve sonrasinda sosyal ve ekonomik
diizenin bir geregi olarak feshe karsi korunma ve is giivencesi alaninda etkinlik

kazanmistir (Ager, 2006:10).

1.2.3. is Hukukunun Dogusu ve Gelisimi

Sanayi Devrimi ile birlikte, sozlesme yapan iki taraf arasinda belirgin bir
ekonomik esitsizligin s6z konusu oldugu bir durumda sézlesme serbestisinin teorik
diizeyde kaldig1 ve gligsiiziin giiclii olan taraf¢a somiiriilmesine yol agtig1 goriilmiistiir.
Bu asamada bir taraftan, sanayilesen devletlerin miidahaleleriyle s6zlesme serbestisini
kisitlayan emredici kurallar getirilmis, diger taraftan da, bilinglenen ve Orgiitlenen
calisanlar calisma kosullarinin belirlenmesinde igveren karsisinda onemli bir pazarlik
giicline kavusmustur. Yasal diizenlemelerin yaninda, sosyal taraflarin yaptiklari toplu is
sozlesmeleriyle bi¢cimlenen bu normatif yapi, is¢i ve igveren iligkilerini sdzlesme
serbestisi ilkesine gore diizenleyen borclar hukukundan ayirarak, modern anlamda is

hukukunu ortaya ¢ikarmustir (Ozdemir, 2005:95).

Is hukuku, basta Ingiltere olmak iizere, cesitli Avrupa iilkelerinde sanayilesmenin
bir iiriinii olarak ortaya ¢ikmus ve gelismistir (Zeytinoglu, 2006:192). Is hukukunun
dogusu ve gelisiminin temel nedeni is iliskilerinde daha gii¢sliz durumda olan is¢inin
korunmasi1 kaygisidir. Isci-isveren iliskilerinin temel ozelligi, is¢inin isverene olan
ekonomik bagimliligidir. Sermayeyi ve tiim iiretim olanaklarini elinde tutan isveren
karsisinda, higbir giicli bulunmayan ve isgiicii karsilig1 alacagi licrete bagimli olan
iscinin korunmasi, taraflar arasindaki dengesizligi gidermek icin zorunludur. Is
hukukunun ortaya ¢ikis gerekgesi; liberal anlayisin Borglar Hukukunda ifadesini bulan
sozlesme Ozgiirligl yaklasimiyla is¢inin korunmasinin miimkiin olmamasidir. (Celik,

2008:1-2).
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Is hukuku, gegmisten giiniimiize, varligmi ¢alisanlarin korunmasi ilkesine bagl
olarak siirdiirmektedir. Calisanlarin korunmasi ise taraflarin, 6zellikle de isverenin
sOzlesme serbestisini kisitlayan emredici hukuk kurallar1 ile hayata gecirilmektedir

(Ozdemir, 2005:95).

1.2.4. is Hukuku I¢inde Is Giivencesinin Onemi ve Gelisimi

Is hukukunun temel amaci ¢alisanlari korumak olduguna gore, is hukukunun
calisanlara sagladig haklarm etkinligi ve uygulanabilirligi biiyiik 5nem tasimaktadir. Is
giivencesi, is hukukunun ve c¢alisanlarin haklarinin uygulanabilmesinin olmazsa olmaz
kosuludur. Giiglii bir is giivencesi sisteminin bulunmadigi bir iilkede, calisanlarin
haklarinin gostermelik ve kagit iistiinde kalacagi agiktir. Bu nedenle is gilivencesi, is

hukukunun merkezi sinir sistemi olarak tanimlanmaktadir (Celik, 2008:1-2).

Is giivencesi kavraminin gelisimi bir 6lciide is hukukunun gelisimine paralel bir
seyir izlemistir. 19. yiizyilda, 6zellikle Kita Avrupa’st hukuk sisteminin hakim oldugu
tilkelerin 6zel hukuk kodlarinda, ekonomik liberalizmin etkisiyle sézlesmelerin sona
erdirilmesinde mutlak bir serbesti taninmistir. 20. yiizyilla damgasini vuran sosyal
devlet anlayisi ve bunun uzantis1 olarak isgileri koruma ihtiyacinin taninmasi,
endiistriyel ¢aligmalardaki artis ve is miicadeleleri, yasa koyuculari; is hukukunun diger
alanlarinda oldugu gibi, is glivencesi alaninda da, isverenin bu alandaki serbestisini
sinirlayan bir takim diizenlemelerin getirilmesine sevk etmistir. ilk olarak, kolelik
anlamina gelebilecek yasam boyu s6zlesmeler yasaklanmis, belirli siireli s6zlesmenin
sliresinin bitimi ile, belirsiz siireli sozlesmelerin ise neden aranmaksizin salt fesih 6neli
ile sona erdirilmesi imkani taninmistir. Bu konudaki en énemli ve anayasal diizeydeki
ilk diizenlemelerden birini isten ¢ikarmanin gegerli nedenlere dayanmasi zorunlulugunu

ongoren 1917 tarihli Meksika Anayasasi olusturur (Alpagut, 2001:79-80).

Sovyetler Birligi'nde 1922 yilinda, Meksika’da 1931 yilinda, Kiiba’da da 1934-
1938 yillarinda isten isci ¢ikarmada gegerli bir neden aranmasini 6ngoéren yasalar ¢ikti.

1940°’lh ve 1950°’li yillarda baz1 Avrupa ve Afrika iilkelerinde, is¢inin isten
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cikarilmasinda veya hizmet akdinin igveren tarafindan sona erdirilmesinde gecerli
neden arayan yasalar kabul edildi. Ayni yillarda Kuzey Avrupa iilkelerinde de toplu is
sozlesmeleri ile benzer haklar elde edildi (Kog, 1999:10).

Ikinci Diinya Savasindan sonra Almanya’da feshe karsi korumada genel &nlemler
ile toplu isten ¢ikarmalar1 kapsamak iizere yliriirliige konulan, 1951 tarihli “Feshe Kars1
Koruma Kanunu”, sanayilesmis iilkelerde feshe karsi korumayi kendilerine 6zgii bir

modele gore diizenleyen ilk yasalardan biridir (Ager, 2006:11).

Savasin getirdigi yikim sonrasi yeniden insa siirecine giren Bati iilkelerinde,
Keynesyen politikalar, sosyal refah devleti uygulamalarin1 da beraberinde getirmistir.
Keynesyen ekonomi politikalar1 ¢ergevesinde devletlerin ekonomik ve sosyal yasama
dogrudan miidahalesi ve emek-sermaye arasindaki geliskileri yumusatmaya doniik
uzlagtirmaci misyonu 6nem kazanmustir. Bu politika ¢ercevesinde; ilk once calisanlari
koruyucu onlemler getiren bireysel is hukuku, daha sonra caligsanlarin orgiitlenme ve
toplu pazarlik haklarini giivence altina alan toplu is hukuku sekillenmistir. Endiistri
iligkilerinin taraflarinin orgiitlenmesiyle, endiistri iligkileri, toplu kurumsal iligkiler

bi¢imine doniigmiistiir (Hatman, 2003).

1960’lardaki ekonomik biiylimeyi takiben, 1960’l1 yillarin ikinci yarisinda ve
1970’lerde is hukukunu karakterize eden gelisimlere paralel olarak is giivencesi
hakkinda koruyucu standartlar diizenli olarak ulusal kanunlara dahil edilmistir. 1951
tarihli Alman “Feshe Karsi Koruma Kanunu” disinda, diger iilkelerdeki kanuni
diizenlemeler bu yillara dayamir (Italya’da 1966, Ingiltere’de 1971 ve Fransa’da 1973
tarihli kanunlar) (Alpagut, 2001:80).

Zaman igerisinde degisik lilke uygulamalariyla, geleneksel hukuku icinde siirekli
gelisen is gilivencesi hakki; baslangic asamasinda keyfi isten ¢ikarmalar1 denetlemek,
ekonomik gerekgelerle toplu isten ¢ikarmanin is¢iye yiikledigi maliyeti en aza
indirmek; sendikaya iiye olmak veya itk ve cinsiyet benzeri alanlarda ayrimciligi
engellemek ve isverenin isten ¢ikarma nedeni ile biiylik mali bedel 6demek zorunda

kaldig1 koruyucu ve diizenleyici bir ¢er¢eve olusturmustur (Kaya, 1999b).



17

1.2.5. Refah Devletinin Gelisimi, Krize Girmesi ve Neo-Liberalizm

1929°da ortaya cikan ekonomik bunalimin ardindan, 1970’11 yillara kadar olan
donemde, devletin miidahaleci bir anlayis1 benimseyerek ekonomik ve sosyal yasama
miidahalelerde bulundugu ve bu miidahalelerin gittikce genisledigi goriilmektedir
(Ozdemir, 2005:710). Toplumda sosyal refahin saglanmasi i¢in devletin ekonomiye
miidahale etmesinin gerekli oldugu goriisii, sosyal devlet (refah devleti) anlayisinin
olugmasinit saglamistir. Refah devleti ekonomiye miidahalelerle refahin artirilmasi ve
daha da 6nemlisi artan refahin tiretim faktorleri arasinda adil dagitilmasini amaglar. Bu
temel amaglar1 tasiyan refah devletinin faaliyet alanlar1 ve miidahalede bulunmasi
gereken konular ise sosyal politikanin temel konularidir. Bunlar egitim, refah ve saglik

hizmetleri, sosyal giivenlik ve konuttur (Erséz, 2005:768).

Refah devletinin temelleri, 19. yiizyilin ortalarinda ingiltere’de yoksullara yonelik
yasal diizenlemelere kadar gétiiriilmektedir (Yoksulluk Yasasi). Ancak, modern refah
devleti i¢in kabul edilen baglangi¢ noktasi, ilk defa 1883°te Bismark tarafindan getirilen
sosyal sigorta uygulamasidir. Dolayistyla, bazi oncii diizenleme ve uygulamalar istisna
tutulursa, refah devleti esas olarak 20. yiizyilin bir iiriiniidiir. Once 19. yiizyilda
Almanya’da baslayan refah devleti uygulamalarinin, daha sonra Bat1 Avrupa iilkelerine,

Kuzey Amerika’ya ve Avustralya’ya yayildig1 gézlenmektedir (Ozdemir, 2004).

Ikinci Diinya Savas1 sonras1 dénemde &zellikle gelismis Bati iilkelerinde, Fordist
kitlesel iiretim sistemiyle birlikte sermayede yasanan biiylime siireci ve sosyal devlet
politikalariyla birlesen Keynesci ekonomi politikalari, 1970’li yillarla birlikte dnemli
bir donilisiim yasadi (Yiiceol, 2005:494). Petrol fiyatlarin1 dorde katlayan 1970’lerdeki
Birinci ve Ikinci Petrol Krizleri'nden sonra, diinyanin bircok yerinde ekonomik
resesyon ile birlesen yiiksek diizeyli vergiler, refah devletinin siirdiiriilmesi ile ilgili
tartismalar1 beraberinde getirmistir. Petrol fiyatlarindaki degisim ile birlikte, tilkelerin
cogunda igsizlik oranlar1 artmis, kamu sektorii agiklari yiikselmeye baglamis, esitsizlik
bozulmaya devam etmistir. Biitlin bu gelismeler sonucunda, Keynezyen ekonomik
politikalara ve refah devletine olan inanca kars1 slipheler dogmaya baslamistir. 1973 ve
1979 yillarindaki petrol fiyatlari artisindan kaynaklanan bu bunalim dénemi, 1929

ekonomik bunaliminin tam tersi bir sekilde, devlet miidahalelerinin azaltilmasi, devletin
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ekonomik ve sosyal yasama daha az karisacak sekilde kiigiiltiilmesi taleplerini
dogurmustur. Bu bunalim, basta gelismis Avrupa {ilkeleri olmak iizere, biitiin OECD
ilkelerini etkilemis, ortaya ekonomik biiylimenin yavasladigi, enflasyonun arttigi,
yiiksek oranlarda yapisal issizligin dogdugu, kronik biitce aciklarinin yasandigi, kamu
harcamalarinin yiikseldigi ekonomik bir ortam ¢ikmistir. Yeni donemde izlenen politik
ve ekonomik felsefe, “Yeni Sag” (New Right) olarak adlandirilan neo—liberal
politikalardir ve bu politikalar Keynezyen politikalara alternatif olarak ortaya c¢ikan

klasik liberal diisiincenin ¢agdas bir yorumudur (Ozdemir, 2005:710).

19. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren gelisen ve 20. yiizyilda yayginlasan sosyal
devlet ya da refah devleti, 1970’1 yillara gelindiginde, Logue’un deyisiyle, kendi
basarisinin kurbani olmustur. Gergekten sosyal devlet Bati’da issizlik, saglik ve egitim
gibi sorunlarin iistesinden gelmis; fakat onun gelisimi, kamu sektoriiniin ekonomi
icindeki paymi &nemli bir bigimde artirmistir. Bu oran, Hollanda, Norveg, Isvec ve
Danimarka gibi iilkelerde %50’leri, Avusturya, Almanya, Fransa, Belgika ve Ingiltere
gibi iilkelerde ise %40’lar1 agsmisti. Boyle bir ortamda sosyal devlet, 1970’li yillarda
baslayan ekonomik krizle birlikte tartisilir duruma gelmis ve onun sona erdiginden s6z
edilir olmustur. Devletin kiictltilmesi, 6zellestirme, deregiilasyon gibi kavramlarin
giindeme gelmesi ve kapitalizmin bu kavramlar ¢ergevesinde yeniden yapilanma siireci

icine girmesi, tam da bdyle bir ortamda gerceklesecektir (Bulut, 2003:173, 176).

Neo-liberalizme gore, is¢iler daha diisiik ticretlere, kisa donemli istihdama ve
calisma kosullarin degismesine razi olsalar, bunalim kisa 6miirlii olabilirdi. Neo-liberal
kuramcilar, sanayilesmis iilkelerin  hiikiimetlerini, ekonomiyi ve piyasay1
serbestlestirmeye cagirdilar. Boylece iiretimin yeniden yapilandirilmasi ve emek
giliciiniin fiyatinin diisiiriilmesi yoluyla, kar oranlarmin eski diizeyine c¢ikarilmasi
saglanacakti. Ayrica, sermaye, refah devletini (sosyal devlet) geriletmeye ihtiyag
duyuyordu. Bu, reel iicretlerin ve sosyal yardimlarin biitiin bi¢imlerinin azaltilmasi
yoluyla gerceklestirilecekti. Ne var ki diigiiniilenler olmadi ve ortaya ¢ikan mevcut
durum tiim diinyada genis capli, ¢alisma hayatinda insan haklar1 ihlallerine yol agacak

gelismeleri beraberinde getirdi (Odaman ve Erdenk, 2002:47).
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Bir yandan makro ekonomik krizlerin yasandigi, bir yandan da uluslararasi
sermaye ve lirlin piyasalarinda yogunlasan rekabetin basladigr 1970’11 ve 1980’11 yillar,
refah devletleri icin giizel giinlerin bittigi, sorunlarin basladig: yillardir. Bretton-Woods
sisteminin ¢okiisii ve 1970’11 yillarin basinda petrol krizinin ortaya ¢ikmasiyla, sanayi
tilkelerinin savas sonrasi donemde yasadigi Altin Cag sona ermistir. Dolayisiyla, Batili
iilkelerde, Altin Cag boyunca yasam standartlari durmadan artarken ve yoksulluk
diiserken, 1970’lerin sonlarindan itibaren bu trend durmaya baslamistir. Boylece, son
20-25 yillik siirede degisen kosullar, (is piyasasinin yeniden yapilanmasi, demografik
doniisim ve ekonominin kiiresellesmesi), bir “Glimiis Cag”in dogusuna yol agmigtir

(Ozdemir, 2005:711).

1.2.6. Kiiresellesme Siireci ve Calisma Yasamina Etkileri

Kiiresellesme anlam bakimindan 19. ylizyiln ikinci yarisindan sonra
belirginlesirken, kavram ve etkilerinin biiyiikliigii bakimindan 1970’11 yillardan sonra
akademik gilindeme yerlesmistir. 1960’larda iletisim kuramcis1 Marshall Mc Luhan’in
“global koy” (global village) olarak diisiin diinyasina takdim ettigi ve Z. Brzezinski’'nin
1990’larda “global kent” (global city) olarak genellestirdigi globallesme kavrami,
glinlimiizde kiiresellesme olarak ve ¢ogunlukla da olumlu bir anlam yiikii ile beraber
kullanilmaktadir. Kiiresellesme sozciligliniin - kullanimi 1980’11  yillarla  birlikte
yayginlasmig, kiiresellesme anlamindaki “globalize” sozcliglii sozliikklere 1980’1

yillardan sonra girmistir (Yiiceol, 2005: 495).

Ozellikle 1990’11 yillarla beraber kiiresellesme konusundaki tartismalar yogunluk
kazanmaya baslamistir. Tartismalarin Soguk Savas sonrasinda baglamis olmasina
baglamak elbette yanlis olacaktir. Kiiresellesmenin, temelde kapitalizmin ve ulus
devletin tarihiyle denklestirilebilecek bir ge¢mise sahip oldugu konusunda sosyal

bilimciler ve tarihgiler arasinda yaygin bir goriis vardir (Ates, 2006:25).

Ulasim, kitle iletisim ve bilgi teknolojilerinde yasanan gelismelerle ivme kazanan

kiiresellesme olgusu, ekonomik, siyasal, sosyal ve kiiltiirel yapilarda koklii degisim ve
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dontistimlere neden olmus; diinya Olgeginde mallarin, sermayenin, isgiiciiniin ve
kiltirlerin  akisim  hizlandirmistir.  Kiiresellesmenin, kimi yazarlarca; “{iretim
faktorleriyle mal ve hizmetlerin giderek artan hareketliligi”, “uluslar arasi sermaye
akisi, mal ve hizmetlerin sinir Gtesi ticaretinin ¢esit ve hacminin artmasi” seklinde
yaptiklari tanimlarda goriildiigii iizere ortak paydasinda uluslar arasi ticaretin artmasi ve
serbestlestirilmesi unsuru yer almaktadir. Sinir 6tesi ticaret hacminin artmasi, keza
sermaye ve isgiiclinde goriilen sinir Otesi hareketlilik, ulusal isletmelerin diinya
firmalartyla rekabetini kaginilmaz hale getirmistir. Dolayisiyla, kiiresellesmenin somut
sonuclarindan biri uluslar arasi1 ekonomik rekabet olmustur. Bu baglamda, s6z konusu
siireg, 1980 sonrasinda isletmeler, sektorler ve uluslar i¢in rekabet giicii kavramini 6n
plana c¢ikarmistir. Ortaya c¢ikan kiiresel rekabet olgusu, isletmeleri iilke igindeki
rekabetin yani sira diinyadaki rakipleriyle de boy o6l¢iisebilmek icin verimliligi

artirmak, dretim maliyetlerini aza indirmek gibi Onlemler almaya itmistir

(Mabhirogullari, 2005:380).

Kiiresellesme, devletleri, ekonominin gergekleri karsisinda belirli bir davranis
bicimine zorlayan bir siirectir. Bu siirecte gelismis iilkeler, teknolojik {istiinliigii
korumak, kar getirici alanlarin Oniinii a¢cmak, sermayenin uluslararasi isleyisini
kolaylastirmak ve bu alanda onun giivenligini saglamak gibi islevler iistlenmektedirler.
Gelismekte olan {ilkeler ise, bir yandan sermaye girisini kolaylastirmak (serbest
bolgeler, yiiksek faizler, asir1 mevduat garantileri, 6zellestirme gibi uygulamalarla), 6te
yandan da sermaye karlarini artirmak (6zellikle ticretlilerin taleplerini bastirarak)
pesinde kosmaktadirlar. Siiphesiz boyle bir durum devletleri yogun bir rekabet igine
itmekte ve onlar1 uluslararast sermayenin 6n plana cikardigi ilkeler dogrultusunda
davranmak zorunda birakmaktadir. Bu siiregte rekabet i¢indeki devletlerin, ama
ozellikle de gelismekte olan {ilkelerin, en kolay vazgecebilecekleri sey, sosyal
politikaya yonelik harcamalar olmaktadir. Sonucta bdyle bir gelismenin en 6nemli yant,
refah devletinin yerine, neo-liberal devletin ikame edilmesidir. Neo-liberal anlays,
Ozgir ve adil bir toplumun ancak pazar mekanizmasi tarafindan kendiliginden olusan
bir diizenle var olabilecegini ileri siirer. Bu diizende, insanlarin davraniglari ve birbirleri
ile iliskileri, miilkiyeti esas alan yasalara, 6zgiir s6zlesme ilkesine gore bicim alacaktir.
Devletin rolii ise, topladigi vergilerle i¢ ve dis giivenligi saglamak ve hukuku {istiin

kilmakla sinirlt kalacaktir. Kiiresellesme ile yayginlik kazanan politik yaklasim tam da
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boyle bir anlayisi yansitmaktadir. Gergekten kiiresellesme siireci 1980’11 yillardan
itibaren kendini neo-liberal sdylemle giindeme getirecek ve bu baglamda kiiresellesme
ile neo-liberal sdylem arasinda ¢ok 6nemli bir kesisme noktasi belirecektir: Devletin
piyasa iizerindeki giiciiniin sinirlandirilmasi ve bdylece pazarin 6zgiirliigii ilkesinin 6ne

¢ikarilmasi (Bulut, 2003: 189-190).

Gerek kiiresel rekabet, gerekse yeni liretim ve yonetim teknikleri ¢alisma hayatini
yakindan ilgilendiren unsurlardir ve dolayisiyla da c¢alisma hayatini etkilememesi
diisiiniilemez. Nitekim, so6z konusu gelismelerin, Oncelikle sanayilesmis iilkelerden
baslamak iizere caligma hayatinda “esnek ¢alisma” adi altinda standart dis1 ¢alismanin
yayginlagsmasinda, toplu pazarlik diizeyi ve kapsaminin daralmasinda, sendikaciligin

giic kaybetmesinde etkili oldugu gézlemlenmektedir (Mahirogullari, 2005:380-381).

Kiiresel rekabetin yarattigi baski, Avrupa’da caligma standartlarin1 asagiya
cekmis, Ozelikle sosyal piyasa ekonomisinin uygulandigi ifade edilen Almanya’da
yiiksek ticretler, rekabette bir dezavantaj haline gelmistir. Bircok Avrupa iilkesinde
oldugu gibi, kiiresel rekabetin de etkisiyle issizlik oranlari, yaklasik ylizde onlara
ulagsmistir. Bir diger ifade ile kiiresellesme siirecinin, kaynaklarin daha 1iyi
kullanilmasini, ekonomik etkinligi ve yiiksek biiylimeyi tesvik ettigi seklindeki
iddialarin yaninda, issizligi artirdig1 ve sendikalarin rekabet giiciinii kirdig1 seklindeki
iddialar da mevcuttur. Diger taraftan, kiiresellesme ile birlikte yaratilan yeni islerin
niteligine bakildiginda, bunlarin ge¢misin endiistri islerinden farkli ve genellikle

stireklilikten uzak nitelikte oldugu dikkat ¢ekmektedir (Bozkurt, 2000:191).

1.2.7. Cahsma Hayatinda Esneklik ve Is Giivencesi

Liberal anlayis, sosyal refah devleti modellerindeki koruyucu kurumsal 6nlemleri
serbest piyasadan sapma olarak nitelendirmekte ve serbest piyasayi tahrip eden higbir
yaklagimin bagarili olamayacagi savini ileri stirmektedir (Ongan, 2004:123). Liberal
egilimlerin giiclendigi, teknolojik yeniliklerin bas dondiiriicti bir sekilde ilerledigi ve
kiiresellesmenin hiz kazandig1 giiniimiizde, tilkelerin birbirine olan bagimliliklar1 artmis

ve iktisadi gelismeler biiyiik Olciide uluslararasi etkilesim icine girmistir. Hizla artan
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uluslararas1 rekabet kosullari; piyasa kosullarinda yasanan sok degisiklikler, faiz
oranlari, enerji maliyetleri, hammadde fiyatlar1 gibi faktorlere kolay uyum saglayabilme
ihtiyactm1  ortaya ¢ikarmustir. Ozellikle son yillarda bas gdsteren ekonomik
resesyonlarin zorlagtirdigi rekabet sartlar1 karsisinda isletmeler, esneklik yoluyla
verimliliklerini arttirmaya ve maliyetlerini diisiirmeye c¢alismaktadir. Ekonomide
yasanan bu degisimler, ¢alisma hayatin1 ve is piyasasini diizenleyen yasalarin da
degismesi geregini ortaya c¢ikarmistir. Clinkii yasalar, gelisen ve degisen ekonomik ve
sosyal iligkilere gore sekillenmek ve bunlarin gereksinmelerine cevap vermek

zorundadir (Ugkan, 1998).

Zaman icinde is kanunlarinda gerceklestirilen degisiklikler, kati nitelikteki
istthdam hiikiimlerine yer verilmesi dogrultusunda geligmistir. Oysa isletmelerin belli
bir esneklik olmaksizin uluslararasi ticarette rekabet etmesi, giiniimiizde tatli bir diis
olarak degerlendirilmektedir. Clinkii kat1 6zellikteki kurallar, isletmelerin rekabet giicii
oniinde engel olusturmaktadir. Nitekim kat1 diizenlemeler; mal ve hizmet iiretiminde
birdenbire olusan arz ve talep yogunlugu ya da daralmasi karsisinda gereken esnekligi

saglayamamaktadir (Centel, 2002).

Bu nedenle 1980’li yillardan itibaren, calisma hayatinda daha az kural, daha az
mevzuat, buna karsilik daha ¢ok esneklik ve serbesti arayislarinin i¢ine girilmistir. Bir
anlamda is hukuku, rekabet hukukuna uyum saglamak zorunda kalmistir (Ugkan,

1998).

Bu esneklik arayist dogrultusunda, son zamanlarda bir¢ok oOrgiit esnekligi ve
degisen sartlara adaptasyonu saglayan yeni is gorme bigimlerine ge¢mistir. Esnek
calisma bigimleri olarak da adlandirilan bu yeni ¢aligma bigimlerinde is, yine orgiitsel
bir rol olma 6zelligini korumakla birlikte, yapildigi mekan ve zaman degisikliklere
ugramis, artik sadece belirli bir igyeri catist altinda yapilan isler degil, daha kisa
zamanda ve farkli saatlerde yapilan isler s6z konusu olmaya baglamistir. Bu ¢alisma
bicimleri orgiitlerin kiiresel ekonomik krizler ile arz ve talep dalgalanmalarima uyum
saglamalarin1 kolaylastiracak esnek bir yapiya sahip olmasini saglarken, calisanlar
acisinda da bazi yararlar ve sakincalar tagimaktadir. Calisanlar agisindan en biiyiik

sakinca bu tiir ¢aligma bigimlerine uygun olarak is kanunlarinda, ¢alisanlarin haklarini
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koruyacak yeni diizenlemelerin olmamasi, diger bir sakinca da iicretlerin diistikliigii ve
i3 gilivencesi sorunudur (Cakir, 2001). Diger taraftan, isverenler acisindan; diisiik
maliyet, yliksek verim, yliksek kalite, teknolojik ilerleme ve uluslararasi rekabet sansini
arttirdig1 kabul edilen esnek calisma bigimlerinin ¢alisanlara calisma sart ve tiiriinii,
kendi ihtiyacina gore belirleyebilme serbestisi de tamimaktadir (Yilmaz ve Isik,

2004:96)

Calisma hayatinda esneklik ihtiyact bir taraftan c¢okuluslu sirketlerin
isletmelerinde uyguladiklar1 “sayisal esneklik”, “fonksiyonel esneklik” gibi iiretim
yonetimi uygulamalarini, diger taraftan da “6diing is iliskisi”, “cagr {izerine ¢aligma”,
“tele calisma” gibi yeni calisma bigimlerini giindeme getirmistir. Bu yeni ¢alisma
bicimleri yaninda, eskiden beri bilinen, bir¢ok iilkenin yasal diizenlemelerinde yer alan,
fakat daha oOnceleri bu kadar yogun uygulanmayan “belirli siireli sozlesme”, “kismi
siireli sozlesme” ve “evde caligma” gibi ¢alisma bicimleri de yayginlagsmistir. Ayrica,
“gecici ig¢i” statilisiinde istthdam da giiniimiizde eskiye gore daha sik rastlanan bir
calisma bi¢imi haline gelmistir. Buna karsilik, kiiresellesme Oncesinde olagan ¢alisma
bicimi olan “belirsiz siireli” sozlesmelerle tam giin ¢alisanlarin sayisinda bir azalma
yasanmaktadir. Giinlimiizde belirsiz siireli sozlesmelerle, tam giin istthdam edilen
is¢ilere “cekirdek isc¢i” denilmekte, bunlarda birden fazla beceri aranmakta, 6rgilitlenme
ve toplu pazarlik hakkini kullanabildikleri, is giivencesine sahip olduklari ve giiniin
kosullarmma gore Tcretlerini yilikseltme sansmna sahip olduklar1 i¢in de bunlar
glinlimiizde ayricalikli bir grup olarak goriilmektedir. Buna karsilik esnek calisma
bicimleri ile isttihdam edilenler, 6zellikle “gecici is¢i” olarak ¢alisan, “evden g¢alisan”,
“evde calisan” ya da ihtiya¢ duyuldugunda isyerine zaman zaman ¢agrilan c¢alisanlara
da “cevre is¢ileri” denilmektedir. Cevre is¢ilerinin ¢alisma kosullart giderek kdétiilesme
egilimi gostermektedir. Iscilik maliyetlerini diisiirme cabalarmin getirdigi esneklik
arayislari, 20. ylizyilin son ¢eyreginde calisanlar agisindan “Grgiitlenme hakki”, “toplu

pazarlik hakki” ve “ig giivencesi” gibi baz1 sosyal haklarin, en azindan “cevre iscileri”

acisindan kullanilmasini olanaksiz kilmistir (Kutal, 2005:24-25).

Glinlimiizde isletmelerin rekabet edebilirligini artirmak i¢in isgiiclinii
esneklestirmesi ile formel istthdamin yerini enformel istihdamin giincel bigimleri

(kismi siireli, gecici c¢alisma biirosu araciligiyla veya dogrudan ise alma yoOntemiyle
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gecici veya belirli siireli, ¢agr1 iizerine veya bagimsiz sozlesmelerle ve taseron
isletmeler araciligiyla istthdam vb.) almaktadir. Bu nedenle, esneklik isgiicii
piyasasinda heterojenlesmenin temel kaynaklarindan biridir. Enformel isgiicii piyasasi
esnektir ve enformel calisma, esnek isletme anlayisi i¢in biiylik bir potansiyel olarak
degerlendirilmistir. Isgiicii piyasasinda enformellesme; esneklik ve heterojenligin,
egretilik ve giivencesizligin, esitsizlik ve kutuplasmanin artmasiyla belirginlesmektedir.
Diger taraftan, enformel istihdamdaki artis ile birlikte, is giivencesi alaninda hem
giivencenin kapsaminda, hem de yararlanmasi beklenen is¢i sayisinda gerileme
gbzlenmektedir. Ise alma ve isten ¢ikarmaya iliskin diizenlemelerin kapsami disinda
enformel calisanlarin  sayisimin  artmasiyla  birlikte  “is  giivencesizligi”
yayginlagsmaktadir. Haksiz isten c¢ikarma ve ekonomik dalgalanmalar nedeniyle
istthdamin istikrarsizlagsmasi karsisinda sayilart giderek artan bir c¢alisan grubu

korumadan yoksun kalmaktadir (Erdut, 2005:18-21).

Giiniimiizde en ¢ok tartigilan konulardan biri de kiiresellesme sonucu olarak artan
rekabet kosullariyla ilgili olarak isletmenin ve is¢inin korunmasi arasindaki iligkidir.
Iscinin korunmasi ile istihdam ve ¢alisma kosullarindaki esneklik gercegi, isci-isveren
arasinda belirli bir uzlasma saglanmasi ile gergeklesebilir (Egemen, 2000:654).
Kiiresellesme ile birlikte artan rekabetin yasandigi bu donemin vurgusu; artik sadece
is¢iyl koruma anlayisindan vazgecilmelidir, is¢i ve isletme birlikte korunmalidir. Zaten
isletmenin korunmasi is¢inin de korunmasi demektir. Bu diisiince, ¢alisma iliskilerinde
esnekligi ortaya c¢ikarmakta, esnek caligsma sekilleri ve siireleri 6nem kazanmaktadir

(Yavuz, 2000:618).

Genel olarak bakildiginda, bir¢ok iilkede is hukukunun ve endiistri iliskilerinin
korumaci bir yaklasim yaninda, rekabet giiciiniin artirilmasi ve istihdamin biiyiimesini
tesvik etmek olan farkli bir yaklagima kaydigi da gézlenmektedir. Hatta, bu nedenle
modern is hukukunun “korumadan” (protection), “6ngdérmeye” (pro-action) yoneldigi
belirtilmektedir. Bu gelismeler sonucunda; degisimi daha da belirgin getiren, esneklik
ve giivenlik kavramlarini uzlastiran bir yaklagim olarak, “giivenceli esneklik” kavrami

ortaya ¢ikmistir (Ekin, 2003).
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1.2.8. Giivenceli Esneklik Kavram

Kiiresellesme, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler, uluslararas: isgiicii
hareketliligi ve uzun siireli igsizligin artmasi sonucunda isgiicii piyasalarinin ve
istthdamin esneklesmesi, c¢alisanlarin is giivencesi ve sosyal giivenliklerinin 6nemli
Olclide azalmasi; isgiicli piyasast ve refah devleti arasindaki karsilikli etkilesimin

yeniden tartisilmasina neden olmustur (Gilindogan, 2007:22).

Calisma yasamindaki diizenlemelerin yapist acisindan giiniimiizde “Anglo-
Sakson” ve “Kita Avrupa’st olmak iizere iki ayr1 yaklasimin heniiz sonu¢lanmamis
rekabeti s6z konusudur. ABD ve Ingiltere’nin basini cektigi ilk grupta, genel olarak
esnek, az giivenceli, rekabetci ve performansa dayali, liberal bir ¢alisma yasami hakim
iken, Almanya ve Fransa’nin onciiliigiindeki Kita Avrupa’si grubunda, rekabet giicli
sosyal devlet edimleri korunarak artirilmaya calisilmaktadir. AB’de belirleyici rol
oynayan Almanya ve Fransa’da da issizligin, rekabet edememenin maliyeti arttikca,
giderek Anglo-Sakson Model’e kayma olarak yorumlanabilecek bir arayis, kendini

iyiden iyiye hissettirmeye baslamistir (Tinar, 2002).

Bu arayislar sonucunda, giivence ve esneklik kavramlarinin bir araya gelmesiyle
ortaya cikan “giivenceli esneklik” (flexicurity) kavrami, son donemde en gozde ¢alisma
iliskileri kavramlarindan biri haline gelmis (Igli, 2008) ve dogdugu Avrupa smirlarim
asarak hizla yayginlasmaya baslamistir (ABHaber, 2007a). Danimarka c¢ikishh ve
Avusturya’daki uygulamasiyla da dikkat ¢eken “Giivenceli Esneklik” modeli, esneklik
ve gilivence arasindaki denge arayisinda kurtarici bir “en iyi uygulama” hiiviyetine

kavusmustur (Tinar, 2007).

“Esneklik” (flexibility) ve “giivence” (security) kelimelerinin, Tiirk¢cede de belki
“Glivesneklik” denilebilecek sekilde (Tinar, 2007), kisaltilarak birlestirilmesinden
olusan giivenceli esneklik (flexicurity) kavram, ilk kez Hollanda’daki 1999 Is Kanunu
Reformu (Flexibility and Security Act) sonrasinda kullanilmistir (Giindogan, 2007:23).
Hollanda’da 1999°da uygulamaya konan giivenceli esneklik yasalarinin esas amaci,
belirsiz stireli calisanlar i¢in esnek olmayan is piyasasi ve gegici olarak ¢alisan isgiicii

icin ise gilivenceli olmayan is piyasast dengesizligini gidermektir. Bu sebeplerle



26

yuriirliige konan yasalar ile belirsiz siireli ¢alisanlarin isten c¢ikarilmasi karsisindaki
korumalar esneklestirilmis, gecici istthdam ajanslar1 i¢in gereken kamusal izinler
kaldirilmis; atipik ¢alisanlarin ise glivenceleri arttirllmistir. Bir diger amag ise, 6zelikle
aktif igglicli piyasas1 politikalar1 ile is glivencesinden istihdam giivencesine dogru bir
gecisi saglamaktir (Derici, 2006). Aktif isgiicii piyasasi politikalarinin temel islevi,
igsizligin diizenlenmesidir. Aktif politikalar; isgiicii piyasasindaki belirsizligin ortaya
cikardigr riskleri ve yiikleri devletten, issiz bireylere dogru yeniden dagitir. Cogu aktif
hale getirme Onlemi, diisiik ticretli calisma ve egreti isler i¢in isgilicli sunumu yaratir

(Kapar, 2006:341).

Giivenceli esneklik uygulamalari, politik olarak aslinda pek uyusmayan talepleri
bir araya getirerek herkes i¢in bir “kazan-kazan” durumu yaratmayi amacglamaktadir.
Gilivenceli esneklik uygulamasina gore; esneklik isverenin, giivence ise calisanin
tekelinde degildir. Modern is piyasalarinda pek ¢ok isveren siirekli is iligkisiyle daha
cok ilgilenmekte, ¢iinkii nitelikli ve sadik ¢alisanlarin1 kaybetmek istememektedir. Ote
yandan, ¢alisanlar da is yasamlarini daha bireysel tercihler dogrultusunda ayarlamanin
ve dolayisiyla is ve aile yasamimin dengelenmesi gibi esneklik uygulamalarinin da
kendilerine kazanimlar sagladiginin farkina varmislardir (Derici, 2006). Bu dogrultuda,
Avrupa’da isgiicli piyasasinda yasanan sorunlara ¢oziim arayislari ¢ercevesinde dogan
giivenceli esneklik yaklasimi, esneklik ve giivencenin birbirine zit degil, birbirini

destekleyen uygulamalar oldugu esasina dayanmaktadir (igli, 2008).

Giivenceli esneklik, isten g¢ikarmalarin kolaylastirildigi, ancak issiz kalanlara
yiiksek diizeyde gilivence saglanan bir sistem olarak Ozetlenmektedir. Giivenceli
esneklik kavrami, siddetlenen kiiresel rekabet ortaminda igverenlerin tercihini yansitan
esnek calisma (¢alisma saatlerinin degiskenligi, kisa vadeli kontratlar, parca basi iicret
vb.) sistemleri ile ¢alisanlarin 1srar ettikleri kanunla korunan giivenceli ¢alisma arasinda
bir ara noktay1 temsil etmektedir. Giivenceli esneklikte isverenlerin ig¢i almasi ve isten
cikarmast kolaylasirken, iscilere isten ¢ikarilma halinde yeni bir is bulabilmeleri igin
gereken egitimin saglanmasi ve isc¢ilerin iki is arasindaki ge¢is donemlerinde de

ekonomik olarak desteklenmeleri 6ngoriilmektedir (www.exelect-turkiye.com).
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Sosyal diyaloga dayanan giivenceli esneklik modeli ile is gilivencesi kavrami
yerini istihdam giivencesi kavramina birakmaktadir. ilk kez, 19922001 yillar1 arasinda
Danimarka Bagbakanligi yapan Poul Nyrup Rasmussen gibi sosyal demokrat
politikacilar tarafindan gelistirilmistir (AB Koordinasyon Dairesi Baskanlig1 Biilteni,
2005:3). Bu yiizden, “glivenceli esneklik” kavraminin mimarinin Avrupa Sosyalist
Partisi Baskan1 Rasmussen oldugu kabul edilmektedir. Rasmussen, 1990’larda
Danimarka’da Basbakan iken giivenceli esneklige iliskin planini ortaya koymustur.
Giivenceli esnekligin Danimarka’daki issizligin azaltilmasinda ve iilke ekonomisinin
gelistirilmesindeki basarisi, Avrupa capinda plana olan ilgiyi artirmistir (AB
Koordinasyon Dairesi Bagkanligi Biilteni, 2006:11). Bunun en 6nemli sebebi ise, s6z
konusu politikanin Danimarka’daki igsizlik oranmmi % 50 oraninda azaltmasinda
yatmaktadir. Bu nedenle de, giivenceli esneklik, 6zellikle yiiksek issizlik oranlarina
sahip Almanya ve Fransa gibi Avrupa diilkeleri icin model olarak tartisiimaya

baglanmustir.

Bugiin literatiirde lizerinde tartigmalarin siirdiigli bu kavramin tanimi konusunda
sosyal taraflar arasinda heniiz bir fikir birligi olugsmamustir. Genellikle sendikalar,
giivenceyi esneklik i¢in bir 6n kosul olarak ileri siiriip, siirekli istthdamda fonksiyonel
esneklige vurgu yaparlarken; isverenler istthdam gilivencesinin saglanmasinda
esnekligin 6nemi ve istihdami koruyucu kati diizenlemelerin olumsuz etkileri lizerinde
durmaktadirlar. Yine, sendikalar; esneklik-glivence dengesini kiiresellesen ekonomide
calisanlarin korunmasi olarak algilarken; isverenler bu dengeyi yeni ekonomik
kosullara uyum saglanmasi1 olarak gormektedirler. Dolayisiyla esneklik-giivence
iliskisine iki farkli perspektiften bakilabilir. Birinci goriise gore bu iligki, taraflar
arasinda optimize edilen bir “degis-tokus” iliskisidir. ikinci goriise gore ise, esneklik-
giivence iligkisi esnek istihdam edilenler i¢in bir tiir sigortadir. Giincel tartigsmalarda ise
ilk perspektifin baskin oldugu goriilmektedir. Esneklik-giivence dengesi kavrami
konusunda ilk tanimlamalardan birisi Hollandali akademisyen Ton Wilthagen’e aittir.
Wilthagen’e gore esneklik gilivence dengesi, “Es zamanli olarak ve belirli bir
koordinasyon ig¢inde, bir taraftan isgiicli piyasalarinda, i organizasyonlarinda ve
calisma iligkilerinde esnekligi gliclendirmek, diger taraftan da, 6zellikle isgiicii piyasasi
disinda kalmis zayif gruplarin giivenligini -istihdam ve sosyal giivenligini- artirmaya

yonelik bir politik stratejidir. Bu tanimlamaya gore, esneklik-giivence dengesinin ii¢
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temel unsuru bulunmaktadir. Bunlar: “Es zamanlilik” (synchronisation), “iyi diisliniiliip
tasarlama”(deliberate way) ve “zayif gruplar’dir (weaker groups) (Giindogan, 2007:23-
24).

Glivenceli esneklik uygulamalart  karsimiza farkli  sekillerde c¢ikabilir.
Atkinson’un ¢ok bilinen esnek isletme modelinden yola cikildiginda dort farkh
uygulamaya rastlanir: Sayisal esneklik, ¢alisma siirelerinde esneklik, islevsel esneklik
ve ticret esnekligi. Giivenceli esneklik kavraminin en onemli tarafi bu dort farkh
esneklik uygulamasini dort farkli giivenlik uygulamasiyla bir araya getirebilmesidir.
Bu da karsimiza uygulamada esit olarak mantikli olmasa da teoride 16 muhtemel

dagilim skalasini ¢ikarmaktadir (Derici, 2006).

Tablo 1. Esneklik ve Giivence Dagilim Tablosu

is ISTIHDAM GELIR KOMBINASYON
GUVENCESI GUVENCESI GUVENCESI GUVENCESI

SAYISAL
ESNEKLIK

CALISMA SURESI
ESNEKLIGI
ISLEVSEL
ESNEKLIK

UCRET
ESNEKLIGI

Kaynak: Derici, H. (2006): “Giivenceli Esneklik”, TISK Isveren Dergisi, Haziran
2006, http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=1450&id=77 (Erisim Tarihi:
04.11.2007).

Sayisal Esneklik, isletmede calisanlarin sayilarinin ise alma ve isten g¢ikarma
yoluyla ayarlanmasidir. Caligma siiresi esnekligi (gecici esneklik), calisma saatlerinin
ayarlanmasi (06rn: fazla mesai ya da kismi siireli calisma gibi) ve bunlarin
diizenlenmesidir (6rn: vardiya ya da hafta sonlar1 gibi). Islevsel esneklikte, calisanlar
isin gerektirdigi islevler gergevesinde yatay ve dikey olarak transfer edilirler. Ucret
esnekligi ise, i piyasasindaki arz ve talepteki degisikliklere iicretlerin uyum
gosterebilme oraniyla ilgilidir. Tablodaki dagilima bakildiginda her iilkenin kendine

gore uygulama sekilleri vardir. Ornegin, Almanya ve Belgika’da ¢alisma siirelerinde
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esneklik ve istihdam piyasasinda islevsel esneklik gibi daha geleneksel esneklik
sekilleri kullanilirken, Hollanda ve Belgika’da istihdam piyasasindaki sayisal esneklik
uygulamalar1 daha yaygindir. Avrupa Komisyonu, OECD, Avrupa Merkez Bankasi
gibi pek ¢ok Avrupa kurumu sayisal esnekligi is piyasasi reformlarinda anahtar strateji

olarak desteklemektedir (Derici, 2006).

1.3. IS GUVENCESININ ULUSLARARASI KAYNAKLARI

Insanm en temel hakki olan yasama hakkinin bir anlam ifade edebilmesi icin,
kisinin bu hakkini insan onuruna yarasir bir sekilde kullanabilmesi gerekmektedir.
Bunun i¢in de, bireyin, kendisinin ve bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerin hayatini
idame ettirebilecegi bir iste, makul bir ticret karsiliginda ¢aligmas1 gerekmektedir. Bu
anlamda calisma hakkin1 sadece bir isci hakki olarak degil, bir insan hakki olarak

gormek gerekmektedir (Odaman, 1999).

Calisma hakki, ulusal hukuk sistemlerine; yargi kararlariyla gelistirilen veya
Ozellikle Latin Amerika’da goriildiigii sekliyle, toplu s6zlesmelerle korunan anayasal
veya yasal bir hak olarak girmistir. Birgok medeni hukuk sisteminde, 6zellikle Latin
Amerika’da, is giivencesi hakki insan haklariin gelistirilmesinin temeli olarak goriiliir.
Bu hukuk gelenegine gore, haksiz yere isten atilmama hakki, calisma ve is glivencesi

kapsaminda insan haklarinin 6nemli bir bilesenidir (ILO, 2001).

Calisma hakkini temel bir hak olarak géren belgelerin altina imza koyan devletler,
vatandaglarinin bu hakki kullanabilmesi i¢in gerekli 6nlemleri alma yiikiimliiliigiinii de
tizerlerine almiglar demektir. Bu yiikiimliilik; igsizligi dnlemek ve azaltmak, istihdami
arttirmak, igsizlik sigortast olusturmak, keyfi isten c¢ikarmalart Onlemek igin is

glivencesi saglamak gibi bir dizi 6nlemi gerektirmektedir (Ager, 2006:17).

Bu dogrultuda, uluslararasi insan haklari ile ilgili kaynaklar, keyfi isten ¢ikarmaya
kars1 korunmanin, baska bir deyisle is glivencesinin kuramsal gercevesini olusturmustur
(ILO, 2001). Isten ¢ikartmalarin gegerli bir nedene dayanmasi geregi diinyada ilk kez
1917 tarihli Meksika Anayasasi’nda bir hiikiim olarak yer aldi. 1922'de Sovyetler
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Birligi'nde, 1931'de Meksika'da ve 1934-1938 yillar1 arasinda Kiiba yasalarinda hiikme
baglandi. 1940'l1 ve 50'li yillarda baz1 Avrupa ve Afrika iilkelerinde de benzer yasalar

kabul edilirken yine bu iilkelerde toplu is sdzlesmelerinde de is glivencesine yer verildi

(Gormiis, 2004).

Diger taraftan, 1919 yilinda kurulan sosyal adaletin ve uluslararasi insan ve
calisma haklarimin iyilestirilmesi i¢in ¢alisan bir kurulus olan (www.ilo.org)
Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin is giivencesini diizenleyen temel sdzlesmesi, 1982
yilinda yiiriirliige konulmus olan “Hizmet iliskisine isveren Tarafindan Son Verilmesi
Hakkinda 158 Sayili Uluslararas1 Calisma So6zlesmesi”’dir. Bu Sozlesmenin uygulama
esaslarini belirleyen “166 Sayili Tavsiye Karari”’da ayni yil kabul edilmistir. Ayrica,
“Isletmelerde Isci Temsilcilerinin Korunmasi ve Onlara Saglanacak Kolayliklar
Hakkinda 135 Sayili Uluslararas1 Calisma Sozlesmesi” 1971 yilindan beri yiirtirliiktedir
(Safak, 2007). ILO’nun uluslararasi1 diizeyde kabul goren standartlari, tiim {ilkelerde
gecerli olacak ortak standartlarin benimsenmesinde 6nemli rol oynamistir (Ager,

2006:12).

1.3.1. Birlesmis Milletler insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi ve Uluslararasi

Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklar Sozlesmesi

Birlesmis Milletler 1945 yilinda kurulan ve ana hedefi, baris ve giivenligin
korunmasi igin uluslar arasi igbirliginin gergeklestirilmesi ve insan haklart ile temel

Ozgiirliiklere sayginin saglanmasi olan uluslararasi bir kurulustur (Bilgili, 2005:6).

Birlesmis Milletler, ¢caligma yasamina iliskin sorunlari1 dogrudan ele almayip, bu
konudaki yiikiimliiliiklerini ILO’ya biraksa da, giiniimiizde is giivencesi sadece bir is¢i
hakki olarak degil, bir insan hakki olarak kabul edildigi igin, bu hak 1948 tarihli Insan
Haklar1 Evrensel Bildirgesinde de yer almistir (Ager, 2006:18). Bildirgenin 23.
maddesinde; “herkesin ¢alisma, isini serbest¢e se¢me, issizlige karsi korunmaya hakki
vardir” denilmekte ve ¢alisma hakki, uluslararasi bir sdzlesmede, temel bir insan hakk1

olarak kabul edilmektedir. Calisma hakkini temel bir insan hakki kabul eden bildirgenin
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bu maddesi, is glivencesinin temellerine isaret etmekte ve is giivencesinin temel

dayanaklarindan birini olusturmaktadir (Taskent, 2002:66).

Diger taraftan, Insan Haklari Evrensel Bildirgesi'nde tanimmis olan ekonomik,
sosyal ve kiiltlirel haklar1 daha ayrintili diizenleyen ve tam olarak gerceklesmesi igin
atilmas1 gereken adimlarin belirtildigi Birlesmis Milletler Uluslararast Ekonomik,
Sosyal ve Kiiltiirel Haklar Sozlesmesi, 1966 yilinda kabul edilerek, 1976 yilinda
yuriirliige girmistir (Atak, 2006:88). Sozlesmenin c¢aligma hakkir baghklt 6.
Maddesi’nde “bu sézlesmeye taraf devletler; herkesin ¢aligma hakkini tanir ve bu hakki
korumak icin gerekli tedbirleri alir. Calisma hakki, herkesin kendi sectigi ve girdigi bir
iste calisarak ge¢imini saglama imkanina ulasma hakkin1 da icerir” hiikmii

bulunmaktadir (www.belgenet.com).

1.3.2. Uluslararasi1 Calisma ()rgiitii (ILO) ve 158 Sayih Sozlesme

Uluslararast Calisma Orgiitii (International Labour Organization — ILO), bazi
devlet ve sendikalarin ¢abalariyla 1919°da Versay Barig Antlasmasi gercevesinde bir
uzlasma sonucu kurulmustur (Biiyiikbas ve Oren 2005:112). Birlesmis Milletlerin bir
uzmanlik kurulusu olan ILO; ii¢ taraflilik (tripartite - devlet, is¢i ve isveren) ilkesine
gore calisan ve ¢aligma yasami konusunda asgari sosyal standartlar anlamina gelen
sOzlesmeler ve tavsiye kararlari iireten ve bunlarin uygulamasini denetleyen bir
kurumdur (Celik, 2008:6). Diinya savasinin yarattig1 karisiklik sonucu ortaya ¢ikan ve
iic ceyrek asir siiren degisim kargasasi ile yogrulan Uluslararast Calisma Orgiitil,
evrensel ve siirekli barisin ancak sosyal adalet ile saglanabilecegini savunan bir temel
ilke iizerine kurulmustur. insan haklarma saygi, yeterli yasam standartlari, insanca
calisma kosullari, istihdam olanaklar1 ve ekonomik giivence ILO’nun her yerde

calisanlara saglamaya caba gosterdigi sosyal adaletin temel unsurlaridir (www.ilo.org).

Uluslararast Caligma Orgiitii, Sézlesmeler ve Tavsiye Kararlar1 yoluyla, calisma
hayatina iliskin temel haklar, oérgiitlenme 6zgiirliigii, toplu pazarlik, zorla ¢alistirmanin
engellenmesi, firsat ve muamele esitligi gibi ¢alismaya iligskin tiim konular1 diizenleyici

uluslararasi ¢aligma standartlar1 olusturur (www.ilo.org).
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ILO standartlarinin temelini olusturan sdzlesmelerin en 6nemli 6zelligi onaylayan
iye lilke i¢in baglayict bir yiikiimliiliik 6ngérmesi ve orgiite o lilke iizerinde uygulama
ile ilgili denetim yapabilme yetkisi vermesidir. Tavsiye kararlar1 ise; heniiz sozlesme
konusu olacak kadar olgunlagmamis bir sorunu incelemekte, genel kurallar iceren
s0zlesmenin uygulanmasi i¢in daha ayrintili hiikiimler getirmekte veya sézlesmenin
icerdigi kurallar dogrultusunda uygulanmasi i¢in yol gdstermektedir (Tokol, 1995:32).
Sozlesmeler, onaylayan {lilke agisindan baglayici iken, tavsiye kararlart yol gosterici

belgelerdir ve uyulmasi zorunlu degildir (Celik, 2008:7).

ILO’nun is giivencesi ile ilgili ilk belgesi, 1963 tarihli 119 sayili “Hizmet
Iligkisinin Sona Ermesi Hakkinda Tavsiye Karar”dir. Bu dénemde yeterli uzlasma
saglanamamasi nedeniyle bir sézlesme olusturulamamistir. ILO’nun is giivencesi ile
ilgili en onemli diizenlemesi, 1982 tarihli 158 sayili “Hizmet Akdinin Isveren
Tarafindan Sona Erdirilmesine Iliskin Sézlesme” (Termination of Employment
Convention) ve yine ayn1 y1l benimsenen 166 sayili “Istihdamin Sona Ermesine iligkin
Tavsiye Karar1”dir. 135 sayili “Isletmelerde is¢i Temsilcilerinin Korunmasi ve Onlara
Saglanacak Kolayliklar” baslikli sézlesme de dolayli olarak is giivencesi ile ilgili bir
sozlesmedir. ILO belgelerinin bir diger bashgini uygulamalarin degerlendirildigi

uzmanlar komitesi raporlari olusturmaktadir (Celik, 2008:7).

22 Haziran 1982’de kabul edilerek, 23 Kasim 1985 tarihi itibariyle yiirtirliige
giren Hizmet Iliskisine isveren Tarafindan Son Verilmesi Hakkinda 158 Sayili ILO
Sozlesmesi; is akdinin igveren tarafindan feshinde kapsami, sinirlari ve yontemi
belirlemekte ve tiim ekonomik faaliyet alanlarini1 ve hizmet iligkisi ile ¢aligan herkesi

kapsamaktadir (Tantekin, 2004).

Ancak liye devletler; is iliskisi i¢inde ¢alisanlardan, belirli siireli ya da belirli bir
isin tamamlanmasi ile ilgili s6zlesmelerle ¢alisan is¢ileri, nceden belirlenmis ve makul
bir siire olmak kosuluyla deneme siiresi i¢indeki is¢ileri ve siireksiz islerde calisanlari,
s6zlesmenin tiim ya da bazi hiikiimlerinin kapsami disinda tutabileceklerdir. Ayrica,
is¢ilerin 6zel istihdam sartlar1 bakimindan veya isttihdam eden isletmenin biiyikligi

veya niteligi acgisindan esasli sorunlar bulunan durumlarda is sézlesmesiyle istihdam
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olunanlardan smirli bir kategori, gerektigi taktirde, is¢i ve isveren kuruluslarina
danmisildiktan sonra, sozlesme hiikiimlerinin tamaminin veya bazilarinin kapsami
disinda birakilabilir. Yine, kendilerine en az bu sdzlesmedekilere esit giivenceler
saglayan 6zel bir isttihdam rejiminin kurallarina tabi olarak calisanlar da kapsam disinda
birakilabilecektir (Sevimli, 2004:5-6). Diger taraftan, sdzlesme geregi; bu sozlesmenin
koruyucu hiikiimlerinden kag¢inmak amaciyla belirli siireli hizmet sozlesmeleri
yapilmasina karst yeterli giivencelerin alinmasi gerektigi belirtilmektedir (Ertan,

2005:138).

158 Sayili S6zlesmenin en can alic1 diizenlemesi, 4. maddede yer alan is akdinin
sona ermesinin gegerli bir nedene dayanmasi zorunlulugudur. Maddeye gore; is¢inin
kapasitesine veya yiiriitimiine veya isyeri gereklerine dayali gecerli bir son verme
nedeni olmadik¢a hizmet iliskisine son verilemez. Her ne kadar metnin ¢evirisinde
boliim basligi olarak son vermenin hakli nedene dayandirilmasi ibaresi kullanilmissa da
metnin orijinaline uygun olarak, bunu gegerli bir nedene dayandirma/gerek¢elendirme
(justification) olarak ¢evirmek daha dogru olacaktir. Madde metninde de gegerli neden
(valid reason) kavrami kullanilmigtir. 158 sayili s6zlesme hangi nedenlerin fesih icin

gecerli bir neden olusturmayacagini belirtmistir (Celik, 2008:7-8).

Is akdinin feshi 158 sayili Sozlesmeye goére asagida belirtilen nedenlerle
yapildiginda gegerli sayilmayacaktir (Ertan, 2005:138):

a) Sendika tiiyeligi veya calisma saatleri disinda veya isverenin rizastyla ¢alisma
saatlerinde sendikal faaliyetlere katilma,

b) Isci temsilciligi yapmak veya bu géreve aday olmak,

¢) Isvereni sikayet etmek veya isveren aleyhine mevzuata aykirilik iddiasiyla
baslatilmis siirece katilim veya isveren aleyhine idari makamlar nezdinde miiracaatta
bulunmak,

d) Irk, cinsiyet, din, siyasi kdken, hamilelik, etnik koken gibi nedenler,

e) Dogum izni esnasinda ise gelmemek (Ertan, 2005:138).

Madde “ozellikle asagidaki hususlar gecerli bir neden teskil etmezler” diyerek

konunun sayilan nedenlerle sinirli olmadigini, baska nedenlerin de gecerli neden
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sayllamayabilecegini belirtmis olmaktadir. Nitekim, 166 sayili tavsiye karar1 yas,
(emeklilikle ilgili bir yasa ve uygulamaya bagli olarak) ve gecici siireli askerlik ve
kamu hizmeti nedeniyle gecici olarak ise gelmemeyi de is akdinin feshinde gegerli bir

neden saymamaktadir (Celik, 2008:8).

Sozlesme geregi, isverenden makul olgiilere gore beklenemeyecek haller harig,
hakkindaki iddialara karsi savunma firsati verilmeden bir is¢inin hizmet iliskisi, o
is¢inin tutumu ve verimi ile ilgili nedenlerle sona erdirilemez. Hizmet iligskisine haksiz
olarak son verildigi kanisinda olan bir is¢inin mahkeme, is mahkemesi, hakemlik
kurulu veya hakem gibi tarafsiz bir merci nezdinde itirazda bulunma hakki vardir.
Gegerli bir nedene dayali olarak yapilmayan fesihler s6zlesmeye gore iptal edilmeli ya
da tazminat gibi bagka yaptirimlar getirilmelidir. 158 sayili Sozlesme, is akdinin
feshinin gecerli nedene dayandigini, isverenin ispat etmesi gerektigini hiikme
baglamaktadir. Is¢inin kusuruna dayanmayan hallerde gegerli olmak iizere, is akdi sona
erdirilirse igveren ya makul bir bildirim siiresi vermek ya da onun yerine uygun bir
tazminat1 ddenmesi gerekmektedir. Isyeri ile ilgili ekonomik, teknolojik, yapisal veya
benzer nedenlerle hizmet iligskisine son verilmesi s6z konusu olursa igverenin isci

temsilcilerine danigma firsati taninmasi diizenlenmistir (Ertan, 2005:138-139).

158 Sayili Sozlesmeye gore, igveren tarafindan yapilan feshin gecersiz nedene
dayanmasi durumunda, yaptirim konusunda ii¢ model sunulmaktadir. Birincisi; is
iliskisinin hi¢ kesilmemis gibi devam etmesi, ikincisi; yeni bir so6zlesme ile ¢alismanin
devam etmesi ve bir tazminat 0denmesi, digeri ise, sadece belirli bir tazminata
hiikmedilmesidir. Kendi hukuk sistemlerinde is giivencesini yasal olarak saglamak

isteyen iilkeler, bu ii¢ maddeden birini segip, uygulayabilecektir (Tosun, 2004:70).

Avrupa Birligi’ne dahil iilkelerden sadece Fransa, Portekiz, Ispanya, Finlandiya
ve Isve¢ 158 Sayili Sozlesmeyi onaylamustir. Ancak, diger iilkelerin 158 sayili
sOzlesmeyi onaylamamig bulunmasi feshe karst koruyucu diizenlemelerinin var
olmadig1 anlamima gelmemektedir. Esasen ulusal diizenlemeler sozlesmeyle genelde
uyum icerisindedir (Alpagut, 2002:83). Mesela, Almanya is giivencesiyle ilgili 158
Sayil1 Sozlesmeyi onaylamamigtir. Ancak, Almanya’daki feshe kars1 koruma kanunu,

158 sayili sozlesmenin ¢ok c¢ok iistiinde calisanlar lehine hiikiimler igermektedir
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(Taskent, 2002:70). Sozlesmeyi bugiine kadar onaylayan iilkelerin biiyiik cogunlugu az
gelismis veya gelismekte olan tlkelerdir. S6zlesmeyi onaylamayan pek cok Avrupa
iilkesinde esasen sozlesmede Ongoriilen giivencelere uygun ve hatta onu asan
modellerin uygulanmakta olmasi nedeniyle, 158 sayili sézlesmenin esas itibariyle az
gelismis veya gelismekte olan ilkeler agisindan onem tasidigi soylenebilir (Soyer,

2002: 270).

1.3.3. Avrupa Birligi’nin Is Giivencesi Diizenlemeleri

2. Diinya Savasimin yarattig1 kaygi ve korkular ile Avrupa’nin pargalanmasinin
yarattig1 sarsintinin ardindan giiclenen Birlesik Avrupa diisiincesi, 1950’11 yillarda alt1
Bat1 Avrupa iilkesince (Belgika, Hollanda, Liikksemburg, Almanya, Fransa ve Italya),
esas olarak giicli bir Ortak Pazar yaratilmasi dogrultusunda yogunlasmistir.
Biitliinlesme siirecinde yer alan iilkelerde bu donemde ulusal refah devleti uygulamalari
yayginlagmaya baslamasina karsin, Avrupa’nin biitiinlesme siireci, 6ziinde “sosyal”
degil “ekonomik” bir temele dayali olarak baslamis ve siirecin ilk 30 yilina ekonomik

biitiinlesme yaklagimi egemen olmustur (Celik, 2004:1).

Avrupa Ekonomik Toplulugunu kuran liberal yaklasimli Roma Antlagmasi
(1957); sosyal alani piyasaya, baska bir deyisle ekonomide saglanan biitiinlesmeye
baglamistir. Roma Antlagmasi’ndan 1 Subat 2003’te yiiriirliige giren 2000 Nice
Antlasmasina kadar uzanan yarim yiiz yillik siireg, Avrupa sosyal politikasinin yavas
bir evrim sonucu olustugunu ortaya koymaktadir. Bu evrim, belirli donemlerde sosyal
politikaya goreli bir ivme kazandiran gelismelerle siirmiistiir. Yakin bir tarihe kadar
“eslik eden Oonlemler” goziiyle bakilan sosyal politika, Ortak Pazar i¢in “onsuz olmaz”
bir kosul degil, onun bir sonucu olarak goriilmiistiir. Baska bir deyisle, sosyal politika,
Avrupa Birligi’nin kurulusunda benimsenmis olan liberal yaklasim nedeniyle,
ekonomik biitlinlesmenin sosyal yonden olumsuz etkilerini gidermeye yonelik
tamamlayict bir Onlem olarak diisiiniilmiistiir. Ne var ki, basarili bir ekonomik
biitlinlesmenin sosyal biitlinlesmeyi de arkasindan siiriikleyecegi inancinin tersine,

ulusal sosyal diizenlemelerin ortak pazarin isleyisine bagli olarak kendiliginden uyumu
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gerceklesmemistir. Ekonomik biitiinlesmenin dogal sonucu olarak gerceklesmeyen

sosyal biitiinlesmeyi zorlamak gerekmistir (Ager, 2006:21).

Avrupa Birligi sosyal bir biitlinlesme olmamakla birlikte, genis kapsamli olmasa
da bir sosyal politikasi mevcuttur. Bu politika zaman i¢inde inisli ¢ikisl bir yol izlemis,
baslangicta yalnizca ekonomik biitiinlesmeyi hayata gecirmek icin gerekli olan alanlarla
sinirli iken 1990’1 yillarin sonlarmma dogru AB’nin liberal ekonomik biitiinlesme
stirecinin yarattig1 igsizlik, yoksulluk ve sosyal dislanmaya karsi baglayici olmayan

onlemlerin alinmasina yonelik bir politikaya dontigmiistiir (Erdogdu, 2005:21).

Avrupa Birligi (AB) acisindan is¢inin feshe karsi korunmasinmi ele alirken iki
noktanin vurgulanmasi gerekmektedir. Bunlardan ilki, Avrupa Birligi iilkelerinin pek
cogunun 158 Sayili ILO sdzlesmesini imzalamamis olmasidir. Bu durum, Ulkemizde Is
Giivencesi Yasasi aleyhinde bir argiiman olarak da sik¢a kullanilmistir. Oysa AB
tilkelerinin pek ¢ogunda, 158 Sayili S6zlesme yiiriirlige girmeden 6nce kabul edilmis
cok daha ayrintili ig giivencesi sistemleri vardir. Bu nedenle, 158 Sayili s6zlesmenin bu
tilkelerce imzasinin pratik bir anlami yoktur. Vurgulanmasi gereken ikinci nokta ise,
Avrupa Birligi’nin ILO normlarini, BM ve Avrupa Konseyinin calisma hakkini
diizenleyen cesitli belgelerini referans belgeler olarak kabul etmesidir. 1999 AB insan
Haklar1 Belgesinde, “AB, is¢i haklarmin gelistirilmesinde ILO’nun hayati roliinii
destekler” ibaresi yer almaktadir (Celik, 2008:9).

AB sozlesmeleri sadece siyasal konulara iliskin olmayip, bu sézlesmeler i¢inde
temel sosyal haklarla ilgili diizenlemeler de yer alir. Bunlardan en 6nemlisi Avrupa
Konseyi (Gozden Gegirilmis) Sosyal Sarti’dir. Gegerli nedene dayanmayan isten
cikarmaya (unjustified dismissal) kars1 is¢ilerin korunmasi ve isten ¢ikarmalarda gecerli
neden (valid reason) zorunlulugu Avrupa Sosyal Sartinin 24. maddesinde agikca yer
almaktadir. Avrupa (Goézden Gegirilmis) Sosyal Sarti, bir Avrupa Konseyi Belgesi
olmasina ragmen AB’nin referans belgesi durumundadir. Is giivencesi, baska bir
deyisle keyfi isten ¢ikarilmaya kars1 korunma; AB’nin kendi sdzlesmelerinde de temel
bir hak olarak kabul edilmistir. AB Nice Zirvesi’nde kabul edilen AB Temel Haklar
Sartr’nin (Charter of Fundamental Rights of the European Union) 30. maddesinde, “Her

is¢i gegerli bir nedene dayanmayan isten ¢ikarmaya karsi korunma hakkina sahiptir”
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ifadesine yer verilerek hem Avrupa Konseyi Sosyal Sarti’nin hem de 158 sayili ILO

s0zlesmesinin 6zli AB mevzuatina gegirilmistir (Celik, 2001).

1.3.3.1. Roma Antlasmasi

Avrupa Ekonomik Toplulugunu kuran liberal yaklagimli Roma Antlagmasi
(1957); sosyal alam1 piyasaya, baska bir deyisle ekonomide saglanan biitiinlesmeye
baglamistir (Ager, 2006:21). Bu diisltince dogrultusunda, Roma Antlasmasi, sosyal
politika kapsaminda ¢ok az sayida hiikiim igermektedir. Sosyal politika, esas olarak
Ortak Pazar kapsaminda iscilerin serbest dolasimi ve yerlesme serbestligi ilkesinin

hayata ge¢irilmesi anlaminda diisiintilmiistiir (Erdogdu, 2005:21).

Avrupa Birliginin temelini olusturan Roma Antlagsmasi’nda is gilivencesine
dogrudan bir gonderme yoktur. Ancak, calisma yasaminin kalitesinin arttirilmasi ile
ilgili 117. maddesinde; devletler, iscilerin yasama ve ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi

icin ¢aba gostermekle yiikiimli tutulmuslardir (Tosun, 2004:58).

1.3.3.2. Avrupa Sosyal Sarti

Avrupa Sosyal Sarti, sivil ve siyasal haklara yer veren Insan Haklari Avrupa
Sozlesmesi’nin ekonomik ve sosyal alandaki uzantis1 kabul edilmektedir. 1961 yilinda
imzalanan ve sendikalagma, toplu pazarlik, grev ve ¢alisma hakki da dahil olmak tizere
ondokuz sosyal hakki giivence altina alan ilk Avrupa Sosyal Sarti, 1965 yilinda
yuriirliige girmistir. 1996 yilinda imzalanan ve 1999 yilinda yiirtirliige giren Gézden
Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti ise, 1961 tarihli sozlesmede var olan eksiklikleri
gidermek ve sosyal haklarin kapsamini genisletmek amaciyla hazirlanmistir. Halen
yirtirliikte olan Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti, ¢alisma hakki, adil ¢alisma
kosullar1 hakki, adil ticret hakki, orgiitlenme (sendikalagma) hakki, toplu pazarlik hakki
(grev dahil), cocuklar ve gencglerin korunmasi hakki, calisan kadinlarin analiginin
korunmas: hakki, sagligin korunmas: hakki, sosyal giivenlik hakki, ¢ocuklarin ve

genclerin korunma hakki, yaslilarin sosyal korunma hakki, is giivencesi hakki ve konut
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hakki gibi ¢ok sayida ekonomik, sosyal ve sendikal hakki giivence altina almaktadir

(IKV, 2007).

Avrupa Sosyal Sartinin 1. maddesinin bashgi, Insan Haklar1 Evrensel
Bildirgesi’nin 23. maddesinde oldugu gibi “calisma hakki”dir (Taskent, 2002:67).
Avrupa Sosyal Sartinin 1. maddesinde, c¢alisma hakkinin etkili bir bicimde
kullanilmasini saglamak amaciyla; calisanlarin 6zgiirce edindikleri bir isle yasamlarini
saglama haklarinin etkili bir bigimde korunacagi taahhiit edilmektedir (Resmi Gazete,

2007).

Sartin 4. maddesinin 4. fikrasinda, “tiim ¢alisanlarin, islerine son verilmeden once
makul bir bildirim siiresi verilmesi hakkinin taninacagi” hiikiim altina alinmakta ve bu
hilkkiim ile, c¢alisanlarin ancak agir bir suc¢ islemeleri durumunda derhal isten
cikarabilecekleri kabul edilmis olmaktadir. Yine, 8. maddenin 2. fikrasinda,
“igverenin, bir kadinin isverenine hamile oldugunu bildirmesi ile dogum iznine
ayrilmasi arasindaki dénem iginde veya siiresi bu doneme rastlayacak sekilde isten
¢ikarma bildiriminde bulunmasiin yasadigi oldugu belirtilmektedir (Resmi Gazete,

2007).

Sartin “ig akdinin sona erdigi durumlarda korunma hakki” baghkli 24.
maddesinde, calisanlarin ig akdinin sona erdigi durumlarda korunma hakkinin etkili bir

bicimde kullanilmasini saglamak amaciyla;

a) Tim c¢alisanlarin, yetenekleri ya da davranmislariyla baglantili olarak ya da
isletmenin, kurulusun ya da hizmetin isleyisinin gereklerine dayanarak, is akitlerinin
gecerli nedenler olmadan sona erdirilmemesi hakkinin,

b) Is akitleri gecerli bir neden olmaksizin sona erdirilen ¢alisanlarin yeterli

tazminat ya da diger uygun yardimlar alma hakkinin,

Saglanmasi ve bu amagla, is akdinin gegerli bir neden olmaksizin sona
erdirildigini diisiinen ¢alisanin bagimsiz bir organa basvurma hakkinin giivence altina

alinmas1 gerektigi hiikkiim altina alinmistir (Resmi Gazete, 2007).
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1.3.3.3. Avrupa Birligi Yonergeleri

AB Bakanlar Konseyi, 1970’li yillarin ikinci yarisindan itibaren isgilerin
korunmasi, toplu isten ¢ikarmalar, isletmenin el degistirmesi ve isverenin {iicretleri
O0demeyecek duruma diismesi halinde iscilerin korunmasini giiclendirmek ve iiye
tilkelerdeki hukuk sistemlerini uyumlu hale getirmek icin birtakim ydnergeler kabul
etmistir (Tosun, 2004:59). Avrupa Birligi yonergeleri genelde, toplu c¢ikarma ve
yeniden yapilanma gibi, ILO normlarina gére daha secici konulari, oldukca esnek

bicimde diizenleyen belgelerdir (Dereli, 2005).

1.3.3.3.1. Avrupa Birligi’nin 75/129 Sayih Yonergesi

Avrupa Is Hukukunun altin yillar1 olarak kabul edilen 1970’li yillarda, ortak
pazarin isciler lizerinde yaratacagi olumsuz etkilerinin giderilmesi i¢in ii¢ yonerge
kabul edilmistir. Bu Yonergelerden ilki, toplu is¢i ¢ikarmaya iliskin 75/129 sayili
Avrupa Ekonomik Toplulugu yonergesidir. Bu yonerge ile toplu is¢i ¢cikarma halinde,

is¢ilere daha genis bir koruma saglanmas1 amaglanmistir (Akin, 2008).

1970’11 yillarda diinyada yasanan petrol krizi her iilkeyi oldugu gibi Avrupa’y1 da
etkilemistir. Bu kriz ortaminda, Almanya-Hollanda kokenli, AKZO isimli ¢ok uluslu
bir sirket, isgilicii organizasyonu degisikligi sebebiyle toplu is¢i ¢ikarmaya gitmistir.
Fakat bu sirket toplu isci ¢ikarirken, ¢ikarilacak isgileri en az tazminat ve mahkeme
masrafin1 6deyecegi iilkelerden se¢mistir. Bu uygulama Avrupa iilkelerinde genis yanki
uyandirip, tepkilere neden olmustur. Tepkilerin nedenlerinden biri, ¢ikarilacak is¢ilerin
seciminde tamamiyla maddi kaygilar giidiilmesinin, sosyal boyutunun g6z ardi
edilmesinin ve isgilerin korunmasi acisindan mevcut ulusal farkliliklar istismar
edilerek, ayrimeilik yapilmasmin kabul edilemez olmasidir. Ustelik o giinlerde heniiz
iscilere yonelik koruyucu sistemlere sahip iilkelere zarar vermeyen bu istismarin, kriz
ortaminda bumerang etkisi yaparak gelismis sistemleri de olumsuz etkilemesi ihtimali
de tedirginlik yaratmustir. Tepkiler iizerine Avrupa Birligi, 17.02.1975 tarihli “Uye
Devletlerin Toplu Is¢i Cikarmalarina Iliskin Mevzuatlarin Yakinlastirilmas: Hakkinda”

75/129 sayili Direktifi ¢gikarmistir (Kelesli, 2006).
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75/129 sayili Yonergenin yiirlrliige girmesi ile topluluga iiye iilkeler, i¢
hukuklarinda gerekli degisiklikleri yapmaya baglamakla birlikte; toplu is¢i ¢ikarmanin
resmi kurumlarin kontroliine ve iznine tabi tutulmasi piyasa sartlari ile bagdasmayinca,
Yonergenin  getirdigi korumact ve kontrolcii uygulamalarda gevseklik bas
gostermistir. Topluluga {iye {lilkelerin baskilar1 ve uygulamada karsilasilan sorunlar
nedeniyle, 75/129 sayili Yonergede, 1992 yilinda 92/56 sayili Yonerge ile giincel
gelismeler ve ihtiyaglar dogrultusunda degisiklikler yapilmistir. 92/56 sayili Yonerge
ile igverence yapilan ekonomik nedenli fesihler disinda, diger baz1 fesihler de toplu isci
citkarma kavramina alinmis; onceki yonergede yer alan kavram sorunlar agikliga
kavusturulmus; isverenin, toplu is¢i ¢ikarma siirecinde, is¢i temsilcilerini bilgilendirip,
danigma siireci gelistirilmis; is¢ilere toplu is sozlesmeleri ile Yonergede yer alan
haklarin da iizerinde haklar taninabilecegi diizenlenmistir. Bununla birlikte, topluluga
tiye tilkelerin yapmis olduklar1 baski sonucunda, resmi makamlarin, toplu is¢i ¢ikarma
asamasindaki etkileri zayiflatilmistir. 1975 ve 1992 tarihli iki yonerge de, 20 Temmuz
1998°de yiiriirliige giren, Toplu Isci Cikarma Konusunda Uye Ulkelerin Mevzuatlarimin
Uyumlulastirilmasina Iliskin 98/59 sayili Yonerge ile yiiriirliikten kaldirilmistir (Akin,
2008).

Avrupa Birligi’nin “Uye Devletlerin Toplu Is¢i Cikarmalara Iliskin
Mevzuatlarinin - Yakinlastirilmas:t (Uyumlulagtirilmasi) Hakkinda 98/59 Sayili ve
20.07.1998 Tarihli Konsey Yonergesi’nin 4/1 hiikmii geregince, toplu is¢i ¢ikarmayi
planlayan bir isverenin, uygun zaman once gerekli bilgileri isci temsilcilerine ve ayni
zamanda yetkili kamu makamia bildirerek goriismelere baslamasi, gorligmelerin
bitimini takiben toplu is¢i ¢ikarma planina ve goriismelere iliskin gelismelerle birlikte
tiim bilgileri yetkili kamu makamina bildirmesi ve ancak bu ikinci bildirimden itibaren

isten ¢ikarma i¢in otuz giinliik siirenin islemeye baslamasi s6z konusudur (Sen, 2005).

1.3.3.3.2. Avrupa Birligi’nin 77/187 Sayih Yonergesi

1977°de kabul edilen 77/187 sayili yonerge ise, isletmelerin el degistirmesi

halinde calisanlarin haklarinin korunmasiyla ilgilidir. Bu yonergede transferin is
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sozlesmelerini etkilememesi ve c¢alisanlarin  kazanilmis haklarinin  korunmasi

zorunluluguna dikkat ¢ekilmektedir (DPT, 1995:181).

Yonergeye gore, yasal olarak faaliyetini sona erdiren isletmeden devredilerek
baska bir isletmede calismaya baslayan is¢ilerin mevcut hak ve yiikiimliliikleri,
otomatik olarak yeni isverene gecmektedir. Yonergede, hizmet akdinin devir sirasinda
devam edecegi sart: konulmustur. Isyerinin devrinde, calisma sartlar1 is¢i icin olumsuz
durumlar meydana getirirse, is¢inin isten ayrilmasi halinde, hizmet akdi isveren
tarafindan feshedilmis gibi islem gorecektir. Yeni igveren, ekonomik ve diger bazi
nedenlerle iscileri isten ¢ikarmak isterse, gerekce olarak isletmenin el degistirmesini
gosterememektedir. Isyerinin devri kural olarak, isyerindeki isci temsilcilerinin hukuki
durumunu, gorevlerini ve bunlar hakkindaki koruyucu oOnlemleri etkilememektedir.
Ayrica, is¢i temsilcilerine danmigma ve bilgi verme prosediiriinde de degisiklik

olmamaktadir (Tosun, 2004:60).

1.3.3.3.3. Avrupa Birligi’nin 80/987 Sayih Yonergesi

1980’de kabul edilen, 80/987 sayili isyerinin tasfiyesi halinde is¢ilerin
korunmasiyla ilgili yonerge, tasfiye halinde bir garanti kurumu olusturulmasini ve bu
yolla ¢alisanlarin iicretlerinin en az 30 giinliik bir siire i¢in korunmasini dngérmektedir

(DPT, 1995:181).

Avrupa Birligi'nin konu ile ilgili yonergesinin gerek¢e kisminda, iiye iilkelerdeki
farkli uygulamalarin yarattig1 sorunlar dile getirilmis; Birligin temel hedeflerinden olan
dengeli ekonomik ve sosyal gelismeyi saglamak amaciyla ve farkli uygulamalarin halen
stirdiigiine dikkate c¢ekilerek ilgili yonergenin ¢ikarildigr belirtilmistir. Yonergenin 1.
maddesi, uygulamanin kapsamini diizenlemekte ve hizmet sozlesmesi ya da is
iligkisinden dogan alacaklarin yonerge ile korunacagini belirtmektedir. Ayrica iiye
tilkelerin istisnai olarak hizmet s6zlesmesinin 6zel kosullarindan dogan sebeplerle ya da
bu yonergedekine benzer gilivenceler saglamis olmak kosulu ile belli kategorideki
alacaklar direktifin kapsami disinda birakmalarina olanak tanimistir. 2. maddede hangi

hallerin iflas sayilacagi diizenlenmistir. Direktif, bu haller sebebiyle iiye iilkelerin



42

belirlenmis bir tarihten geriye dogru isci alacaklarini garanti altina alabilecek bir garanti

fonu olusturmak i¢in gerekli diizenlemeleri yapmalarin1 6ngérmiistiir (Alpar, 2002:6).

1.3.3.4. Nice Zirvesi ve Avrupa Birligi Temel Haklar Sarti

Nice’de Aralik 2000 tarihinde, Avrupa Parlamentosu, Konsey ve Komisyon
tarafindan ilan edilen Avrupa Birligi Temel Haklar Sarti, temel hak ve 6zgiirliiklerle
ilgili diizenlemeleri i¢cermekte, sosyal haklara da ayrintili bir bigimde yer vermektedir.
Anayasa’dan dnce Topluluk mevzuati agisindan baglayici niteligi olmayan, Topluluk
cekirdek hukukunun pargasi olarak goriilmeyen ve bir politik bildirge olarak kabul
edilen Temel Haklar Sart1 artik, AB Anayasasinin ikinci boliimiinii olusturmaktadir

(Celik, 2004:13).

Insan haklarinin gelisimi ve tarihgesi agisindan degerlendirildiginde, 7 Aralik
2000 tarihinde Nice sehrinde, Avrupa Parlamentosu Baskan1 Nicole Fontaine, Avrupa
Konseyi donem bagkani Jacques Chirac ve Avrupa Komisyonu baskant Romano Prodi
tarafindan imzalanan ve torenle ilan edilen Avrupa Birligi’nin Temel Haklar Sarti; yeni
bin yilin ilk insan haklar1 bildirgesi olmasi1 yaninda, diinyadaki en modern temel haklar
bildirgesidir. Sart’in en ilging ve modern yonii ise, sosyal haklara klasik 6zgiirliikler ile
birlikte ve ayn1 diizeyde yer verilmesi ve ayrintili bir sosyal haklar katalogunun temel

hak diizeyinde kabul edilmesidir (Alp, 2004:1).

AB Temel Haklar Sarti’nin 30. maddesinin baglig1 “haksiz isten ¢ikartmaya kars1
koruma”dir. Bu madde ile haksiz isten ¢ikarma olgusu, uluslar arasi bir ifade olarak
karsimiza ¢ikmakta ve bu madde altinda, her is¢inin topluluk hukuku, ulusal yasalar ve
uygulamalar ¢ercevesinde haksiz isten ¢ikartmaya karsi korunma hakkina sahip oldugu

belirtilmektedir. Boylece, bu madde ile is giivencesine dogrudan bir goénderme

yapilmaktadir (Taskent, 2002:68).

Temel sosyal haklara AB Anayasasinda yer verilmesi ozellikle AB Sosyal
sistemini fazla kati bulan ve esneklestirilmesi isteyen yeni liberaller tarafindan
elestirilmektedir. Sosyal haklar bildirgesinin piyasalar1 daha rekabet¢i yapmaya c¢alisan
liberal giigleri yavaslatmakla tehdit ettigi, rekabet¢ilik ve esneklikten geriye dogru
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giden ciddi bir adimi temsil ettigi iddia edilmektedir. Anayasa’da yer alan sosyal
haklarin igverene ve devlete yeni ylikler getirecegi, 6zellikle de Anayasa taslaginda yer
alan is giivencesine iliskin hiikkmiin en fazla zarar verici hiikiim oldugu ileri

stiriilmektedir (Celik, 2005:4).

1.3.3.5. Lizbon Zirvesi ve Sonrasinda Giivenceli Esneklik Ile Ilgili Gelismeler

Diinya rekabetinde 6zellikle Amerika Birlesik Devletleri ve Japonya karsisinda
geride kaldigini fark eden Avrupa Birligi (AB), 2000 yilindaki Lizbon Zirvesi’nde
kararlastirdig1 “Lizbon Stratejisi” ile kendine 10 yilda “diinyanin en rekabetci bilgi
tabanli ekonomisi” olma gibi iddiali bir hedef belirlemis ve biitiin programlarini bu
hedef dogrultusunda yeniden diizenlemistir. Hedeflenen bilgi tabanli ekonomik biiyiime
ile ayn1 zamanda yiiksek oranli igsizlik sorununa da care bulunmasi amaglanmistir

(Tinar, 2007).

Ancak, 2005 yilina gelindiginde Avrupa Komisyonu “Lizbon Stratejisi Ara
Doénem Raporu”nu hazirlayarak belirlenen hedeflere ne kadar yaklasildigini saptamaya
calismistir. Raporun ortaya koydugu sonuglarin Avrupa Birligi’nin 2010 yilina kadar
diinyanin en rekabet¢i bilgi ekonomisi olma yoniindeki hedefinin oldukca gerisinde
oldugunu belirlemesi ve genislemenin yeni hedefleri ortaya ¢ikarmasi sonucu, yeni
onceliklerin belirlenmesi ihtiyaci, Revize Lizbon Stratejisi’nin hazirlanmasini giindeme
getirmistir. Bu ¢ergevede Komisyon; “kalici, giiclii ekonomik biiylimeyi saglamay1” ve
“daha fazla, daha kaliteli istihdam olanaklar1 yaratmayi1” birinci Oncelik olarak

belirlemistir (Senel, 2005).

Yiiksek diizeyde “sosyal koruma” ilkesinden 6diin vermeden rekabet giiclinii
gelistirmeyi hedefleyen Avrupa Modeli’nde, iiye iilkelere iistii kapali olarak kati is
giivencesi diizenlemelerinden geri doniis anlamina da gelebilecek, “esneklik ve
giivence arasinda kabul edilebilir dengeler” kurulmasi Onerisi de issizlik rakamlarini
yeterince azaltmamustir. Sorun, 2005 yilinda Lizbon Stratejisi yenilenerek asilmaya
calisilmaktadir. Komisyon tarafindan 2005°te kabul edilen “Biiyiime ve Istihdam I¢in
Biitiinlestirilmis ilkeler 2005-2008”, AB’nin biitiin giiciiyle “biiyiime ve istihdam



44

artisi’’na odaklandiginin gostergesidir. Avrupa Birligi Sosyal Politikasi’nin 6nemli bir
ogesi olarak goriilebilecek Avrupa Istihdam Stratejisi’nin, Yenilenmis Lizbon
Stratejisi’nin ¢atist altinda ekonomik politikalarla biitiinlesmis bir goriinlimde olmasi,
saglikli ve siirdiiriilebilir sosyal politikalarin ancak giiglii ekonomik temeller lizerinde
miimkiin oldugu gercegine, baska bir deyisle, sosyal politikalarin ekonomik gelismeden

ayri diisiiniilemeyecegine isaret etmektedir (Tinar, 2007).

Biiyiime ve istihdama odaklanan bir yonetimin, bilylimenin dniinde engel olarak
goriilebilecek her konuyu mercek altina almasi dogaldir. Nitekim kiiresellesme, artan
rekabet ve hizla degisen kosullar sosyal devletin finansmanim1 zorlastirdikg¢a, sosyal
harcamalar ve is giivencesi basta olmak lizere, is piyasalarinda esnekligi engelleyen
yasal diizenlemeler, etkileri agisindan sorgulanmaya baglamistir. Avrupa Komisyonu
tarafindan tartismalara zemin olusturmak amaciyla hazirlanan ve 22.11.2006 tarihinde
kamuoyuna agiklanan “21. Yiizyilin Zorlayic1 Kosullarina Kars1t Daha Modern Bir Is
Hukuku” baglikli Yesil Kitap, esneklik ve gilivence arasindaki denge arayisinda one
c¢ikan ve son zamanlarda dilden diisiliriilmeyen “Gilivenceli Esneklik” yaklagimini

kurallagtirmanin kosullarini tartismaya agmistir (Tinar, 2007).

Avrupa Komisyonu’nun “Avrupa’da Istihdam 2006 Raporu”nda; is giivencesi ve
giivenceli esneklik konulart ele alinmistir. Raporda, is gilivencesine iliskin yasal
diizenlemelerin istthdami gozetmedigi, isletmelerin is¢i almalarini zorlastirdigi ve
teorik diizeyde varsayilan olumlu etkinin ortadan kayboldugu kaydedilmistir. Is
giivencesinin Ozellikle kadinlar ve genglerin istihdam olanaklarini zayiflattigi 6ne
stiriilen raporda, is glivencesi uygulamasinin halihazirda isi olanlar1 korurken, kadinlar
ve gengler gibi dezavantajli gruplarin isgiicli piyasasina girigini zorlastirip istihdam dis1
kalmalarina yol actig1 belirtilmektedir. Bu dogrultuda, is giivencesi hiikiimlerinin, is
giici hareketliligini azalttig1, issizleri duraganlastirarak uzun doénemli issizligi

tetikledigi ifade edilmistir (ABHaber, 2007b).

Uye iilkeler ve sosyal taraflar ile diger ilgili kuruluslar, 31 Mart 2007°de sona
eren 4 aylik goriis bildirme siiresinin ardindan, 2007 Haziran’inda giivenceli esneklik
konusunda bir bildirinin agiklanmasini ve yilsonuna kadar {iye tilkeleri yonlendirici bir

dizi ilkenin ortaya konulmasini beklemislerdir (Tinar, 2007). 2006 yilinda Avrupa
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Komisyonu’nun giivenceli esneklik konusunda baslattigi danisma siireci, 27 Haziran
2007 tarihinde yayinlanan “Giivenceli Esneklik ilkelerine Dogru: Esneklik ve Giivence
Yoluyla Daha Cok ve Daha lyi Istihdam” baslikli bildiriyle AB sosyal politika
giindeminin en dnemli maddesi haline gelmistir. Bildiri, Aralik 2007 Zirvesi’'nde tiye
tilkeler tarafindan kabul edilmis ve AB; tiim iilkeleri glivenceli esneklik politikalarina

iliskin olarak pozisyon olusturmaya cagirmistir (Kurt, 2008:1).

Avrupa Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu (ETUC), giivenceli esnekligin
calisanlarin  esnekligi konusuna asir1 vurgu yapilmasindan endise duydugunu
agiklarken, Avrupa Isveren Orgiitii (BUSINESSEUROPE) ise, giivenceli esnekligi,
isgiicli piyasalarin1 modernlestirmek i¢in bir firsat olarak degerlendirmistir. 27 Haziran
2007 tarihinde Komisyon, isciler i¢in is giivencesini koruyarak daha esnek bir iggiiciiniin
yaratilmasin1  saglamak i¢in, giivenceli esneklik konusunda ortak ilkelerin
olusturulmasini onermistir. Paydaslarla yapilan genis kapsamli istigsareler sonrasinda
gelistirilen ilkeler, “giivenceli esneklik bilesenleri” olarak atifta bulunulan asagidaki

sekiz alan1 belirlemistir (AB Koordinasyon Dairesi Baskanlig1 Biilteni, 2007:5):

-Istihdam ve biiyiime icin AB stratejisinin uygulanmasi ve Avrupa sosyal
modelinin gii¢lendirilmesi,

-Haklar ve 6devler arasinda bir denge kurulmasi,

-Giivenceli esnekligin Uye Devletlerin farkli durumlarmna, ihtiyaglarina ve
zorluklarina uyarlanabilmesi,

-Standart olmayan is sozlesmeleri ile belirsiz siireli standart is sodzlesmeleri
arasindaki farkin azaltilmasi,

-Calisanlara (i¢ ve dig) kariyer basamaklarinda yatay ve dikey olarak hareket
edebilmeleri i¢in yardimei olmak iizere i¢ ve dis glivenceli esnekligin gelistirilmesi,

-Toplumsal cinsiyet esitligini desteklemek ve herkes icin esit firsatlar1 tesvik
etmek,

-Giiven havasini tegvik etmek i¢in dengeli politika paketlerinin ortaya konmasi,

-Glivenceli esneklik politikalarinin maliyet ve faydalarinin adil bir sekilde

dagiliminin saglanmasi (AB Koordinasyon Dairesi Bagkanligi Biilteni, 2007:5).
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Avrupa  Sosyal  Ortaklar;;  Avrupa Is  Diinyas1  Konfederasyonu
(BUSINESSEUROPE), Avrupa Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu (ETUC), Avrupa
Kamu Katilimli Ozel Girisimler ve Ortak Ekonomik Amagl Girisimciler Merkezi
(CEEP) ve Avrupa Kiiciik ve Orta Olgekli Girisimciler ve Zanaatkarlar Birligi’nin
(UEAPME); 2006-2008 Sosyal Diyalog Calisma Programindaki en Onemli
maddelerden biri olan “Miisterek Isgiicii Piyasasi Analizi”, bir yildan fazla siiren
miizakerelerden sonra, 2007 Eyliil ay1 icerisinde sonuc¢lanmistir. 8 Ekim 2007 tarihinde
yapilan ve “giivenceli esneklik” (flexicurity) giindemiyle toplanan Olaganiistii Uglii
Sosyal Zirve sonrasinda, AB Donem Baskani Portekiz Bagbakani Jose Socrates, AB
Komisyonu Baskani Jose Manuel Barroso, ETUC Genel Sekreteri John Monks ve
BUSINESSEUROPE Baskani Ernest-Antoine Seilliere tarafindan kamuoyuna
duyurulmustur. Miisterek Isgiicii Piyasas1 Analizi konusunda saglanan mutabakatla,
Avrupa Sosyal Ortaklari tarafindan “giivenceli esneklik” ilkeleri ortak kabul gormiistiir.
S6z konusu belgenin, AB Kurumlarina Avrupa Sosyal Ortaklarinin ortak goriisii olarak
sunulmasinin ardindan, Avrupa Komisyonu tarafindan teklif edilen “Giivenceli
Esnekligin Ortak lilkeleri”, 2007 Aralik ay1 igerisinde Avrupa Parlamentosu ve AB
Konseyi tarafindan kabul edilmistir (TISK, 2008).

AB Donem Bagkani Portekiz Basbakani Jose Socrates, anlagsmay1 “is¢i igveren
iliskilerinde tarihi bir doniim noktas1” olarak nitelendirirken, Portekiz Isci Sendikalar
Federasyonu “giivenceli esneklik” konusunda Bagbakanlarindan farkli diistindiiklerini,
Avrupa Birligi is¢i ve isveren temsilcileri arasindaki goriismeler siirerken, Lizbon
sokaklarinda diizenledikleri protesto yiiriiyiisii ile gostermiglerdir. Olaysiz sona eren

yiiriiyiise “Haklarla Beraber is”, “Giivenceli Esneklige de Hayir” pankartlartyla 200
binden fazla is¢i katilmigtir (Hiirriyet Gazetesi, 2007).

Bu gelismelerden yaklasik bir ay kadar sonra, 25 Kasim 2007°de Prag’da toplanan
Avrupa Sol Partisi 2. Kongresi’nin Sonu¢ Bildirgesi’'nde; Avrupa’da calisanlarin
haklarinin azaltildigi, islerinin giin gectikge daha gilivencesiz hale geldigi, genclerin
sinirlt  sozlesmeli bir is bulmalarinin gittikge zorlastigr belirtilmektedir. Tim
belgelerinde toplumsal uyum konusuna gonderme yapilmasina karsin, mevcut
Avrupa’y1 tanimlayan asil kavramin giivencesizlik oldugu ifade edilmekte ve giivenceli

esneklik ile is giivencesinin gelistirilmesinin degil, toplu goriismelerin ortadan
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kaldirilarak hakli bir gerek¢e olmadan isten ¢ikarmalara karsi yasal giivencelerin

asagiya cekilmesinin amaglandigi belirtilmektedir (www.european-left.org).

1.4. ULUSAL DUZEYDE IS GUVENCESI UYGULAMALARI ve
FARKLILIKLARI

Diinyanin bir¢ok {ilkesinde is giivencesi ¢esitli diizeylerde ve bigimlerde
saglanmaktadir (Kog, 2000:2). Bu uygulamalarin ortak noktalar1 olmasma ragmen,
birbirinden farkli o6zellikleri de bulunmaktadir. Is giivencesi saglamaya yonelik
hiikiimlerin birbirine benzemesinin nedeni; genellikle benzer kosullardaki baska bir
tilkenin hukuk sistemi baz alinarak olusturulmasi ve uluslar aras1 diizeyde baglayiciligi
olan sozlesme ve kararlarin iilke hukuk sistemlerini dogrudan veya dolayli olarak
etkilemesidir. Hukuk sistemlerindeki farkliliklarin nedeni ise, belirli kurallarin ilke

kosullarina uygun olarak yiiriirliige konulmasidir (Tosun, 2004:30).

158 sayili ILO Sozlesmesini onaylayan iilke sayisi, ¢esitli bicimlerde is glivencesi
saglamis bulunan iilke sayisinin ¢ok altindadir. AB iilkelerinin ¢ogu ve bir¢ok baska
tilke, 158 sayili ILO S6zlesmesinin 6ngordiigii bi¢imde veya daha geliskin bir bigimde
is glivencesi saglamaktadir. Bu iilkelerde is giivencesinin hukuki dayanaklar1 yalnizca
yasalar degildir. Is giivencesi bazi iilkelerde yasalarla, bazi iilkelerde toplu is
sozlesmeleriyle, bazilarinda bireysel hizmet akitleriyle, bazilarinda ictihat hukuku ve
bazilarinda da geleneklerle diizenlenmistir. Ornegin, Almanya’da bu konuyu Medeni
Yasa, Isten Cikarmalara Karst Koruma Yasasi (1969), Calisanlarin Temsili Yasasi
(1972) ve toplu is sézlesmeleri diizenlemektedir. Hollanda’da Medeni Yasa, Istihdam
[liskileri Konusunda Ozel Kararname (1945), isyeri Konseyleri Yasas1 (1971), toplu is
sOzlesmeleri ve bireysel hizmet akitleri, hizmet akdinin sona ermesine iliskin esaslari
diizenlemektedir. Ispanya, Fransa, Hollanda, Portekiz, Finlandiya ve Isve¢’te igtihatlar
onemlidir. Geleneklerin rolii genellikle sinirlidir. Danimarka, irlanda, Ispanya, Ingiltere

ve Isveg’te geleneklerin bir 6l¢iide etkisi vardir (Kog, 2000:2).

Ulusal diizeydeki is giivencesi diizenlemelerinin olusturulmasi yoniindeki en
Oonemli adimlardan birisi, igverenlerin ¢alisanlarin is akdini fesih serbestisine getirilen

kisitlamalar olmustur. Isten ¢ikarmanim ancak gegerli bir nedenle miimkiin olabilecegi
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konusunda ulusal diizeydeki ilk diizenleme, 1917 yilinda Meksika Anayasasi’nda yer
almistir. Sovyetler Birligi’'nde 1922 yilinda, Meksika’da 1931 yilinda, Kiiba’da 1934-
1938 yillarinda isten ¢ikarmada gegerli bir neden aranmasini 6ngoren yasalar ¢ikmistir.
1940°’lr 1950°li yillarda bazt Avrupa ve Afrika iilkelerinde, c¢alisanlarin isten
¢ikarilmasinda veya hizmet akdinin isveren tarafindan sona erdirilmesinde gegerli bir
neden arayan yasalar kabul edilmistir. Ayn1 yillarda Kuzey Amerika iilkelerinde ve bazi
Avrupa Ulkelerinde toplu is sdzlesmeleriyle benzer haklar elde edilmistir (Kog,
1999:10). 1963 yilinda Uluslararas1 Calisma Orgiitii Konferansinda Isin Sona
Erdirilmesi Uzerine 119 sayili tavsiye karari almirken giderek birgok iilkede yasal
diizenlemelere gecilmistir. Ulkelerin ¢ogu, toplu sdzlesmelerdeki diizenlemelerin

yeterli olmadigini gdérmiis ve bunun iizerine yasal diizenlemelere hiz verilmistir

(Belediye-Is, 2007).

Avrupa’da ilk is giivencesi yasasi, 1951 yilinda Federal Almanya’da is¢i ve
isveren sendikalarmin uzlasmasi temelinde hazirlanan yasadir. Bunu; Italya’da 1966
tarihli, Ingiltere’de 1971 tarihli, Fransa’da 1973 ve 1975 tarihli yasalar izlemistir
(Safak, 2007).

1981 ve 1982 yillarinda Uluslararas1 Calisma Konferansinda Isin sona ermesi
sorunu yogun olarak giindeme getirilmis, Konferans, 1982 tarihli 158 sayili isin Sona
Ermesi Sozlesmesini kabul ederken, 166 sayili Isin Sona Ermesi Tavsiye Kararmi da
almistir. BoOylece tiim iilkelerde gecerli olacak ortak bir standart benimsenmistir

(Belediye-Is, 2007).

AB iiyesi llkelerin is giivencesi dilizenlemeleri ele alindiginda; Almanya,
Avusturya, Belgika, Fransa, Hollanda, Ingiltere, Ispanya, Isvec, Italya, Macaristan,
Polonya, Bulgaristan, Cek Cumhuriyeti ve Kibris Rum kesiminde Is Giivencesi Kanunu
oldugu goriilmektedir. Avusturya, Belgika ve Isvigre disinda tiim iilkelerde isverenin
isten ¢ikarmasi icin gegerli bir neden gdstermesi zorunludur. Isten ¢ikarmalarda isyeri
temsilcilerine danisma miiessesesi ise sadece Almanya, Avusturya ve Polonya’da
bulunmaktadir. Is akdinin feshinin yetkili mercilerce gegersiz sayilmasi halinde is¢inin

ise iadesi sadece Isvicre ve Belgika’da bulunmamaktadir (TISK, 2003).
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Tablo 2. AB Ulkeleri ve Tiirkiye’de Is Giivencesi Uygulamalari

tut. ihbar tazm. 6 ay-1
yullik dicreti tut. tazm.,
¢alismadig1 doneme ait|
4 aylik ticret, dig. hakl.

Isverenin
isten . isci Sendikas:
Cikarma I¢in Gegersiz Sebeplerle Yetkililerinin ve
is Gegerli Isyeri Fesih Halinde Diger Isci
. Giiv. Neden Tems. || isverenin Odeyecegi ise iade Temsilcilerinin Gegerli Fesih
Ulke Kan. || Gostermesi || Danigma Tazminat Durumu Korunmasi Sebepleri
En fazla 12 aylik ode- VAR |[[veterli beceriye sahip
Almanya || VAR VAR VAR |lme (55 yas listii isciler VAR (Isci temsilciligi A sIn
.. . >\ |lgerekleri ve isletmeyi
icin en fazla 18 aylik) kadrosu tiyeleri)
zorlayict nedenler
Spesifik isten Isten cikarilma ile ise VAR VAR
¢tkarma  du- iade arasinda gegen||(Teknik ola-||(Is konseyleri ii-||Calismama, yetersiz-
Avusturya [| VAR rumlar1  hari- VAR siirede kaybolan gelir-||rak is iliskisi|[yeleri ve adaylari|flik gibi ciddi nedenler
cinde, YOK ler telafi edilir. devam eder) ||igin)
VAR Is yapmama, yetersiz-
Spesifik isten Spesifik isten|| . lik gibi kisisel 6zellik-
¢ikarma  du- ¢ikarma  du- s kqnseyl Velller isin reorganizas-
Belcika VAR . YOK ||En fazla 6 aylik 6deme . |[mesleki saglik vef| ™’ S
rumlar1  hari- rumlar1  hari- iv. komiteleri[YOMY Y& da isyerinin
cinde, YOK cinde, YOK guv. gereksinimleri vb. gibi
lyeleri) .
ekonomik nedenler
Hizmete ve yasa bagh ) VAR
Fransa  ||[VAR[  var yok [[{@zminat veya qalisill -y Jf(Isei  sendikasi ;
mayan sire iginde delegeleri ve is¢i
kaybolan gelir 6denir. temsilcileri)
VAR -
(isci  sendikasi Iscinin davranisi ya da
Hollanda || VAR VAR YOK ||En fazla 6 aylik 6deme VAR . . .|lise uygun olmayis1 ve
delegeleri ve is¢i .
U ekonomik nedenler
temsilcileri)
YOK Iscinin  yetenek ve
(Ozel Genelde  maksimum niteliklerinin yetersiz-
ingiltere || VAR VAR durumlar 12.000 £’a kadar taz- VAR VAR ligi, siirekli ve agir ha-
haric) minat tali davranisglar ya da
¢ baska 6nemli nedenler
Her hizmet yil1 igin 45 Ekonomik nedenler,
ispanya VAR VAR YOK gunluk _tazminati ve VAR VAR deglsen}s pratigine u-
tavan itibariyle 42 ay- yum saglayamama gi-
lik max. Ucret bi objektif gerekgeler
Genel olarak en fazla (Tek\riiAkR ola- Ekonomik  nedenler,
isvec VAR VAR YOK - o VAR iscinin yetersizligi gi-
32 aylik 6deme rak is iligkisi A
bi objektif nedenler
devam eder)
Slli(zsrlrfr‘iz ls(tiirj En fazla 6 aylik 6deme
isvicre VAR|[® . YOK ||(Kétiye kullanma du- YOK VAR Bilgi elde edilemedi
rumlar  hari- rumu fesih halinde)
cinde, YOK v
VAR e cmest et
italya VAR VAR YOK |15 aylik 6deme VAR (Isci Komiteleri . 18
fiyeleri icin) me ig¢in zorlayici ne-
Y denler,
Her hizmet yil1 igin 30
giinliik dcreti tut. lfl- Iscinin yeterliliginden,
dem tazm., hiz. sir. .
Sre 2-8 haftalik ficret: VAR davraniglarindan, ~ is-
Tiirkiye VAR VAR Yok |8 VAR (Isyeri sendika ||letmenin, isyerinin ve-

temsilcisi i¢in)

ya isin gereklerinden
kaynaklanan nedenler

Kaynak: TiSK (2003): “Is Kanunu Tasarisi ve AB Uygulamalari”, Ankara: Tiirkiye

Isveren Sendikalari

Konfederasyonu Yayini,

Yayin

No:

231,

Nisan 2003,

http://www.tisk.org.tr/yayinlar.asp?sbj=ic&id=672 (Erisim Tarihi: 04.10.2007).
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Tablo 2°de baz1 Avrupa Ulkeleri ile Tiirkiye’deki is giivencesi uygulamalarina ait
Ozellikler karsilastirilmali olarak gosterilmektedir. Tabloda yer alan {ilkelere ek olarak;
Beyaz Rusya, Finlandiya, Hirvatistan, Irlanda, Letonya, Panama, Portekiz, Rusya
Federasyonu ve Yeni Zelanda’da iscilerin isten ¢ikarilabilmesi icin is¢inin davranis ve
kapasitesi ile baglantili bir nedenin ya da igyeri agisindan zorunlu bir durumun olmasi
geregi acgikca belirtilmistir. Avustralya, Etiyopya, Liibnan, Liiksemburg, Peru ve Zaire
gibi lilkelerde 158 sayili s6zlesmeye bire bir paralel diizenlemeler vardir. Japonya’da
yargl kararlari, giderek isten c¢ikarmada gecerli bir nedenin varligin1 arama yolunda
gelismektedir. Isten ¢ikarmanin daha kolay oldugu ABD’de de yargi kararlar1 ve toplu

1s sOzlesmeleri ile is glivencesi saglanmasi yoniinde egilimler vardir (Celik, 2008:12).

1.5. ULKEMIZDE IS GUVENCESI ve TARIHSEL GELISIiMi

1.5.1. ILO’nun 158 Sayili Sézlesmesinin Kabul Edilmesinden Onceki 3008 ve
1475 Sayih Is Kanunlar1 Dénemi

Ulkemizde is giivencesi, 1936 tarihli 3008 Sayili Is Kanunundan giiniimiize kadar
calisma mevzuatinin en duyarh ve iizerinde en ¢ok tartisma yasanan konularindan biri

olmustur (Kaya, 1999b).

Genis anlamda is giivencesi, igverenin fesih hakkina yasa ve sdzlesme ile yapilan
biitiin sinirlamalar1 ve feshin sonuglarini hafifleten onlemleri kapsamaktadir (Kurt ve
Kog, 2007:2). Tiirk is mevzuatinda, 1936 tarihli 3008 Sayili is Kanunundan baslayarak
“genis anlamda” feshe kars1 korumaya yonelik dnlemlere yer verilmistir. Bunlardan bir
kism1 genel nitelikte Onlemlerdir. Belirsiz siireli i sozlesmelerinin feshinin 6nel
verilmesini igeren bir usule ve fesih hakkinin kotliiye kullanilmasinin tazminat
yaptirimina baglanmasi, bu nitelikteki hiikiimlerdir. Ote yandan, kidem tazminatina hak
kazanma kosullarinin hafifletilmesi ve miktarinin artirllmasinin altinda yatan
diisiincelerden birinin de isciyi feshe karsi koruma saglamak oldugu bilinmektedir. Ozel
nitelikteki dnlemler kapsaminda ise, hastalik, is kazasi, gebelik, dogum ve askerlik gibi
baz1 gecici ifa engellerinin ortaya ¢iktig1 durumlarda, belirli bir siire i¢in isverene fesih

yasag1 getirilerek is sozlesmelerinin yasal olarak askiya alinmasina, isyeri sendika
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temsilcilerinin is sozlesmelerinin isverence fesih hakkinin sinirlandirilmasina, belirli
durumlarda isten ¢ikarilan is¢i ya da is¢ilerin yerine alt1 ay silireyle yeni is¢i alinmasinin
yasaklanmasina, bu siire i¢inde aymi isler i¢in yeniden is¢i ihtiyact dogdugunda
cikarilan isgilerin Oncelikle igse alinmasina iliskin diizenlemeler sayilabilir (Basterzi,

2005:53).

Buna karsmn, gerek 1936 tarihli 3008 Sayili Is Kanunu’nda, gerekse de 1963
tarihli 1475 Sayili Is Kanununda feshe karsi korumay1 éngoren diizenlemeler, isverenin
hakli neden olmaksizin hizmet iliskisini feshetmesini engelleyici degil, ihbar 6nelinde

oldugu gibi geciktirici niteliktedir (Kaya, 1999b).

Feshe kars1 korunmanin 6ziinii olusturan dar anlamda is giivencesi, isverenin is
sOzlesmesini hakli ya da gegerli bir sebep olmaksizin, keyfi bicimde sona ermesini
engelleyen yasal diizenlemelerdir. Tiirk Is hukukunda, 4773 Sayilh Is Giivencesi
Kanunu oncesinde, dar anlamda is giivencesi saglayan tek diizenleme 2821 sayili
Sendikalar Kanunun 30. maddesinde isyeri sendika temsilcilerine getirilen giivencedir.
Maddede, isverenin isyeri sendika temsilcilerinin is sozlesmelerini hakli bir neden
olmadik¢ca ve nedeni de acik ve kesin bir sekilde belirtmedik¢e feshedemeyecegi,
feshedilmesi halinde mahkemenin ise iade karar1 verebilecegini dngdrmiistiir (Kurt ve

Kog, 2007:2).

Ulkemizde, 4773 Sayili s Giivencesi Kanunu dncesindeki donemde, genel olarak
i1s sozlesmesinin feshine iliskin hiikiimler igeren Borclar Kanunu ve is sozlesmesi ile
ilgili 6zel diizenlemeler iceren is kanunlari, isverene herhangi bir neden gostermeksizin
fesih imkani tantyan diizenlemelerdir. Tiim bu diizenlemeler is s6zlesmesini feshedecek
tarafin diger tarafa bildirim siiresi tanimasi disinda bir sinirlama icermemekte, gerekge
gosterme ylkiimliiliigii getirmemektedir. 3008 sayili Kanundan sonra 1971 yilinda
yiiriirliige giren 1475 sayili Is Kanunu ve daha sonra bu kanunda yapilan cesitli
degisikliklere ragmen is sozlesmesinin feshine iliskin temel yaklasim 4773 sayili
Kanunla getirilen degisikliklere ve 4857 sayihh Is Kanununa kadar ayni kalmistir

(Aktug, 2003).
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Bu nedenle, otuz yil1 askin bir siire yiiriirliikte kalan 1475 Sayili Is Kanunu, isin
diizenlenmesi ve caligma siireleri agisindan calisan1 koruyucu diizenlemelere sahip
olmasina karsin, is giivencesinin yoklugu ve kolektif haklarin zayiflig1 (sendikalasma,
sozlesme ve grev) nedenleriyle siirekli elestirilmistir. Bu elestirilere gore, Ulkemizin
bireysel is hukuku mevzuati baglangicindan bu yana, is¢inin feshe karsi korunmasi
acisindan, liberal yaklagimi benimsemistir. Kayit disi ekonominin biiytikliigi dikkate
alindiginda, 1475 Sayili Is Kanunu déneminde isverenlerce iddia edilen katiligin soz
konusu olmadigi, tam tersine tam bir hire and fire (Amerikan ¢aligma hayatinda ise
alma ve ¢ikarmanin kolayligini anlatan bir terimdir. hire: ise alma, is¢i kiralama - fire:

isten kovma) diizeninin yasandigi belirtilmektedir (Celik, 2003a:2).

1924 Anayasasindan farkli olarak ekonomik ve sosyal haklara yer veren ve
devleti; sosyal hukuk devleti olarak tanimlayan 1961 ve 1982 Anayasalar1 doneminde,
1s sozlesmesinin feshi ile ilgili kanuni diizenlemelerin Anayasaya uygunlugu
tartigmalar1 giindeme gelmistir. Gerek Anayasal diizenlemeler, gerekse iktisadi alanda
meydana gelen degisim; artan sanayilesme ve iscilesme, is glivencesi ile ilgili
tartismalarin da yayginlasmasima neden olmustur. Is sdzlesmesinin feshinde isvereni
sinirlamaya yonelik girisimlerinden birisi; 1475 sayili kanunun 24. maddesinde, 1975
yilinda, 1927 sayih Kanun ile yapilan degisikliktir. 1475 sayih Is Kanununun 24.
maddesi bu degisiklikten dnce sadece toplu isci ¢ikarmalara uygulaniyordu. Yapilan
degisiklik ile igverenin 13. maddede yer alan fesih hakki sinirlanmak istenmis, isten
belirli kosullarda cikarilan is¢i yerine 6 ay siire ile yeni is¢i alinamayacagi, isci ihtiyaci
dogarsa isten ¢ikarilmis ig¢inin alinmasi ongdriilmiistii. Ancak bu hiikiim is glivencesi
saglamaya yetmemistir. Ote yandan, uygulamada dnce is¢i alip sonra isci ¢ikarmak gibi

yontemlerle 24. madde fiilen islemez hale getirilmistir (Aktug, 2003).

Tiirkiye’de 1952°den sonra is gilivencesinin giindemdeki yeri artmistir. Ancak
kapsamli ilk girisim 1979 yilinda, donemin Calisma Bakan1 Bahir Ersoy’un hazirlatmis
oldugu taslaktir. Taslakta is glivencesi ve kidem tazminat1 birlikte ele alinmis ve 1475
sayili Is Kanunu'nun 13, 14 ve 44. maddelerinde degisiklikler yapilmasi planlanmistir
(Yiiksel ve Yildiz, 2002:65). Taslaga gore; gecersiz fesihte is¢inin bosta kaldig: siireye

ait biitiin haklar1 6deniyor, ayrica, is¢inin bir yillik iicretinden az olmamak {iizere
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tazminata hiikkmedilmesi Ongoriiliiyordu. Ancak taslak yasalasamamistir (Celik,

2003a:14).

1982 yilinda Prof. Dr. Turhan Esener’in Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi
doneminde is glivencesi saglamaya yonelik bir tasari daha hazirlanmigtir. 158 sayili
ILO Soézlesmesinin Uluslararas1 Calisma Konferansi’nda kabul edilmesinin hemen
ardindan hazirlanan bu tasari, is sézlesmesinin feshinde yeterli sebep aramaktadir. 1982

tarihli bu tasar1 da yasalagamamistir. (Aktug, 2003).

Is giivencesi, ancak 10 yila yakin bir siire sonra yeniden giindeme gelmistir.
Mehmet Mogultay'in Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi déneminde, Ocak 1992
tarihli bir Is Giivencesi Yasa Taslagi hazirlanmistir (Kog, 2001:157). Bu taslak,
Bakanlar Kurulu tarafindan TBMM’ye sunulmustur. Taslakta yapilmasi diisiiniilen
degisiklikler ile, 1475 sayil1 s Kanununda yer alan 13, 17, 24 ve 98. maddeleri ile 2821
saylli Sendikalar Kanununda yer alan 29, 30, 31 ve 59. maddelerinin yeniden
diizenlenmesi suretiyle, lilkemizde ilk kez, Bati iilkelerinde uygulanan, ILO’nun 158
saylli sOzlesmesinde Ongoriilen esaslara uygun is giivencesini Tiirk mevzuatina
getirmek amaclanmistir. Tasarinin gerekgesinde de bu agikg¢a belirtilmis olup, Is
Kanunu hiikiimlerinin is giivencesi ac¢isindan yetersizligine dikkat cekilerek, Bati
ilkelerinde ve uluslararast belgelerde iscinin feshe karsi korundugu agiklanmakta ve
ayrica genis ve sinirsiz fesih hakkinin Anayasanin ¢alismayi herkesin hakki olarak
belirleyen 49. maddesi ile Cumhuriyetin nitelikleri arasinda sayilan “sosyal devlet”
ilkesiyle de bagdagmayacagi seklinde aciklanmaktadir (Aktug, 2003). Taslak, 158 sayili
sozlesmeden daha ileri diizenlemeler 6ngdrmiis ve gecersiz fesih durumunda ise iade
kararin1 yargica birakmustir. Tasariya isveren kesimi biiyiik tepki gostermistir. Isci
cikarmayr yargi denetimine birakmanin isyerlerinin mahkemelerce yoOnetilmesi
anlamma gelecegini iddia eden isverenler; liberal ekonominin kendi sartlarina
birakilmasi gerektigini, korumaci tedbirlerle is akdinin devamini saglamaya ¢aligmanin
istthdam1  ve verimliligi disiirecegini ve yabanct yatirimlart caydiracagini
savunmuslardir. Tasar1 isverenlerin yogun tepkileri sonucu yasalasamamistir (Celik,

2008:14).
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1.5.2. ILO’nun 158 Sayih Sozlesmesinin Kabulii ve Sonrasinda Yasanan

Gelismeler

Hizmet iligkisinin igveren tarafindan sona erdirilmesi halinde, hizmet akdini
giivence altina alan 158 Sayili ILO Sozlesmesi 1982 yilinda kabul edilmistir. Tiirkiye
ise, bu sozlesmeyi 1994 yilinda onaylamistir (Kaya, 1999a). TBMM’nin yetki yasasi
09.06.1994 tarihinde kabul edilmis ve bu Yasa 18.06.1994 tarihli Resmi Gazete’de
yayimmlanmigtir. Bakanlar Kurulu, yetki yasasina dayanarak, Sozlesmeyi 10.08.1994
tarihinde onaylamis ve bu karar 12.10.1994 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanmustir.
Onay islemi, kararin Uluslararasi Calisma Biirosu’na 4 Ocak 1995 tarihinde tescil

ettirilmesiyle tamamlanmistir (Kog, 2001:161).

1994 yilinda ILO’nun 158 sayili sézlesmesinin TBMM’nde onaylanmas ile
birlikte is giivencesi tartismalarr artmistir. S6zlesmenin onaylanmasi ile birlikte, 158
saylli sozlesmenin ilke ve kurallarinin i¢ hukukumuza aktarilmasi tartismalari
yasanmaya baslamistir. SOyle ki; onaylanmis uluslararasi sozlesmelerin  kanun
degerinde olmasi ve onaylayan devletin i¢ hukuk diizenine yansitilmasi zorunludur. Bu
nedenle 158 sayili s6zlesmenin yiiriirliige girmesi ve ILO denetiminin baglamasi ile
birlikte Tiirk-Is, ilki Ocak 1996, ikincisi Subat 2000’ de olmak iizere ILO Anayasasina
gore sikayet silirecini baslatmistir. Tiirkiye, bu nedenlerden dolay1 2001 yilinda “ILO
Aplikasyon (So6zlesmeleri Uygulama) Komisyonunda” giindeme alinmig ve 158 sayili
sozlesme ile uyumu saglayacak onlemler hakkinda Tiirk Hiikiimeti’nin bilgi vermesini
istemistir. Bununla birlikte, 2000 yilinin Mart ayinda AB’ye sunulan Ulusal Programda
is giivencesi ile ilgili kanuni diizenlemelerin ¢ikarilmasi da kisa vadeli Oncelikler

arasinda yer almistir (Aktug, 2003).

Bu geligmeler sonucunda, 158 sayili ILO s6zlesmesiyle uyumlu is giivencesi yasa
taslaklar1 hazirlanmaya baglanmistir. Hazirlanan kimi taslaklar, ILO denetim
mekanizmasmin etkisini azaltmaya yonelik, kimileri de ciddi anlamda Tiirk Is
Hukuku’ndaki “keyfi” isten ¢ikarmalar1 engellemeye yonelik olmustur. Bu dogrultuda,
2000 yilinda Calisgma ve Sosyal Giivenlik Bakanlhigi’nca bir kanun tasarisi

hazirlanmistir. Ancak, is¢i ve igveren sendikalarinin anlasamamasi, tasarmin bilim
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cevrelerince de elestirilmesi ve en Onemlisi de tasarmin arkasinda ciddi bir siyasi

iradenin olugsmamasi, kanunlasma stirecini engellemistir (Kaya, 1999a).

1.5.3.4773 Sayih Is Giivencesi Kanununun Kabulii ve Sonrasindaki

Gelismeler

Biitiin bu geligsmeler iizerine, Calisma ve Sosyal Gilivenlik Bakanligi, 2001 yilinda
konsenstis stratejisini devreye sokarak, is¢i ve igveren sendikalarinin ortak karar ile bir
bilim komisyonunun kurulmasina karar vermistir (Kaya, 1999a). Bilim Komisyonu,
2001 yili Subat ayinda c¢aligmalarina baslamis, ILO’nun 158 sayili sdzlesmesini ve
Tirk is Hukuku’nun mevcut diizenlemelerini dikkate alan bir kanun tasarisi taslagini
2001 Mayis ayinda Calisma Bakanligi’na sunmustur. 26 Haziran 2001 tarihinde Is
giivencesinin yeni ve cagdas Is Kanunuyla birlikte ele alinmasi icin Bakanlik, ii¢ isci
konfederasyonu ve isveren konfederasyonu ile protokol imzalamistir. Bu protokol
uyarinca olusturulan Bilim Kurulu, is giivencesini de iceren Is Kanunu taslagini
hazirlamig; Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’'na 26 Temmuz 2002 tarihinde

sunmustur (Ozpinar, 2006:22-23).

Dokuz kisilik bir bilim kurulu tarafindan 158 sayili Sozlesmeye uyum yasasi
olusturmas1 bakimindan hazirlanan “Is Kanunu ile Sendikalar Kanununun Bazi
Maddelerinin Degistirilmesi Hakkinda Kanun Tasaris1”, 9 Agustos 2002 tarihinde “Is
Kanunu, Sendikalar Kanunu ile Basin Mesleginde Calisanlarla Caligtiranlar Arasindaki
Miinasebetlerin Tanzimi Hakkinda Kanunda Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun”
(4773 sayili Yasa) olarak kabul edilmistir. Yasanin yiirlirliige giris tarihi, 13.
maddesinde “15 Mart 2003” olarak belirlenmistir (Uyan, 2006:75).

Yasanin yiiriirliigiintin 8 ay ileriye atilmasinin en 6nemli gerekgesi ise, Bilim
Komisyonu tarafindan hazirlanan yeni Is Yasasi tasarismin da son halini almasi
(Birlesik Metal-Is Gazetesi, 2006:9) ve is giivencesi yasasmin Bilim Kurulu'nca
olusturulan yeni ig yasasiyla birlikte Meclis’ten gecgirilmek istenmesi olmustur (NTV,
2002). Isverenler, bu dogrultuda, is giivencesini de igeren Is Kanunu Tasarisi’nin bir an

Once yasalagmasini, issizlik sigortast ve is gilivencesinin uygulanmaya baglamasi
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nedeniyle kidem tazminatinin iistlendigi bu fonksiyonlardan arindirilmasim ve I
Giivencesi Yasasi ile birlikte uygulamaya konulmasini talep etmislerdir (Oztemir,

2003).

4773 say1li Kanunla 1475 sayili Is Kanununda yapilan degisiklikler is¢i kesiminde
“50 yillik miicadelenin zaferi” olarak karsilanirken, isveren kesiminde ise biiyiik tepki
yaratmgtir. TISK, 4773 sayili Kanunla getirilen degisiklikleri “se¢im tavizi ve siyasi
popiilizm” olarak degerlendirmis ve yine igveren ¢evreleri; kanunun uygulanmasinin
igyerleri itibariyle olumsuz sonuglar doguracagini, iscilerin is giivencesi yaninda
isletmelerin gilivencelerinin goz ardi edildigini, issiz olanlara yeni istihdam artisi
getirecek tedbirlerin alinmasi gerekirken, is sahibi olanlara getirilen yeni giivencelerin
is piyasasinda olumsuz etkiler doguracagmi belirtmiglerdir. Ayrica, istihdam
piyasalarinda esneklige imkan taniyan, iggliciiniin asir1 vergilendirilmesini Onleyen,
istthdamin Oniinii acan ve rekabet agisindan avantaj saglayan diizenlemelerin yapilmasi
yine isveren kesimi talebi olup, 4773 sayili Kanunun bu taleplere imkan vermedigini

ifade etmislerdir (Aktug, 2003).

Diger taraftan, Tiirk-Is tarafindan yapilan arastirmaya gore, Is Giivencesi Yasasi
uygulanmaya baslamadan &nce, 1-14 Mart 2003 tarihleri arasinda, Tiirk-Is {iyesi 10 bin
327 iscinin isine son verilmistir. Tiirk-Is arastirmasinda, 2003 yilnin subat ve mart
aylarinda sendikalarin 6rgiitlii olmadig1 yerlerde ¢alisan 100 bin is¢inin is akdine, Is
Giivencesi Yasast uygulanmaya baslanmadan 6nce son verildigini ifade etmistir.
Konuyla igili yapilan arastirmada, sendikasiz isyerlerinde ise, iscilerden Is Giivencesi
Yasas! uygulanmaya baslanmadan once istifa dilekgesi almndig1 savunulmustur. isten
cikarmalarin ardindan sendikasiz igyerlerinde taseron is¢i ¢alistirmanin yayginlastigi
vurgulanan arastirmada, yayginlagan taseron is¢i ¢alistirma sonucunda devletin 6nemli

oranda vergi ve SSK’nin sigorta prim kaybi1 oldugu da vurgulanmistir (Celik, 2003b).

1.5.4. 4857 Sayih is Kanununun Kabulii ve Is Giivencesi Diizenlemeleri

Uzun bir zamandir Tirk g¢alisma yasaminin giindemini isgal eden c¢agdas is

kanununun bir an 6nce yasalagmasi yoniindeki, 6zellikle isveren ¢evrelerinin baskilari,
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1s glivencesine yonelik hiikiimler ihtiva eden 4773 sayili Kanun’un yasalagsmasi ve 15
Mart 2003 tarihinde yiiriirliige girmesi ile daha da artmustir. Isveren cevrelerine gore;
Tiirk ¢alisma yasaminin tek ihtiyaci is giivencesi degildir. Is giivencesi hiikiimlerinin
tek basina kabulii ¢aligma hayatinin sorunlarina ¢6ziim getirmek yerine yeni ve daha
biiylik sorunlar doguracaktir. Bu agidan, is glivencesi kurumuna c¢agdas is kanunu
icinde yer verilerek, calisma yasami i¢indeki yerinin isabetle belirlenmesi biliyiik 6nem

tagimaktadir (Sipahi, 2003).

Diger taraftan, yine igveren tarafinca, otuz yildan fazla bir siireden beri yiiriirliikte
kalan 1475 sayili Is Kanunu zaman zaman yapilan degisikliklere karsin, ekonomik ve
sosyal gelismeleri ve cagdas bir is hukukunun ihtiyag¢larini karsilayamaz hale gelmistir.
Her seyden once diinyada ve iilkemizde ortaya ¢ikan ekonomik durgunluk, issizlik,
kiiresellesme olgusu ve bunun yaratti§i cetin rekabet ortami, bilgisayar teknolojisi,
sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis siireci is iligskilerini de genis Olgiide
etkilemis ve is hukukunda “esneklesme” olgusunu zorunlu olarak giindeme getirmistir

(Siizek, 2007:208).

Bu dogrultuda, 4857 sayili Is Kanunu Taslag1 hiikiimet, isci ve isveren kesimi
tarafindan segilen licer profesdrden olusan dokuz kisilik bir bilim kurulu tarafindan
hazirlanmistir. Bu yontemle hem sosyal taraflarin temsili saglanmig hem de bu konuyla
ilgili bilim adamlarinin birikim ve donanimlarindan yararlanilmistir. Yasanin
hazirlanmasindaki bu 6zgiin ve katilimci ydntem Uluslararast Calisma Orgiitii
tarafindan da 6vgiiyle karsilanmis ve bir model olarak gosterilmek suretiyle kayitlara

geemistir (Stizek, 2007:208).

Bilim Kurulunca hazirlanan ve sosyal taraflar arasindaki goriismeler
dogrultusunda son sekli verilen Tasari, 4 Mart 2003 tarihinde Bakanlar Kurulu'na
sunulmustur. S6z konusu Tasar1’yla, is glivencesine iligkin hiikiimlerin yan1 sira, ¢agin
gereklerine ve Avrupa Birligi’nin ¢alisma hayatini diizenleyen YoOnergelerine uygun,
cagdas, ulusal rekabet giiclimiizii artiracak yapisal doniisiime zemin hazirlayan
hiikiimlere yer verilmistir (Sipahi, 2003). TBMM’de, Bilim Kurulu tarafindan

hazirlanan taslakta, is¢i kesimi i¢in olumlu yonde olmayan bazi degisiklikler yapilmus,
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yasada yer almasi gereken bazi hiikiimler taslaktan g¢ikarilmis ve 22.5.2003 tarihli ve

4857 sayili Is Kanunu 10.6.2003 tarihinde yiiriirliige konulmustur (Siizek, 2007:209).

4773 Sayili yasanin is gilivencesi saglayan hiikiimleri, 4857 sayili yasa
hiikiimlerine gore, is¢i lehine daha iyi diizenlemelere sahiptir. Ornegin, yasanm
uygulanacagi isyerleri kapsami bakimindan 4773 sayili yasa daha fazla isyerini
kapsamakta, 10 ve lizerinde is¢i calistiran isyerlerinde uygulanmakta iken; 4857 sayili
Yasa bu sayiy1 30’a cikararak is giivencesinin uygulama alanini daraltmigtir. Yine,
4773 sayili yasada mahkemelerin ise iade kararina ragmen ise baslatilmayan is¢iler igin
6 ay ile 1 yillik iicret tutarinda tazminat ongoriilmekte iken; 4857 Sayili Yasada bu
stireler 4 ay ile 8 ay olarak asagiya ¢ekilmistir (Ertan, 2005:140).

4857 Sayili Is Kanunu ile 4773 Sayili Is Giivencesi Kanununda yapilan bir diger
degisikle; isverenin ispat yiikkiimligli gevsetilmistir. 4773 sayili yasada ispat
yiikiimliiliigii isverene aittir. Isveren isten ¢ikarmanm yasanin Ongordiigii gecerli
nedenlere dayali oldugunu ispatla yiikiimliidiir. Ornegin, isci sendikal nedenle isten
cikarildigini iddia ettiginde, igveren isten ¢ikarmanin sendikal nedenle degil, yasanin
ongordiigii gecerli nedenlerden birine dayanarak yapildigini ispatla yiikiimliidiir. Yeni
diizenlemede, isverenin ispat yiikiimliiliigli devam etmekle birlikte, is¢i isten
cikarmanin gecerli olmayan bir nedene, 6rnegin sendikal nedene dayandigini iddia
ederse, bunu ispatla yiikiimlii kilinmistir. Bu diizenleme isvereni fiilinin nedenini
aciklama yiikiimliiglinden kurtarmakta, sendikal nedenle isten ¢ikarma olaylarinda ispat
yiikiimliiliigiiniin isciye yiiklenmesi anlamma gelmektedir. Isci kesimi yapilan bu
diizenlemenin; 158 sayili ILO sdzlesmesine aykiri bir diizenleme oldugunu, c¢iinki
ILO’nun 158 Sayili So6zlesmesinde ispat yiikiimliliigiiniin igverene ait oldugunun

acikca ortaya kondugunu belirterek karsi ¢cikmistir (Celik, 2003¢).

4857 Sayili Is Kanunu ile 4773 Sayih Is Giivencesi Kanununda is¢i aleyhine
yapilan degisiklikler is¢i kesimince tepkiyle karsilanmus, isveren tarafinin, Yeni Is
Kanunu girisimlerini, 15 Agustos 2002 tarihinde 4773 sayili yasa ile saglanan is
giivencesinin révangi olarak ele aldigi ve israrla giindeme getirdigi iddia edilmistir
(Celik, 2003a). Isci kesimine gore; yapilan bu degisikliklerle is giivencesinin kapsami

ve yaptirim giicii zayiflatilmis ve adeta bir makyaj diizenlemeye doniistiiriilmiistiir. Bu
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diizenleme ile is hukukunun evrensel ilkesi ve varlik nedeni olan ¢alisan1 koruma ilkesi
terk edilmistir. Sermaye karsisinda ¢alisani giivenceye almayan bu sistemde devletten,
demokratik devlet ya da sosyal hukuk devleti olarak s6z etmenin miimkiin olmadigi

iddia edilmistir (Celik, 2003c).

Diger taraftan isveren kesimi; kiiresel diinyaya hakim olan rekabetin, isletmeleri
esneklesmeye zorladigina, bir iilkenin rekabet giiclinlin gelistirilmesinin Oniindeki en
biiylik engelin endiistri iligkilerinde ge¢misten gelen katilik olduguna, kati ve
gercekeiligi  kalmamig kurallarin  da  degismesinin  gerekliligine inanmaktadir.
Giliniimiizde iiretim sistemlerinde ve istthdamin yapisinda yasanan kokli degisim
dogrultusunda, is gilivencesinden Once igyeri giivencesinin saglanmasi gereklidir
(Kudatgobilik, 2002). Nitekim bu diisiince tarzi, gerek Is Kanunu 6n tasarisina, gerekse
de is giivencesi ve kidem tazminat1 fonu ile ilgili yasal diizenlemelerin gerekcesine ayni
sekilde yansimustir. Ozellikle kiiresellesmenin getirdigi rekabet kosullar1 igerisinde
calisma yasaminin esneklestirilmesi ve rekabet {istlinliigii saglamak amaciyla iiretim
bicimlerindeki degisimler ve teknolojik gelismelerin sonucu olarak ortaya ¢ikan yeni
calisma bi¢imlerine uygun diizenlemeler bu tasarilarin en 6nemli gerekgeleri olarak
sunulmustur. S6zkonusu tasarilarin dayandigi bir diger gerekge ise AB’ne girebilme
amacina yonelik olarak ¢alisma mevzuatinin, basta ILO olmak {izere uluslar arasi

normlara uyumlu hale getirilmesidir (Ager, 2006:49).

1.6. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI (iKY) ve IS GUVENCESI

1.6.1. IKY Kavraminin Gelisimi ve Personel Yonetiminden Farkhliklar:

IK kavraminin ilk kez Springer adli bir ekonomist tarafindan 1817’de kullamldig
ifade edilmektedir. Taylor ve Fayol tarafindan yoOnetim alaninda gergeklestirilen
calismalarin iKY (HRM - Human Resources Management) kavramnin icerik olarak bir
biitiinliige kavusmasini sagladigi kabul edilmektedir. 1980’lerin baslarinda ise, IKY
kavrami, 6zellikle Cok Uluslu Sirketler kavraminin yaygin bir bicimde kullanilmaya
baslamasiyla, literatiirde agirlikli olarak goriilmeye baslamistir. Amerikan kdkenli bir

kavram olan IKY nin, ¢esitli kaynaklar incelendiginde, 1970’lerin baslarindan itibaren
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ya personel yonetimi kavrami yerine ya da personel yonetimi kavrami ile birlikte
kullamldig1 goriilmektedir. Ayn1 yillarda, “Personel ve Endiistri iliskileri”, “Personel
ve Calisma Iliskileri” ve “Insan Iligkileri Yonetimi” kavramlarinin, personel yonetimi

ya da IKY kavramlari ile es anlamli kullanildig1 da gdzlenmektedir (Gok, 2006: 16-17).

IKY kavrami, son yillarda, calisma hayatinda genis yanki uyandiran bir ydnetim
yaklagimi olmustur. Tarihsel perspektifine bakildiginda, Bilimsel Y6netim yaklasimai ile
baslayan ydnetim felsefesi, giiniimiizde IKY asamasina ulasmistir. Modern bir yonetim
anlayisii ifade etmekte olan IKY; isletmelerde ¢alisan bireylerin ihtiyaclari, egitim ve
gelistirilmeleri  gibi  konulara odaklanmis olup insan odakli bir anlayist
benimsemektedir (Askin, 2002). IKY diisiincesinin kaynagi, 1980’li yillarda yaygin
olarak kabul goéren insan sermayesi kavramidir (Tosun, 2004:88). Bu goriise gore,
isletmelerin en biiylik silahi; ne hammadde, ne malzeme ve enerji, ne de makinedir. En
gliclii silah “sosyal atom” olarak nitelenen “insan kaynagi”dir. Bu kaynagi dogru
zamanda, dogru yerde ve dogru bigimde kullanan isletmeler rekabetci ortamda basarili
olabilirler (Sabuncuoglu, 2005:iii). Insanin salt bir maliyet unsuru degil, aym zamanda
bir kaynak oldugu ve sosyal bir sermaye olarak gelistirilebilecegi seklindeki bu goriis,

evrensel bir IKY yaklasiminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Tosun, 2004:88).

Uzun yillar isletmelerin temel iglevleri arasindaki personel yoOnetimi islevi,
1980°li yillardan sonra yerini IKY’ye birakarak, kabuk degistirmistir. Aslinda iKY,
personel yonetiminin bir uzantis1 olarak kabul edilmektedir. Ancak, giiniimiizde

IK'Y’nin kazandig1 boyut, personel ydnetimini agsnustir (Sabuncuoglu, 2005:7).

1980’11 yillardan itibaren stratejik yaklasim, toplam kalite, isletme kiiltiiri,
endiistri iliskilerinde bireysellesme, esneklesme, Amerikan ve Japon stili IKY gibi
konularin yiikselen ivme kazanmasi, IKY ile personel yonetimi arasindaki farklarin
daha net bir bigimde ortaya konulmasinda etkili olmustur. Bu farkliliklarin ortaya
konmasi, IKY nin temel dzelliklerinin vurgulanmasi ve belirtilmesi bakimindan dnem
tasimaktadir. Tablo 3’de de goriildiigii iizere, John Storey tarafindan IKY ile personel
yonetimi arasindaki farkliliklar; genel yapi, stratejik yaklasim, yonetim ve temel

islevler basliklarinda dort temel boyutta alinarak ortaya konmustur (Gok, 2006: 23).
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Tablo 3. IKY ve Personel Yonetimi Farkliliklarinin 4 Boyutlu Siniflandirilmasi

) - INSAN KAYNAKLARI
BOYUTLAR PERSONEL YONETIMI YONETIMI
Sézlesme Yazili sozlesme taslaklarinin hazir- | Amag sdzlesmenin 6tesine
— i lanmasi konusuna yogunlagsmak gecmek
i -
< | Kurallar Agik ve ortak kurallar olusturmak Kurallg r 11.e ba.sklnol}.ist}lrmamak,
oo yapabilirlikleri g6z 6niinde tutmak
d Yonetlm. Uye. Prosediirlerin izlenmesi Isileftme ve ihtiyaglarmm degerlen-
Z. Rehberlik dirilmesi
=
C | Davrams Bigimi Normlar, gelenekler ve Degerler ve misyon
uygulamalar
Yonetsel Gorev Izlemek Gelistirmek
Iliskilerin Yapis1 | Cogulcu Bireysel
Uyusmazhk Kurumsallastirilmis Onemi azaltilmis
¢ = | Digkiler Is ve yonetim odakl Miisteri odakli
—
E % | inisiyatif Kismi alanda Biitiin alanda
-
§ ﬁ Orgiitsel Plan Bolgesel Merkezi, vizyon belirleme
; >~ | Karar Hiza Yavas Hizli
Yonetimin Rolii Kayitlara dayali Doniistimsel liderlik
E A?aht.a ' Personel uzmani Hat yoneticileri
E Yoneticiler
% iletisim Indirekt Direkt
> Standartlasma Yiiksek Diistik
z)(c)llllltllgleglerl;;;l::sl: Tartigmal Kolaylastiric
Personel Se¢imi Béliimlere ayrilmig Orgiitiin biitiiniinde anahtar gorev
(S)i(slfemnfleri Is degerlemesi Performansa dayali
Yapi Bélimlendirilmis g;uurrrlll)lastlrllmls (Bir biitiin iginde
& . ~ T
= Cahsma iliskileri | Toplu sozlesme Bnlreysel sozlemelere dogru doni-
§ slim
E Yonetimin flisk. Egitim ve olanaklar yoluyla Degisim modelleri igin
@ | Yonlendirmesi yonetime uydurulma pazarliklarin diginda tutulmasi
= | Is Kategorileri ve
E Dereceleri Cok fazla Az
E Tletisim Smirlandirilmig Arttirilmis
is Dizaym Is boliimii Takim ¢alismasi
Uyusmazhklarm | o .. 00 Orgiit iklimi ve kiiltiiriiniin
Yonetimi gleruys yonetimi
Egelltil;tlilr‘rlse Personelin kurslara yonlendirilmesi | Ogrenen orgiit
Miidahalelerde . Cevresel kiiltiir, yap1 ve personel
Hareket Noktasi Personel prosedirleri stratejileri

Kaynak: Gok, S. (2006): 21. Yiizyilda Insan Kaynaklar: Yénetimi, Istanbul: Beta
Basim Yayim Dagitim, s. 23-27
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1970’11 yillara kadar 6nemi devam eden bilimsel yonetim ve insan iligkileri
yaklagimlari, bu yillarda Onemini yitirmis ve Orgiitsel hedefler ile calisanlarin
gereksinimlerini birbirinden ayr1 ve farkli tutmak yerine, orgiitsel hedeflerin ve
calisanlarin gereksinimlerinin karsilikli ve uyumlu oldugunu kabul eden IKY egilimi
giiclenmeye baslamistir. Bu yillardan sonra IKY nin islevlerinde hem hizli gelisme ve

degisimler olmus, hem de IKY islev ve uygulamalari ¢esitlenmistir (Gok, 2006: 28).

1980’lerde, basta ABD olmak iizere, sanayilesmis lilke ekonomilerinin saglikli
yapilarinin bozulmasi, ulusal ve uluslararasi rekabetin yogunlagmasi, ekonomik
faaliyetin globallesmesi, verimlilik artisinin azalmasi, klasik personel ydnetimi
anlayisinin  etkin insan gilicii yoOnetiminde yetersiz kalmasi, rekabet giicilinii
koruyabilmek i¢in insan kaynagmin etkin bir sekilde kullanilmasi gereginin ortaya
cikmasi, nitelikli isgiiciine olan ihtiyacin artmasiyla yasanan biiyiik degisim; IK'Y nin
onemini hizla arttirmus ve IKY uygulamalarinin benimsenmesine yol agmistir. 1KY,
1990’larda; oOrgiitiin stratejisinde Onemli bir rol oynayan, c¢evreyi ve rakiplerin
aktivitelerini gdzleyen, yasal kosullari, ekonomik trendleri, isgilicli demografisini
izleyen; Orgiit i¢i amaglari, yarigma ve rekabet stratejisini, teknolojiyi, orgiit kiiltiiriinii,
isgiicli yapisini ve Ozelliklerini ele alan, baska bir deyisle dis ve i¢ ¢evreyi yakindan
takip eden ve gerektiginde bunlara miidahale edebilen bir yapiya yonelmistir. Bu yap1

“Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimi”dir (Aydin, 2000:1007).

1990’11 y1llardan itibaren, Stratejik IKY organizasyonlarda temel ve vazgecilemez
bir denge halini almis durumdadir. Giiniimiizde IKY, insana verilen degeri vurgulayan,
insant stratejik oneme sahip kilarak onu, diislinen, hayal eden, yorumlayan ve yaratan,
ayricalikli bir unsur olarak degerlendiren bir fonksiyon haline gelmistir. Basarili
yonetim, temel olarak insan unsurunu hedefler dogrultusunda harekete geciren ve
biitiinlestiren y&netimdir. Stratejik IKY, isletmenin beklenmedik orgiitsel ve yonetsel
olaylarla basa ¢ikma yetenegini artirmakta, bu konudaki etkinligini kolaylagtirmaktadir.
Personel Yénetiminden Stratejik IKY’ye dogru hizli bir degisimin oldugu giiniimiizde;
kurumsal Performansi arttirmak, organizasyonu g¢aga ayak uyacak bigimde yeniden
diizenleyebilmek, hedeflere en etkili bicimde wulagsmay1 saglayacak politikalar
uygulayabilmek ve degisimi yonetebilmek i¢in kurumlar; hedeflerini ve stratejilerini

“insan”a yonelik olarak gelistirmek durumundadir (Bager, 2008).
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi siireciyle birlikte kurum kiiltiiri (corporate
culture), adanma (commitment), baglilik (loyalty), kocluk (coaching), akil hocaligi
(mentoring), rehberlik (guidance), danigsmanlik (counseling), tutum gelistirmeye
yonelik egitimler (attitude based training), farkliliklarin yonetimi (managing diversity),
degisim yoOnetimi (change management), stratejik yetenek yonetimi (strategic talent
management) gibi kavram ve yontemler, insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriinde yerini
almistir. Ote yandan stratejik ortak olarak, organizasyonun misyon ve stratejisi
dogrultusunda, insan kaynaklar1 yoneticisinin de rolii yeniden tanimlanmistir. Sonug
olarak, 1990’I1 yillar, insan kaynaklar1 yOnetiminin stratejik “insan kaynaklari
yonetimi” konseptiyle organizasyonun tiim fonksiyonlarini destekledigi, gelistirdigi ve
orgiitsel performansa ve rekabet istiinliiglinde belirleyici roliinii ortaya koydugu bir

donem olmustur (Demirkaya, 2006:9).

1.6.2. IKY’nin Tanim, Amaclari ve Islevleri

Insan kaynaklar1 yonetimi, igerik olarak akademik ve kuramsal yonii agir
basmakla birlikte, insan iligkilerine yonelik pratik uygulamalar1 da kapsamaktadir. Hizli
bilgi artisinin, birey, organizasyon ve toplum diizeyinde gergeklestirdigi doniisiim
gereksinimi ve bu gereksinimin giderilmesi noktasinda insan unsurunun anahtar rol
oynamasl, insan kaynaklarinin gelisiglizel yaklasimlarin 6tesinde, belirli bir disiplin

icinde ele alimmasim gerekli kilmaktadir (Oztiirk, 2005:49).

Giin gectikge 6nemi artan IKY kavrami, farkli modeller araciligiyla ele alinip
aciklanmaya calistigindan, tek bir evrensel tanimi yapilamamaktadir (Biber, 2006:13).
Literatiire bakildiginda IK'Y’yi personel ydnetiminden ayri tutarak tanimlayan ya da
personel yonetiminin fonksiyonlarint da igine alan bir yaklagim olarak goéren farkl

tanimlar bulunmaktadir (Ar1, 2007:3-4).

IKY, isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri igin gerekli olan islevleri
gergeklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ige alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi,

motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir (Askin, 2002).
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IKY, orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, 6rgiitleme,

yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir (Ar1, 2007:4).

IKY, herhangi bir 6rgiitsel ve ¢evresel ortamda insan kaynaklarmin drgiite, bireye
ve cevreye yararll olacak sekilde, yasalara da uyularak, etkin yonetilmesini saglayan

islev ve caligsmalarin tiimiidiir (Kaynak v.d., 2000:16).

IKY, organizasyon ve ¢alisanlar arasindaki iliskileri etkileyen tiim yonetim karar

ve hareketleridir (Askin, 2002).

Tanimlardan da goriildiigii iizere IKY insan odakli bir yaklasim olup, hem
isgoérenin ihtiyaglarini, hem de isletmenin c¢ikarlarim1 g6z Oniinde bulundurarak
faaliyetlerini olusturan bir disiplindir. Stirekli gelisim ve yenilige agik yapisiyla ¢alisan
profilini yani insan kaynagmi gelistirme amaciyla hareket etmektedir (Aydin,

2000:1010).

Orgiit yapisi i¢indeki gdrevi ne olursa olsun ve hangi birimde ¢aligirsa galigsin
isletmedeki her birey, insan kaynaklari yonetiminin kapsamina girmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, bu kisilerin ise alinmalarindan emeklilik asamasina kadar, kimi
zaman emeklilik sonrasi donemde bile 6nemli roller iistlenmekte, onlarin etkin ve
verimli calisabilmeleri igin cagdas yontemler gelistirmekte ve uygulamaktadir. iKY, bu
gorevini yerine getirirken temelde iki 6nemli amag giitmektedir. Bunlarin ilki, orgiitte
gorev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini rasyonel bi¢imde kullanarak orgiite
olan katkilarin1 maksimum diizeye ¢ikarmaktir. ikincisi ise, drgiitte ¢alisan insanlarin
miimkiin oldugunca yaptiklari isten tatmin olmalarin1 saglamaktir. IKY, bu iki amaci
birlikte gerceklestirebilmek i¢in insan kaynagiyla ii¢ agidan ilgilenmektedir. Bunlar;

“insan kaynagindan yararlanma”, “insan kaynagini motive etme veya isteklendirme” ve

son olarak “insan kaynagini koruma”dir (Ogiit v.d., 2004:280).

IKY islevleri, temelde yonetimin isgdren verimliligi ve etkinligini saglamak

amaciyla diizenledigi politikalar, planlar ve programlari igerir (Demir, 2006:16).
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Giiniimiizde gelinen bu noktada IKY nin islevleri The Society For Human Resource

Management tarafindan temel alt1 baslik altinda toplanmaktadir (Gok: 2006:32-22):

1) Insan Kaynaklari Planlamasi, isgéren Temini ve Segim.
2) Insan Kaynagini Gelistirme.

3) Ucretleme ve Odiil Y6netimi.

4) Isgoren ve Calisma Iliskileri.

5) Giivenlik ve Saglik.

6) Insan Kaynag1 Arastirmalari.

1.6.3. insan Kaynaklar1 Yénetimini Etkileyen Degisimler

Bir orgiitteki iglerin nitelikleri, orgiitiin 6zellikleri, calisan tatmini; isgilicii devrini
ve devamsizligini, dolayisiyla da kaliteyi etkilerken, toplumun deger yargilar1 ve
standartlar1 da ¢alisanlarin orgiitten beklentilerinin ne olmas1 gerektigini etkileyecektir.
Giiniimiizde sadece isletmenin ihtiyaglarini géz oniine alan IK politika ve uygulamalar
yetersiz kalmaya mahkumdur. Etkin IKY, degisen ¢evrede 6rgiit ihtiyaglarmin yaninda,
eskisinden farkli beklentilere, deger yargilarina ve biling diizeylerine sahip bir
isgiiciiniin de ihtiyaclarin1 gdz 6niine almay1 gerekli kilmaktadir. Insan kaynaklarmnin
etkin yonetimi; islev ve faaliyetlerin yiiriitilmesinde su noktalarin her zaman goz

ontinde bulundurulmasini gerektirmektedir (Kaynak v.d., 2001:11):

-Isgdren ihtiyag ve beklentileri degismektedir.
-Orgiitler bu ihtiyaglari ve beklentileri karsilayamadiklar1 siirece etkinlik
saglanamayacaktir.

-Ancak, orgiitler de degisebilir.

Bu yaklasima paralel olarak artan rekabet, kiiresellesme ve teknolojik avantaj
anlayis1 gibi pek cok gelisme beraberinde IK politika, yaklasim ve islevlerinde énemli
degisimleri getirmistir. IK politika, yaklasim ve islevlerini dnemli 6l¢iide etkileyen bu

gelisim ve gelismeler; “cevresel degisimler”, “Orgiitse degisimler” ve “bireysel
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degisimler” olmak iizere {i¢ ana baslik altinda toplanmaktadir. Sekil 1°de bu {i¢ ana

baslik altindaki degisimler ve karsilikli etkilesimi gosterilmektedir (Gok, 2006:59-60).

CEVRESEL DEGIiSIMLER

-Yasanan Hizli Degisim

-Isgiicii Farkliliklarinin Artan Onemi

-Caligma Kanunlar1 ve Standartlar

-Is ve Aile Bireylerinin Rollerindeki Gelismeler
-Hizmet Sektoriiniin Gelisimi ve Degisimi
-Internetin Gelisimi

ORGUTSEL DEGIiSIMLER

-Kiiglilme

-Merkezden Uzaklasma ve Takim Calismasi
-Orgiit Kiiltiirii

-Teknoloji

-D1s Kaynaklardan Yararlanma

| t

BiREYSEL DEGISIMLER

-Etik ve Sosyal Sorumluluk
-Personel Gii¢lendirme
-Beyin Gogii

-Is Giivencesi

Sekil 1. insan Kaynaklar Yonetimini Etkileyen Degisimler
Kaynak: Gok, S. (2006): 21. Yiizyilda Insan Kaynaklar: Yonetimi, Istanbul: Beta
Basim Yayim Dagitim, s.60

Don Tapscott, “Genelde IKY nin, 6zelde de IK profesyonellerinin, isletmenin
degisiminde liderlik rolii oynayacak sekilde konumlandirilmalar1 gerektigini” ileri
slirmesine ragmen, uyum ve degisim siireci karsisinda degisimi en zor ve agir olan
departmanlarin basinda IK Departmanlar1 gelir. Ancak bilgi ekonomisinin hakim
oldugu bu dénemde IKY, insani1 ve kendini yeniden yaratarak orgiitiin degisimini
saglamak amaciyla orgiit i¢i diger departmanlar ile bilgi ve iletisime agik davranmak
zorundadir. Basarili bir kurumsal degisim i¢in insan kaynaklar1 yonetimi su noktalari

yerine getirmelidir (Ince, 2005:329-330):
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-Orgiitsel degerlerin yaratilmas.

-Degisim konusunda istekli ve yonlendirici olma.
-Geligme ve yenilik konusunda ihtiya¢ yaratmak.
-Adanmay1 saglamak.

-Kurumsal iligki ve yapilar1 degistirmek.

-Bilginin etkin paylasimina dayanan bir kiiltiir gelistirmek.

2000°1i yillar ile birlikte IKY nin, birgok faktdriin etkisi altinda kalarak biiyiik
degisimler gosterecegi varsayillmaktadir. Forster ve Whipp’ye gore, Oniimiizdeki
yillarda IKYyi etkileyecek degisen piyasa paradigmasi, bu agidan 6nemli bir etkendir.
Diinyanin birgok iilkesinde faaliyet gdsteren 25 ¢okuluslu sirketin degisim konusunda
aldig1 tedbirler; yeniden ise alma, yeni uluslararasi yonetim tekniklerinin gelistirilmesi,
IKY’de iletisim teknolojisinden yararlanma, piyasadaki gelismelere uygun bir
yapilanma igine girme, v.b. seklindedir. Ozellikle daha karmasik seviyede ortaya ¢ikan
degisiklikler nedeniyle, daha ileri analizler, farkli bir bakis agisiyla 6nerilmektedir. Bu
konuda yapilan analizler; piyasa degisiklikleri, demografik degisiklikler, teknolojik
gelismeler, sosyal degisiklikler ve yonetsel degisiklikler ile ilgilidir (Senkal, 2004).

1.6.4. Is Kanunlar1 ve Calisma Standartlarimin IKY Uzerindeki EtKisi

Is hukuku; isci, isveren ve devlet arasindaki iiglii iliskileri diizenlemektedir. Isciyi
korumak ve ¢alisma barigini saglamak i¢in igsveren ve devlete getirilen yiikiimliiliikkler,
is¢inin ve isci Orgiitlerinin uymasi gereken kurallar ve is¢i haklar1 bu hukuk dalinin
konusunu olusturur. Zaman igerisinde is¢inin korunmasi amacina, isletmecilik
esaslarinin ve iktisadi diizenin sekillendirilmesine yardimci olma amaci da eklenmistir

(Ay, 2007:16).

Gerek IKY kavrami, gerekse de IKY’nin amaglari, fonksiyonlar1 ve faaliyetleri,
IKY’nin is hukuku ile yakindan iliskisi oldugunu géstermektedir. IKY faaliyetlerinin
temelini olusturan ise alma, egitim, gelistirme ve gerektiginde is iliskisinin sona
erdirilmesi ¢ogunlukla ve 6nemli 6l¢iide is hukukunun konular1 arasinda yer almaktadir

(Aydin, 2000:1010).
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Giliniimiizde isletmelerin her gecen giin sinirlar1 degismekte, rekabet artmakta,
igsizlik oranlar1 yiikselmekte, teknolojik gelismelerin hiz1 artmakta, tiikketim, tiretim ve
calisma yasamina iliskin yaklasimlar degisim gostermektedir. Bu degisimler, farkli
calisma bigimlerini ve ¢alisma iliskilerinin diizenlenmesini gerekli kilmaktadir. Degisen
gereksinimlere yanit verebilmesi i¢in, ¢alisma iliskilerinde yeni standartlar ve hukuksal

diizenlemeler bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir (Gok, 2006:64).

IKY’nin ilgili oldugu alan gogunlukla bireysel is hukuku igerisindedir. Ger¢ekten
de, calisanlarin motivasyon ve performanslarinin artirilmasi ile egitim ve gelistirme
disindaki hemen tiim IKY fonksiyonlar1 bireysel is hukuku ile yakindan iligkilidir.
Diger taraftan, IKY uygulamalar1 ¢ogunlukla, isletme ile is¢inin birebir iliskilerini ele
almakta, taraflar arasina sendika gibi bir giiclin girmesine ise sicak bakilmamaktadir.
Buna karsin, bireysel is hukuku konular1 ve uygulamalari itibariyle, neredeyse “Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Hukuku” denilebilecek 0Ozellikler tagimaktadir (Aydin,
2000:1010).

Calisma kanunlarindaki gelismelerin, hem organizasyonlarin, hem de ¢alisanlarin
lizerinde yogun etkileri bulunmaktadir. Calisma kanunlarindaki degisim; bir yonii ile
isletmelerin gereksinimlerine karsilik vermekte, diger yoniiyle ise, calisanlarin ¢alisma
standartlarin1 ylikseltecek diizenlemeleri getirmektedir. Calisma kanunlarinda esnek
calisma bic¢imlerinin legal bir hale kavusturulmasi, her ¢alisani kapsayacak minimum
calisma standartlarinin  sunulmasi ve is gilivencesine esneklik getirilmesi gibi
degisimler, Ozellikle, isletmelerin gereksinimlerine yanit vermektedir. ILO tarafindan
hazirlanan {icret diizeyleri, ¢calisma saatleri, esit istthdam ve calisma kosullari, asgari
calisma yas1 gibi konularla ilgili s6zlesmelerin onaylanip uygulandig: iilkelerdeki
calisma kanunlar ise, isletmelerin is tammlarinda, IK uygulamalarinda ve calisanlarin
organize edilmelerinde, calisan lehine yonlendirici rol oynamaktadirlar (Gok, 2006:64-

65).

(Calisma kanunlarindaki degisimlerin yaninda, son yillarda calisma iliskilerini
etkileyen standartlar da gelistirilmektedir. Bu standartlardan “SA 8000 olarak

adlandirilan Sosyal Sorumluluk Standartlart (Social Accountability 8000), istihdam ve
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calisma kosullar1 ile ilgili bir takim diizenlemeler getirmektedir. Yine, “AA 1000~
olarak adlandirilan Sosyal ve Etik Sorumluluk Standartlar1 (Social And Ethical
Accountability 1000) ise, isletmelerin i¢cinde bulundugu miisteriler, alicilar, saticilar,
diger firmalar ve ¢alisanlar1 ile olan iliskilerinin, kalite ve sorumluluk ilkelerine gore
diizenlenmesidir. Bu standartlara sahip olmak, isletmelere olumlu bir imaj saglamakta

ve rakiplerine gore farklilagmalarini saglamaktadir (Gok, 2006:65).

Sonug¢ olarak; basta is kanunlari olmak iizere, calisma yasamini diizenleyici
nitelikteki yasal diizenlemeler ile SA 8000 ve AA 1000 gibi calisma iligkilerini
diizenleyen uluslar arasi standartlar, Orgiitlerin insan kaynaklar1 uygulamalarinda

sinirlart belirleyici, yol gosterici ve denetleyici nitelikte aktif bir rol oynamaktadirlar

(Gok, 2006:66).

1.6.5. 4857 Sayih is Kanunu’nun insan Kaynaklar1 Yonetimine Etkisi

01.09.1971 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanarak yiirtirliige giren ve 10.06.2003
tarihine kadar uygulanan 1475 sayili Is Kanunu, 14. maddesi disinda vyiiriirliikten
kaldirilmis ve yerini Yeni Is Kanuna biraknustir. 122 maddelik 4857 sayili yeni Is
Kanunu, 10.06.2003 tarihli Resmi Gazetede yayimlanarak yiirtirliige girmistir (Sen,
2004).

4857 sayili Is Kanunu, 1936 yilindan giiniimiize kadar Tiirk Is Hukuku’nun
revizyonist perspektifte gelisiminin iigiincili kusagini olusturmaktadir. 1936 tarihli 3008
sayili Is Kanunu, Is Hukuku’na ¢alisma hayatmin temel kavramlarim yerlestirmistir.
1971 tarihli 1475 Sayili Is Kanunu; sanayi devriminin standart ¢alisma iliskilerini is
hukukuna tagimistir. 4857 Sayili Kanun ise, enformasyon toplumunun esnek c¢aligsma
iliskilerini is hukukuna adapte etmeye ¢calismistir. Yapilan her ii¢ degisiklikte de, kanun
yapma slire¢lerinde bilim ¢evrelerinin biiyiik katkist olmustur. Bu nedenden dolayi, is
kanunlar1 teknik hukuk metinlerinin O6tesinde, teorik arka planinda sosyal siyaset
vizyonu ile ortaya konulmustur. 4857 Sayili Kanunda bu misyon ortaya konulurken,
aymi zamanda Tirkiye’nin Avrupa Birligi’ne uyum siirecinde caligma normlarinin

ahenklestirilmesi iizerinde durulmus ve neden esnekligin Tiirk Calisma Hukuku’na
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tasindigr da ortaya konulmustur. Evrensel normlar g¢ercevesinde calisma hukukunda
degisim 6ngoren 4857 Sayili Kanun, kismi siireli ¢alisma, ¢agri lizerine ¢alisma, gegici
1s iliskisi ile ¢alisma, telafi ¢alismasi, belirli siireli ¢alisma, alt igveren ve kisa stireli

caligma ile ilgili yeni diizenlemeler getirmistir (Kaya, 2005).

4857 Sayil yeni Is Kanunu; daha ¢agdas, kiiresellesen diinyada isverenlere daha
fazla esneklik imkani veren, ancak is hukukunun isciyi koruyan genel yaklagimindan
cok da fazla uzaklagsmayan farkl bir yapiya sahiptir (Sen, 2004). 4857 sayil1 is Kanunu,
kimi olumsuzluklarina ragmen, muhataplarinin hukukunu miimkiin olan en st diizeyde
korumay1 amaglamaktadir. Bu dogrultuda, isyeri veya isletme yonetimlerine ¢ok ciddi

bir kayit ve hukuka uygun islem yapma borcu yiiklemektedir (Kaya, 2005).

Yeni Is Yasasi, genel olarak isveren kesimi tarafindan olumlu karsilanirken, isci
kesimi tarafindan bircok acidan elestirilmistir. Isci kesimi, Yeni Is Yasasi ile isci
siifinin onlarca yildir siirdiirdiigii miicadele ile elde ettigi bir¢ok kazaniminin ya
ortadan kalktigin1 ya da esnek bir hale déniistiirdiigiinii ileri siirmektedir. Isci kesimine
gore, yasanin mantigi; bir yandan Ulkemizde uygulanan ekonomik politikalara, &te
yandan da kiiresellesme siirecinin dinamiklerine uygun bir bigimde olusturulmustur.
Buna gore, sosyal koruma miimkiin oldugunca azaltilmali, is¢ilerin bireysel hak ve
ozgirliikleri piyasadaki arz ve talep dengesine gore sekillenmeli ve sendikalar
araciligiyla is¢i orgilitlenmelerinin ekonomiye miidahalesi engellenmelidir. Dolayisiyla
yasanin, Avrupa Birligi hukukuna uyum ve is giivencesinin getirilmis olmasindan
kaynaklanan olumlu yonleri disinda tek basina oOrgiitsiiz is¢iler lizerindeki etkisi
olumsuz olacaktir. Ciinkii orgiitsiiz isyerlerinde yasayla is¢ilere verilmis olan haklarin
kullanilamadig1 bilinmektedir. Kanun hiikiimleri esnetilerek igverenlerin ig¢ileri biiyiik

Olclide istismar etmesinin 6nii agilmis durumdadir (Ataman, 2007).

Yeni calisma tiirlerine yer veren, Tirkiye Cumhuriyeti’nin onayladigi uluslar
arasi sOzlesmelere uyumlu diizenlemeler yapan ve AB normlarindan etkilenerek yeni
bazi1 kurumlari ilk kez yasal bir zemine kavusturan 4857 sayili Is Kanunu’nun getirmis
oldugu baslica degisiklikler, IKY agisindan 6nemli sonuglar yaratmstir. Ozellikle is
giivencesi, esneklik, asil isveren-alt igveren iligkisi ve esit davranma iliskisine yonelik

diizenlemeler IKYyi en ¢ok etkileyen konular olmustur (Ar1, 2007:29).
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Yeni Is Kanunu ile yapilan bu diizenlemeler, bir ¢ok isletmenin IK departman
yapt ve isleyisinde degisiklikleri zorunlu hale getirmistir. Isletmelerin bu asamada
dikkat edecekleri en 6nemli husus; IK siireglerinin kanuna uygunlugunun saglanmasi ve
isletmelerde yazilihk ilkesinin 6diinsiiz sekilde uygulanmasi olacaktir (Ozpnar,

2006:14).

1.6.6. 4857 Sayih Is Kanunundaki Is Giivencesi Diizenlemelerinin IKY

Acisindan Degerlendirilmesi

Kisa ve genel adiyla “is giivencesi” kurumu gesitli yonleriyle, 4857 Sayili s
Kanunu’nun 18-21’inci maddelerinde diizenlenmistir (Akyigit, 2007:149). 4857 Sayili
Is Kanunu’nun “Feshin Gegerli Sebebe Dayandirilmasi Baslikli 18’inci maddesine
gore, otuz veya daha fazla is¢i calistiran isyerlerinde en az alti aylik kidemi olan
is¢inin belirsiz stireli is sozlesmesini fesheden isveren, is¢inin yeterliliginden veya
davraniglarindan ya da isletmenin, igyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan

gecerli bir sebebe dayanmak zorundadir (Inciroglu, 2008).

Uluslararas1 boyutuyla ve 6zellikle AB agisindan endiistri iliskileri boyutuyla
bakildiginda; 4857 Sayili Is Kanunu’ndaki en &nemli degisikligin “is giivencesi”
diizenlemeleri oldugu ifade edilmektedir. IKY acisindan bakildiginda da, IKY’yi
etkileyen en onemli degisiklik is giivencesi diizenlemeleridir (Ar1, 2007:29-30).

Is giivencesi diizenlemeleri, IK béliimlerinin gérev ve sorumluluklarmi ve
stratejik 6nemini arttirmustir. Is giivencesi diizenlemeleri ¢alisanlarm ise alimindan
isten ayrilmalarina kadar olan siirecte, IK yoneticilerinin asagidaki sorumluluklarini 6n

plana ¢ikarmistir (www.hrm.com.tr):

a) Stratejik ve tutarl davranislari,

b) Personel sicil dosyalariin giincel tutulmasi,
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¢) Sirket i¢i ¢alisma kurallarinin, ilke ve politikalarinin dogru saptanmasi ve
uygulanmasinin saglanmasi,

d) Norm kadrolarin goézden gecirilerek performans degerlendirme sisteminin
kurulmasi,

e) Fesih ile ilgili hak ve sorumluluklarin zamaninda, dogru ve 6zenli bir bigimde

yerine getirilmesi.

IK yéneticilerinin; is akdinin feshine karsi agilan davalarda fesih nedenini
ispatlayabilmeleri ve olasi uyusmazliklarda basarili olabilmeleri, bu sorumluluklarini

gerektigi sekilde yerine getirmeleri ile miimkiin olabilecektir (www.hrm.com.tr).

Bu boliimde; 4857 Sayili Is Kanununun is giivencesi ile ilgili maddelerinin
hukuki degerlendirilmesine girilmeyecek olup, yalnizca, is gilivencesi hiikiimlerinin
IKY agisindan ortaya ¢ikardigi temel bazi kavramlar, basliklar halinde ele alinarak

aciklanmaya calisilacaktir.

1.6.6.1. Is S6zlesmesinin Feshinde Gecerli Neden Kavrami

4773 Sayil Is Giivencesi ve ardindan 4857 Sayili Is Kanununda calisanlarin
belirsiz siireli hizmet sézlesmelerinin feshinde “gecerli neden” kavrami ile getirilen
sinirlama igverenler agisindan ¢ok Onemli bir degisikligi beraberinde getirmistir.
Bilindigi iizere, 1475 Sayili eski Is Kanununun 17. maddesinde hizmet sézlesmelerinin
isveren tarafindan “hakli neden”le derhal feshi diizenlenmekteydi. 4773 Sayili Is
Giivencesi ve ardindan 4857 Sayili Is Kanunu ile derhal fesih igin bulunmasi gereken
“hakli neden” kavramina, yeni bir kavram daha getirilmistir. Bu kavram “gecerli
neden” kavramidir ve igveren tarafindan bildirim siirelerine uyularak yapilacak

fesihlerde bulunmasi gereken bir sarttir (Ekonomi, 2003:7).

4857 Sayili Is Kanununun 25. maddesi is sdzlesmesinin isveren tarafindan derhal
feshini diizenlemis ve maddede is s6zlesmesini ihbar siiresi beklenmeksizin derhal sona
erdirebilecek fesih nedenleri ayrintili bir sekilde siralanmistir. Ancak, Is Kanunu, siireli

fesih sebeplerini, hakli fesih sebeplerinde oldugu gibi, ayrintili olarak diizenlememistir.
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Yalnizca, is s6zlesmesini bildirim siiresi vererek feshetmek isteyen igverenin; iscinin
yeterliliginden veya davramislarindan ya da isletmenin, igyerinin veya isin
gereklerinden kaynaklanan gegerli bir nedene dayanmak zorunda oldugunu hiikme
baglamistir. Gegerli neden kavrammin ne oldugu, Is Kanununda agiklanmamakla
birlikte, 18. madde gerekgesinde Ornekler verilerek acgiklanmaya calisilmigtir (Celik,

2007:55).

Tiirk is Hukukuna 6nce 4773 Sayili Is Giivencesi, daha sonra da 4857 Sayil Is
Kanunu ile giren “gecerli neden” kavrami, “hakli neden” kavramindan farkli nitelikte
bir kavramdir. Isverenin is sozlesmesini fesih hakkini kullanirken basvurdugu Is
Kanununun 18. maddesinde diizenlenen “gegerli nedenler”, ayni hakki kullanirken
basvurdugu Is Kanununun 25. maddesinde diizenlenen “hakli nedenler” kadar agir
olmayan sebeplerdir (Demir, 2006:470). Bu dogrultuda gegerli neden kavrami, hakl
neden diizeyine ulagmayan, ancak, isvereni yaptig1 fesihte hakli, makul ve mazur

gosteren, objektif bir olgudur (Kara, 2007:27).

Iscinin kisiliginden kaynaklanan gegerli fesih sebepleri; yetersizliginden veya
davranislarindan ortaya ¢ikan fesih sebepleridir. Iscinin yetersizliginden kaynaklanan
fesih nedenleri; ise yatkin olmamasi, sik sik hastalanmasi, ortalama olarak benzer isi
yapan ¢alisanlardan daha az verimli olmasi, 6grenme ve kendisini yetistirmede yetersiz
kalmasi, gosterdigi niteliklere uygun performanstan daha diisiik performansa sahip
olmasi, yaptig1 ise ilgi ve yogunlagsmasinin azalmasi, uyum yeterliliginin azalmasi,

zihinsel ve bedensel yetersizlik haline diismesi, v.b. gibi nedenlerdir (Sen, 2004).

Iscinin davramislarindan kaynaklanan gecerli fesih sebepleri; isverene zarar
vermek veya zarar verme tedirginligi yaratmak, calisanin isini uyarilara ragmen eksik,
kotii veya yetersiz olarak yerine getirmesi, calisma arkadaslarin1 igverene karsi
kiskirtmasi, devamli ve sik sik ise ge¢ gelmesi, isyerinde rahatsizlik yaratacak
hareketlerde bulunmasi, arkadaslarindan borg para istemesi, isyerinde is akigini ve is
ortamini olumsuz etkileyebilecek bir bigimde diger kisilerle iliskiye girmesi, isin akisini
durduracak sekilde sik stk ve uzun telefon goriismeleri yapmasi, isini aksatarak
isyerinde dolagmasi, is arkadaslar1 ve amirleriyle sik sik ve gereksiz tartismalara

girmesi, yetkili kurumlardan aldigi istirahat raporunu zamaninda igverene vermemesi,
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hastalik siirecini uzatacak davranislarda bulunmasi, is arkadaslar1 ve amirleri hakkinda
uygunsuz davranista bulunmasi veya sozler sarf etmesi, isyerine ait arag ve geregleri
0zel amaglart icin kullanmasi, kisisel bilgi ve kayitlari zamaninda isverene
ulagtirmamasi, isyerinde sigara yasagi olan yerlerde sigara i¢mesi, igyerinde sigara
yasagina uymamasi, ¢alisma arkadaslarinin 6zel belgelerini veya aletlerini izinsiz
kullanmasi, igyerinin irtibatli oldugu diger isyerlerinden hakkinda sik sik sikayetler
gelmesi, cinsel taciz anlamina gelen davranislarda bulunmasi, is giivenligi ve isci

saglig1 konusunda alinan tedbirlere ve kurallara uymamasi gibi nedenlerdir (Sen, 2004).

Isyerinden kaynaklanan fesih sebepleri ise, ya isletmenin ya isyerinin ya da isin
gereklerinden kaynaklanir. Isletmenin gereklerinden kaynaklanan fesih sebepleri;
satiglarin azalmasi, talebin ve siparislerin azalmasi, piyasadaki genel durgunluk,
hammadde sikintisi, enerji sikintisi, disg pazar kaybs, iilkede yasanan ekonomik kriz gibi
nedenlerdir. Isyerinin gereklerinden kaynaklanan fesih sebepleri; yeni calisma
yontemlerinin gelistirilmis olmasi, yeni teknoloji ve uygulamalari, isyerinin bazi
boliimlerinin kapatilmasi, isyerinin daraltilmasi, bazi is tiirlerinin kaldirilmasi gibi
nedenlerdir. Isin gereklerinden kaynaklanan fesih sebepleri ise; iilkede yasanan

ekonomik kriz, piyasadaki genel durgunluk gibi nedenlerdir (Sen, 2004).

Diger taraftan, Is Kanununun 18. maddesi, 158 Sayil1 Sozlesmeye paralel sekilde
is sozlesmesinin siireli feshinde gecerli neden sayilmayacak halleri ayrintili olarak
siralamigtir. Maddeye gore asagida sayilan haller is sézlesmesinin feshinde gecerli

neden olusturmaz (Celik, 2007:102):

a) Sendika iiyeligi veya calisma saatleri disinda veya isverenin rizasi ile ¢alisma
saatleri i¢inde sendikal faaliyetlere katilmak.

b) isyeri sendika temsilciligi yapmak.

¢) Mevzuattan veya sdzlesmeden dogan haklarini takip i¢in igveren aleyhine idari
veya adli makamlara bagvurmak veya bu hususta baglatilmis siirece katilmak.

d) Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yiikiimliiliikleri, hamilelik, din, siyasi
goriis, v.b. nedenler.

e) 74. maddede Ongoriillen ve kadin isgilerin ¢alistirilmalarinin yasak oldugu

stirelerde ise gelmemek.
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f) Hastalik veya kaza nedeniyle Is Kanunu’nun 25. maddesinin (I) numaral

bendinin (b) alt bendinde 6ngoriilen bekleme siiresinde ise gecici devamsizlik.

1.6.6.2. isverenin ispat Yiikiimliiliigii

158 sayili ILO Soézlesmesinde, ispat yilikiimliiliigii 6zel olarak diizenlenmistir.
Sozlesme, i3 sOzlesmesinin sona erdirilmesinde gegerli bir nedenin bulunup
bulunmadigina iliskin ispat ylikiimliiliigli konusunda, sézlesmeyi onaylayan iilkelere iki
secenek sunmustur. Birincisi, gecerli bir nedenin bulundugunu ispat yiikiiniin igverene
ait olmasidir. Digeri ise, bu so6zlesmenin 8. maddesinde belirtilen mercilerin taraflarca
getirilen kanitlar ve ulusal mevzuat ve uygulamalarin 6ngdrdiigii usuller ¢ercevesinde,
son verme nedeni lizerinde bir sonuca varmaya yetkili kilinmalaridir. 4773 ve 4857
sayill Is Kanunlarinda, is giivencesinin etkinliginin saglanmasi amaciyla, 158 sayil
Sozlesmeye uygun olarak ilk secenek tercih edilmistir. Boylece, genel olarak ispat
yukinin kimde olacagini dizenleyen Medeni Kanunun 6. maddesindeki
“taraflardan her birinin, iddiasini dayandirdidi olgularin varligini ispat etmesi
gerekir’ seklindeki genel kuraldan vazgegilerek ispat yiikii yer degistirmis, feshin
gegcerli bir sebeple yapildiginin ispat1 isverene yliklenmistir (Saribay, 2007:143-145).

Isveren ispat yiikiinii yerine getirirken, oncelikle feshin bigimsel kosullarina
uydugunu kanitlayacaktir. Buna gore; fesih isleminin yazili yapilmis olmasi, belli
durumlarda is¢inin savunmasinin alinmig olmasi, fesih sebebinin somut ve agik olarak
belirtilmis olmas1 gerekmektedir. Isveren; bigimsel kosullar1 yerine getirdikten sonra,
fesih nedenlerinin gecerli oldugunu da kanitlamak zorundadir. Isveren, bunu is¢i dzliik
dosyasi, igyeri kayitlari, tutanaklar, tanik beyanlari, v.b. gibi her tiirlii kanitla ortaya
koyabilir. Isci, feshin bagka bir nedene dayandigini iddia ediyor ise, ispat yiikiimliiliigii
kendisine ait olacaktir (Is K. m. 20/11) (Kandemir, 2005:332).

1.6.6.3. Feshin Son Care Olmasi (Ultima Ratio Tlkesi)

Yeni Is Kanununun uygulamaya soktugu is giivencesi kurumu, is giivencesi

kapsamina giren calisanlarin belirsiz siireli is sozlesmelerinin isveren tarafindan
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feshinde, Kanunun 6ngordiigii gecerli nedenlerin isveren tarafindan belirtilmesi ve
kanitlanmasin1 aramaktadir. Ancak bu konu ile ilgili yiiksek yargi kararlarinda,
Kanunda belirtilmis olan gegerli nedenlerin &tesinde; isverenin Is Kanununun 18.
maddesinin gerekcesinde yer alan “Fesih uygulamasina giderken igverenden beklenen
feshe son care olarak bakmasidir. Bu nedenle gecgerli sebep kavramina uygun yorum
yaparken siirekli olarak fesihten kaginma olanaginin olup olmadigi arastirilmalidir”
diizenlemesinde belirtilen son care (ultima ratio) ilkesine uyulmasinin kural olarak

arandig1 gortilmektedir (Ulucan, 2007:498).

Feshin son care olmasi ilkesi, Is Kanununda bulunmamakla birlikte, gerek
Kanunun gerekgesinde ve gerekse Yargitay’in is giivencesi ile ilgili kararlarinda
belirtilmis ve benimsenmis bir ilkedir. Ultima ratio, Latince bir deyim olup,
diisiiniilmesi ve bagvurulmasi gereken son care, son Onlem anlamima gelmekte; s6z
konusu deyim esas olarak, isverenin fesih islemine son ¢are olarak bagvurmasi, bu yola
gitmeden Once, is sozlesmesinin devamliligini saglamaya ve is¢inin isyerindeki isini

korumaya yonelik tiim 6nlemleri almas1 anlamina gelmektedir (Kara, 2007:54-55).

Yargitay’in  kararlar1  feshin  gecerli sebebe dayanip dayanmadigimin
saptanmasinda “ultima ratio” yani “son care” ilkesinin nasil anlasilmasi gerektigini

ortaya koymaktadir. Buna gore (Tezel, 2007);

- Isverenin isletmesel konularda amag ve igerigini belirlemekte serbest oldugu
kararlar alabilecegi,

- Aliacak bu kararlarin feshi de amaglamasinin miimkiin olabilecegi,

- Ancak feshe karar vermeden oOnce kisa c¢aligma, kismi caligma gibi esnek
calisma metotlarinin uygulanmasi, fazla mesai ¢alismalarinin yapilmiyor olmasi
gerektigi,

- Bulundugu gorevde ihtiyag duyulmayan ¢alismanin is akdi feshedilmeden 6nce
diger departmanlarda da denenmesi gerektigi,

- Bunlara ragmen de isgiicii fazlaliginin devam ediyor olmasi halinde fesih islemi
yapilabilecegi,

- Tenkisat yoluyla bu fesihlerin gergeklestirilmesinde, keyfi degil, objektif

Olciitlerin aranmasi,
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- Cinsiyete dayali ya da yiiksek iicretli is¢ilerin secilmesi gibi kotii niyet arz eden
Olclitlerin esit davranma borcuna aykirilik ihtiva ettiginden kullanilamayacagi,
- Isverence fesih bildiriminin yazil olarak yapilmas: ve fesih sebebinin agik ve

kesin bir sekilde belirtilmesi,
Ilke olarak belirtilebilir (Tezel, 2007).

Daha hafif tedbirlerle feshi engellemek beklenebilir oldugu halde, isveren yine
fesih yoluna gitmis ise; kaginilmazlik unsuru gerceklesmediginden fesih gecerli
sayllmaz. Fesih yerine gecebilecek muhtemel tedbirler; meslek ici egitim, ¢alisma
kosullarinda esasl degisiklik ile kisa ¢alisma ve ticretsiz izin olmak {izere {i¢ ana grupta
toplanabilir. Ornegin, yeni bir iiretim teknolojisine gecilmesi sonucu is giicii tasarrufu
saglanmasi, igyerinin kapanmasi, taginmasi veya kiigiiltiilmesi nedenleri ile is¢inin
isyerinde caligma olanagi ortadan kalkmistir ve is sozlesmesinin feshi kaginilmazdir.
Bu noktada, kendisine ait igyerleri olan bir isverenden beklenen; is akdini feshetmek
yerine, daha hafif bir tedbir olarak isciye kendisine ait bir bagka igyerinde ¢alismasini
onermesidir. Isverenin bu degisiklik 6nerisini isci, alt1 giin icerisinde kabul etmezse
veya bu siireyi suskun olarak gegirir ise; bu halde igveren, gecerli bir fesih nedeninin

varlig1 nedenine dayanarak is s6zlesmesini feshedebilecektir (Kara, 2007:55-56).

1.6.6.4. Sosyal Secim Tlkesi

Tiirk I3 Hukukunda gegerli neden, siireli fesihte feshin hukuka uygun olarak
yapilmasini saglayan sebeptir. Sosyal se¢im ilkesi ise, hangi is¢inin s6zlesmesinin diger
iscilere nazaran Oncelikle feshedilecegini belirten bir ilkedir. Karsilastirmali Hukukta,
sosyal secim ilkesi kapsamindaki yiikiimliiliikklerin yasa ile belirlendigi ve hatta
kriterlerinin yasa ile sinirlayict bir sekilde diizenlendigi goriilmektedir. Hatta Alman
Hukukunda, sosyal se¢im O0lgiitlerinin yasada smirli olarak sayilmamasi nedeniyle
hukuki gilivensizlik dogdugu diisiincesiyle, emredici diizenleme ile Olgiitlerin sinirh
sayida tespiti yolunda yasal diizenleme gerceklestirilmistir. Bu sistemde dahi, Slgiitler
arasindaki Oncelikler belirlenememekte, her olayin kosullari ¢cer¢evesinde dncelikler ve

uygulama yontemi degisiklik gostermektedir (Cengiz, 2008).
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Diger taraftan, sosyal se¢im kavrami, Is Kanununda diizenlenmemis olmasina
karsin, yargi kararlarinda sikca yer almakta ve feshin gegerliligi tartisilirken uygulama
alan1 bulmaktadir. Yargitay kararlarinda, gecerli neden gerekcesi ile “igverence isten
cikaracaklar secilirken, igyerinde ayni isi listlenen ¢alisanlar karsilastirilmali, calisanlar
arasinda verim, hastalik nedeniyle ise gelmeme, is gérme borcunu yerine getirmede
0zen gosterme, kidem, emeklilige hak kazanma, evli ve ¢cocuk sahibi veya gen¢ olma
gibi kriterlere gore olusturulacak siranin goz dniinde bulundurulmasi ve sosyal se¢imin

hangi 6l¢iilere dayandiginin saptanmasi gerektigi” belirtmektedir (Ulucan, 2007:502).

Sosyal se¢im ilkesi, iki 6nemli islevi yerine getirmektedir. Bunlardan ilki, is
sOzlesmesinin feshinde objektifligin saglanmasidir. Bu ise, her ¢alisan bakimindan
bireysellik tasiyan isverenin fesih kararinin keyfilikten arindirilmasi anlamina
gelmektedir. Bu agidan, igverenin sozlesmesini feshedecegi calisanlari segmekte serbest
oldugunu, bu serbestinin onun yonetim hakkindan kaynaklandigini sdylemek de
olanakli degildir. ikincisi ve daha 6nemlisi ise, sosyal acidan korumaya muhtag
calisanlarin is iligkisinin devamlili§inin saglanmasidir. Bu, isverenin gézetim borcunun

da dogal bir sonucudur (Giizel ve Ertan, 2007:1303-1304).

1.6.7. Is Giivencesi Diizenlemelerinin iKY Uygulamalarina Etkileri

4857 Sayili Is Kanununun, iKY uygulamalarinda degisimi gerekli kilan en 6nemli
kaynagi; “gecerli neden” kavrami altinda is glivencesi saglamaya yonelik {i¢ yeni fesih
tiirlinii ¢galisma hayatimiza tasimasi olmustur. Bunlar, yukarida kisa olarak deginilen;
“ig¢inin yetersizliginden kaynaklanan fesih”, “is¢inin davranislarindan kaynaklanan
fesih” ve “igletmenin, igyerinin ve isin gereklerinden kaynaklanan fesih”tir (Tosun,

2004:104).

Is giivencesine iliskin bu diizenlemelerle igverenin fesih hakki smirlandirilmistir.
Isveren, ancak kanunda belirtilen kosullar gergevesinde ¢aliganlarmi isten ¢ikarma
yetkisine sahip olacaktir (MESS, 2003:J11/04). is Kanunu ve is giivencesi hiikiimleri,
firmalarin eski tarz yonetim anlayislarini terk etmelerini gerektirmekte ve ¢agdas IK

yonetim anlayisiyla yonetilmelerini gerekli kilmaktadir. Is giivencesi diizenlemelerinin;
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1s akdinin feshinde gegerli nedenin varligi, isverenin ispat yiikiimliiliigii, feshin son ¢are
olma ilkesi, sosyal se¢cim v.b. kisitlayici hiikiimleri nedeniyle yonetimlerin, isletmenin
insan kaynaklar1 yapisim degistirmeleri giiclesmistir. Is Kanunu ile birlikte, sadece
ozlik islerinin takip edildigi isletmelerdeki yonetim anlayislar1 yetersiz kalmis ve
calisanlarin is yerine bagliligini ve motivasyonunu artiran bir yOnetim tarzinin

gerekliligi 6n plana ¢ikmustir (Gtlilsever, 2008).

Is giivencesini saglamaya yonelik hiikiimlerin i3 Kanununa girmesiyle, Tiirk
Hukuk Sisteminde ispat yiikii konusundaki “herkes iddiasini ispatlamakla ytikiimlidiir”
seklindeki genel kural degismis, isveren, feshin gecerli bir nedene dayandigini
ispatlamakla yiikiimlii tutulmustur. s giivencesi hiikiimlerine gore, feshin gecerli bir
nedene dayandigini ispat yiikii isverende oldugu icin, is¢inin yeterliligine ve verimine
iligkin belge ve dlglimlemenin isletme i¢inde agik bir sekilde yapilmasi gerekmektedir.
Dolayisiyla isletme fonksiyonlar1 icinde IK fonksiyonun énemi artmis ve bu konuda

daha bilimsel ¢aligmalar yapilmasi zorunlu hale gelmistir (Tosun, 2004:106).

Is giivencesi saglayan hiikiimler IK y&neticilerinin sorumluluk ve gérev alanim da
genisletmistir. IKY; dogru isi, dogru zamanda, dogru yerde yapabilmesinin yaninda,
artik, dogru fesih yapabilmeli ve gerektiginde bunu ispat edebilmelidir. Yeni hiikiimler
cercevesinde, feshin gecerliliginin ispati icin, fesih siirecinin IK departmanlari
tarafindan takip edilmesi gerekmektedir. Fesih Oncesi uygulamalar, fesih islemleri,
dava siirecinde fesih uygulamalarinin dogru yapilmasi, feshin gecerliliginin ispatinda
IK departmanlari i¢in 6nemli konular haline gelmistir (Tosun, 2004:104). Béylece, is
giivencesi diizenlemeleri; IKY’nin yeni vizyonuna “feshin gegerli nedenini ispat
edebilme becerisi”ni getirmistir. IKY’nin bu becerilere sahip olabilmesi, ¢alisanin ise
alimindan isten ayrilisina kadar olan siiregte hazirlikli olmasi ve tutarli politikalar

gelistirmesiyle miimkiin olabilecektir (Kurt, 2003).

Is giivencesi hiikiimleri ile gelen degisimlerin insan kaynaklarinin stratejik
onemini arttirmas1 ac¢isindan bir firsat oldugu, bununla birlikte, IK yéneticilerinin tiim
stiregleri hizla gozden gecirmeleri gerektigi ilizerinde durulmakta, asagida belirtilen
konularin yasaya uyum saglamak acisindan kritik rol oynayacagi vurgulanmaktadir

(Ay, 2007:120-121):
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-Isletmelerde is tanimlarinimn olusturulmast,

-Is profillerinin, yetkinliklerinin tanimlanmast, is¢ilerle paylasilmast,

-Is sozlesmelerinin, gorev tanimlarmi ve is profillerini igerecek sekilde
diizenlenmesi ve yasayla uyumlu hale getirilmesi,

-Isletmenin ihtiya¢ duydugu sayida, dogru ise, dogru kisinin alinmasi amaciyla
isletmenin ige alma, segme ve yerlestirme siirecinin diizgiin bir sekilde yapilandirilmasi,

-Is sozlesmelerinin herhangi bir uyusmazlhiga ve belirsizlige yer vermeyecek
sekilde hazirlanmasi,

-Glincel bir dokiimantasyon sistemi kurulmasi ve arsivlenmesi, 06zellikle
calisanlarin sicil dosyalarinin giincel tutulmast,

-Ihtiyag¢ duyulan calisanlarm kadrolu olarak degil, serbest calisanlardan
faydalanilarak karsilanmasi, farkli calisma modellerinin degerlendirilerek uygulanmasi,

-Performans kriterlerinin net bir sekilde tanimlanmasi, isletmenin performansi ile
calisanlarin performansi arasindaki iliskinin kurularak hedeflerin etkin bir sekilde
yonetilmesi ve c¢alisanlarin performansinin farkli taraflardan geribildirim alinarak
izlenmesi,

-Iscilerin yetkinliklerinin gelistirilmesi, bununla birlikte egitim sonuglarmin ve
egitimden edinilenlerin isletmeye yarattig1 katma degerin izlenmesi,

-Iscilerin kariyer planlamalarinin gerceklestirilmesi ve izlenmesi,

-Isletme igerisinde adil bir iicret sisteminin uygulanmasi,

-Is¢ilerin memnuniyetlerinin diizenli olarak 8l¢iimlenmesi,

-Isletmelerde denetim mekanizmasinin kurulmasi ve bunlarin benimsenerek aktif
olarak isletilmesi,

-Isyeri yonetmeliklerinin ve ¢alisma ilkelerinin olusturulmast.

1.6.7.1. is Giivencesinin Secme ve Yerlestirme Uygulamalarina Etkisi

Isletme acisindan oldugu kadar calisanlar acisindan da isgdren bulma ve segme
politikast ve bu dogrultuda uygulanan teknikler ¢ok biiyiikk dnem tasgimaktadir. Bu
asamada gereken Ozen gosterilmez ve etkili onlemler daha baslangigta alinmazsa, hem

isletme hem de calisanlar agisindan pahaliya mal olabilir. Unutmamak gerekir ki, bir
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calisanmi isletmeye almak kolay, isletmeden uzaklastirmak ise bir o kadar zordur. Bir
isten ¢ikarma durumunda isletmenin karsisina; yasalar, sendikalar ve hatta agik bir

haksizlik olduguna inandiklarinda diger ¢alisanlar ¢ikabilir (Sabuncuoglu, 2005:79).

Is Giivencesi hiikiimleri ile 30°dan fazla ¢alisan1 olan isletmelerin, galisanlarini
nedensiz yere isten ¢ikarmasit Onlenmistir. Daha Once isletme yoneticilerinin iki
dudagmin arasinda olan isten ¢ikarma islemi artik daha saglam bir dokiimanter alt

yapiya sahip olmak zorundadir (Referans Gazetesi, 2006).

4857 Sayili Is Kanunu ile is giivencesi hiikiimlerinin diizenlenmesi, isletmelerdeki
eleman ihtiyacinin belirlenmesi ve ise alinmasinda daha titizlikle calisilmasini
gerektirmektedir. Is giivencesi, “ise alayim olmazsa daha sonra ¢ikaririm...” mantigiyla
hareket etme donemini ge¢miste birakmistir. Yasal diizenlemeler nedeniyle isten
cikarmalar zorlastigindan, isletmelerin insan kaynagi ihtiyaclarimi en 1iyi sekilde
planlamalar1 da zorunlu hale gelmektedir (Ar1, 2007: 45). Bu zorunluluk bir yandan
isgdren secme ve yerlestirme siirecinde modern IK siireglerinin uygulanmasii zorunlu
kilmakta diger taraftan da, bilimsel yontemler kullanilarak 6zenle yapilan personel

secimi nedeniyle isletmelerin 1K kalitesinin yiikselmesinde olumlu rol oynamaktadir.

Ise uygun calisan se¢cmek, profesyonel bir segme-yerlestirme sistemi olusturmak
ve ise baglayan calisanlarin herhangi bir nedenle isten c¢ikarilmalari durumunda,
gosterilen nedenlerin gegerliligini ispat edebilmek i¢in asagidaki hususlarin gz oniinde

bulundurulmasinda fayda bulunmaktadir (Tosun, 2004:125):

-Biitiin pozisyonlar i¢in, herhangi bir uyusmazlik durumunda siirecin sistematik
sekilde yapildigim1 gosterebilmek i¢in mutlaka se¢me-yerlestirme prosediirii

olusturulmalidir ve bu prosediire siirecin her asamasinda uyulmalidir.

-Siirecin her agsamasindaki ¢aligmalar yazili olmali ve gerekli kisilere duyurulup,

imzalanmalidir.

-Yetkinliklere dayali bir segcme yerlestirme sistemi kurulmalidir. Saglikli bir

miilakat goriismesi yapmak, her pozisyon icin gerekli teknik ve kisisel yetkinliklerin
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dogru belirlenmesiyle ve miilakatlar sirasinda adaylarin yetkinliklerinin 6lgiilebiliyor
olmastyla miimkiindiir. Bu nedenle isletmelerde miilakat yontemleri, gériisme sayilari

ve karar verme slire¢lerinin gdzden gegirilmesi gerekebilecektir.

-Ise en uygun personel se¢imini saglikli yapabilmek igin, miilakatlar ¢ok etkin
kullanilmalidir. Miilakatlarin etkinliginin arttirilmasinda “psikometrik testler”, “beceri,

algilama, uyum testleri”nin kullanilmas1 faydali olacaktir.

-Personel segme goriismelerini gergeklestirecek kisilerin, miilakat teknikleri ve

siire¢ hakkinda egitilmesi gerekmektedir.

-Ise baslatilan personelin iicreti, is degerleme ¢alismalar1 ve {icret sistemine uygun

olarak adaletli sekilde belirlenmelidir.

-Se¢gme ve yerlestirme faaliyetleri ile diger IKY faaliyetleri entegre sekilde
yapilmalidir.

1.6.7.2. Is Giivencesinin Performans Yonetimine EtKkisi

Is Kanunu’nun 18. maddesine iliskin gerekcesinde, c¢alisanlarin gosterdigi
niteliklerden beklenenden daha diisiik performans, yetersizlikten kaynaklanan fesih
sebebi olarak kabul edilmistir. Is Kanunu, ¢alisanlarin is sdzlesmesinin yetersizlikten
kaynaklanan feshi konusunda, isverene ispat yiikiimliiliigii getirmistir. Bu nedenle
yetersizlikten kaynaklanan fesihlere iligkin davalarda, diisiik performansh g¢alisanin
yetersizliginin  ispatlanabilmesi amaciyla, isyerinde uygulanacak Performans

Degerlendirme Sistemi 6nem kazanmistir (MESS, 2003:J28/006-007).

Performans kavrami, is giivencesine iligskin hiikiimler Tiirk Hukukuna girmeden
onceki donemlerde, IKY uygulamalar1 agisindan neredeyse tamamen isletme ici bir
kavram olarak degerlendirilmekteydi. Ancak is giivencesi hiikiimleri, performans
kavramini ilk kez mahkemelere karst savunulmasi gereken bir kavram haline getirmistir

(Ay, 2007:125).
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Boylece, performans degerlendirme, 6zellikle “is giivencesi” hiikiimleri agisindan
iscinin yetersizliginin belirlenmesi ve ispatlanmasinda IK'Y nin en &nemli araclarindan
biri haline gelmistir. Burada iscinin yetersizliginden kastedilen; ¢alisanin verimsizligi,
diisilk performans diizeyine sahip olmasi ya da benzeri durumlardir ki, bu noktada
giindeme “Performans Degerlendirme Sistemi” gelmektedir. Ispat yiikiimliiliigii
acisindan calisan, ise alinmasindan baglayarak calisma siliresi boyunca gézlemlenmeli
ve degerlendirilmeli, ayni anda bu islevin belgelenerek kisinin Performans Sicil
Dosyasinda giincel halde bulundurulmasi gerekmektedir. Performans degerlendirme

sisteminde yer almasi gereken “olmazsa olmaz” faktorler sunlardir (Ar1, 2007:52-53):

-Her pozisyon i¢in yeterlilik analizleri.
-Is degerleri.

-Standart degerler.

-Olgiilebilir performans degerleri.
-Egitim baglantisi.

-Kariyer baglantisi.

-Sirket kimligi ve kiiltiirii baglantist.

-Sebep-sonug iliskisinin kurulmasi.

Performans degerlendirme, isyeri yonetimince belirlenen hedefler ve onceden
saptanmig kriterler dogrultusunda, ¢alisanin isteki veriminin, bilgi, beceri ve
yeteneklerinin, is aligkanliklarinin, giiglii ve zayif yonlerinin karsilastirma ve 6lgme
yoluyla sistematik ve objektif olarak degerlendirildigi bilimsel bir siiregtir. Diisiik
performanstan kaynaklanan fesihte, calisanin yetersizliginin ispat edilebilmesi
acisindan 6nem kazanan performans degerlendirme, igyerine ve yapilan ise 0zgi
bilimsel bir Performans Degerlendirme Sistemi’nin kurulmasi, uygulanmasi ve

gerektiginde gelistirilmesi ile miimkiindiir (MESS, 2003:J28/001).

Ulkemizde performans yonetimi c¢alismalari, 4857 Sayilh Is Kanunu ve is
gilivencesi hiikiimleri nedeniyle bu yeni boyutuyla ele alinmaya baslamisken, yasal
korumaciligin az oldugu ABD’de isverenler, performans sistemindeki bosluklar

nedeniyle, isciler tarafindan agilan bir¢cok davayi kaybetmislerdir. Patricia S. Eyres’e
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gore, isverenlerin ispat yiikiimliiliikleri agisindan, performans sisteminde bulunmasi

gereken ozellikler sunlardir (Tosun, 2004:118):

-Performans kriterleri ¢alisanlara Onceden bildirilmeli, isgdéren ise yeni
basladiginda veya kriterler degistiginde derhal ilgili calisanlara bilgi verilmelidir.
Performans degerlendirmeler bu standartlara goére yapilmali ve diisiik performans

gosteren ¢alisanlara onerilerde bulunulmalidir.

-Performans sorunlar1 diizenli olarak kayitlara gegirilmeli ve bir kopyasi da
calisana verilmelidir. ABD’de birgok dava, performans sorunlarmin kayitlara

gecirilmemesinden kaybedilmektedir.

-Calisanlara performanslar1 hakkinda geribildirim verilmelidir. Bir¢ok ydnetici,
calisanin kotii performansini agik yiireklilikle soyleyememekte, olumsuz bir durumu
kayitlara ge¢irme konusunda isteksiz davranmakta, ya hi¢ konusmamakta ya da genel
ifadelerle gecistirme yolunu se¢gmektedir. Bu nedenle, geribildirim, muglak ve genel

ifadelerden kaginilarak acik ve net sekilde, somut verilerle yapilmalidir.

-Stirekli 1y1 performans gosteren bir ¢alisan, kotli performans gosterdigi anda
yaptirim uygulanmasa da kayitlara gecirilmelidir. Aksi takdirde ¢alisan, bir uyusmazlik

durumunda, performansinin kétii oldugunu bilmedigini sdyleyebilir.

-Calisanlara kotli performans gosterdigi zaman kendisini savunma firsati
verilmelidir. Caligan yapilan degerlendirmeye itiraz etmezse, uyusmazlik durumunda

mahkeme karsisinda performans degerlendirmenin adil olmadigini savunamaz.

-Yoneticiler etkili ve hukuksal bakimdan uygun degerlendirme teknikleri

konusunda egitilmelidir.

-Performans sisteminde izlenecek prosediirler liste haline getirilmelidir. Boylece,

zamaninda, tutarli ve dnyargisiz degerlendirmeler yapmak kolaylasmis olur.
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1.6.7.3. Is Giivencesinin insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemine Etkisi

Is Kanununun 75’inci Maddesi geregi; isveren calistirdign her calisan icin bir
ozliik dosyas: diizenler. isveren bu dosyada, ¢aliganin kimlik bilgilerinin yaninda, bu
kanun ve diger kanunlar uyarinca diizenlemek zorunda oldugu her tiirli belge ve
kayitlar1 saklamak ve bunlar1 istendigi zaman yetkili memur ve mercilere gostermek
zorundadir. Isveren, calisan hakkinda edindigi bilgileri diiriistliik kurallar1 ve hukuka
uygun olarak kullanmak ve gizli kalmasinda is¢inin hakli ¢ikart bulunan bilgileri

aciklamamakla ytikiimliidiir.

Ise giris bildirgesi, iicret hesap pusulasi, isten ayrilma bildirgesi, belirli siireli is
sozlesmesi, v.b. belgelerin Is Kanunu geregi calisanlarm 6zliik dosyalarinda bulunmasi
zorunludur. Bunlarin disinda, isverenin yasal yiikiimliiliikleri ile is sézlesmesinden
kaynaklanan borglar1 g¢ercevesinde, ozellikle isin kanuna uygun, verimli ve dogru
yonetimi, igin kanunlara uygun diizenlenmesi, is sagligi ve gilivenligi Onlemlerinin
uygulanmasi, denetim ve ¢ekisme hallerinde “ispat ve delil bildirme yiikiinii yerine
getirmeye yardimci olmasi” gibi amaglarla ¢alisanlarin 6zliikk dosyalarinda bulunmasi

gereken belgeler asagidaki gibidir (Ugum, 2007:1346-1347):

-Calisanin ise alinirken doldurdugu is bagvuru formu, ise alma sirasinda yapilan
miilakat, goriisme ve test sonuglari.

-Yazili belirsiz siireli is sozlesmesi yapilmis ise ¢alisanin imzasini tagiyan bir
Ornegi.

-Sendika {tiyesi ¢alisanlarin sendika iiyelik belgesi, iiye olmayanlarin dayanigma
aidat1 6deyerek Toplu Is S6zlesmesinden yararlanma taleplerini gosteren dilekgeleri.

-Calisanin iicretinde ve sosyal haklarinda ortaya c¢ikan degisiklikleri gosteren
belgeler.

-Calisan i¢in uygulanan “performans ve verimlilik degerlendirme sistemi’nin
periyodik sonuclarini gésteren belgeler.

-Calisana is siirecinde yapilan bildirimler, uyarilar, kurallara gore verilmis
cezalar, c¢alisana yapilan savunma verme c¢agrilari, ¢alisanin verdigi savunmalar,
bildirimleri tebligden kaginan calisana ait tutanaklar.

-Calisana verilen her tiirlii izne ait talep dilekgeleri ve izin kullandirma ¢izelgeleri.
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-Terfi ve nakil islemlerini gosteren belgeler.

-Esasli degisiklik anlagmalari.

-Is saghg ve giivenligi 6nlemlerine iliskin gerekli bilgilerin, ara¢ ve gereclerin
verildigini gosteren, is¢inin imzasini tagiyan belgeler.

-Calisana verilen egitimler, bu egitimlere katildigin1 gosteren belgeler, egitim
sonuglarina ait belge ve degerlendirme sonuglari.

-Vizite kagitlarinin 6rnekleri.

-Istirahat raporlarinin &rnekleri.

-Is sozlesmesinin sona ermesine iliskine belgeler.

-Is sdzlesmesi sona erdiginde ¢alisana yapilmasi zorunlu 6demelerin yapildigini

gosteren ¢alisanin imzasini tagtyan 6deme makbuzlari ve ibraname.

IK bilgi sistemi icerisinde yer almasi gereken bu ve benzeri belgeler, isverenin
iscinin is soézlesmesini gegerli nedenle feshetmesi durumunda, ispat yiikiimliligi
acisindan hayati onem tasiyacaktir. Diger taraftan, ispat ylikiimliiliigli agisindan bu
belgelerin is¢i tarafindan onaylanmasi da gerekmektedir (Ay, 2007:132). Ayrica, feshe
en son care olarak bakildigini ispatlayabilmek igin; igverenin egitim ya da baska bir is
teklifine yonelik belgelerin ¢alisanin 6zliikk dosyasinda bulundurulmasi, dava siirecinde

igverenlerin igini kolaylastiracaktir (MESS, 2003:J21/004).

1.6.7.4. is Giivencesinin Insan Kaynaklar1 Planlamasina Etkisi

Is giivencesi hiikiimleri ile birlikte, calisanlari isten c¢ikarmanin yasalarla
sinirlandirilmast, isletme yonetiminde IK planlamasini daha énemli hale getirmektedir.
Etkin bir IK planlamasi, isletmelerde uygun nitelikte ve sayida calisan istihdam
edilmesiyle saglanir. Calisanlarin isten ¢ikarilmasinin gegerli nedenlere dayandirilmasi
zorunlulugu ile birlikte, isletmelerde olmasi gereken iggoren ihtiyacinin belirlenmesi
konusunda daha rasyonel ve sistematik calismalar gerceklestirilmesi zorunlulugu ortaya

cikmistir (Ay, 2007:134).

Is giivencesi diizenlemeleri, isletmelerin calisan sayilari gerekli ve az sayida

tutmaya tesvik etmektedir. Bu nedenle, is giivencesi hiikiimleri, istthdamin tiirii
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tizerinde de etkili olmaktadir. Kat1 is giivencesi hiikiimleri, igverenleri belirli siireli
hizmet sozlesmeleri ile gecici istihdama yoneltmektedir. Ayrica, bu hiikiimlerden
kurtulmak i¢in kiiciik isletmelere dogru yonelme, taseronlasma, v.b. gibi yontemlerde
artis olmasi beklenmektedir. Diger taraftan, 4857 Sayih Is Kanunu ile ¢alisma
mevzuatina giren esnek calisma ydntemleri, IK planlama ¢alismalarinda; geleneksel

calisma yontemlerine alternatif olarak ele alinmaktadir (Tosun, 2004:137).

Yine, is giivencesinin yasal diizenlemelerle saglanmasiyla, isletmelerde norm
kadro ¢alismalarinin yapilmasi ve gorev tanimlariin olusturulmasi sézlesmenin feshi
sirasinda, feshin gecerli bir nedene dayandirilmasi agisindan olduk¢a 6nem kazanmustir

(Tosun, 2004: 140).

1.6.7.5. is Giivencesinin Egitim ve Gelistirme Uygulamalarina Etkisi

Is giivencesi uygulamalarinin sonucu olarak, niteliksiz isgiiciiniin isten
uzaklastirnllmas1 daha zor hale gelmistir. Dolayisiyla isletmeler biinyelerindeki
isgliciiniin etkin ve verimli kullanilmasi icin ¢areler aramaktadirlar. Bu, isletmelerdeki
egitim uygulamalarinin etkin bir sekilde diizenlenmesini gerektirmektedir. Zaten
calisanlara gercek giivence, kat1 koruyucu kurallarla degil, calisanlar1 gelecegin islerine

egitim yoluyla hazirlamakla saglanabilecektir (Tosun, 2004:143).

Bu nedenle, is giivencesi hiikiimleri, IK uygulamalarindan biri olan egitim ve
gelistirme faaliyetlerine de etki etmektedir. Sistematik bir IK planlamasi ve rasyonel bir
ise alim sistemi ile istihdam edilen calisanlarin yetkinliklerini gelistirme, isletmeye
saglayacaklar1 katkiy1 arttirma amaciyla yapilan egilimlerin sonuglarinin izlenmesi ve

degerlendirilmesi konusunun 6nem kazandigi kuskusuzdur (Ay, 2007:137).

Diger taraftan, 4857 Sayili Is Kanununun 18. maddesinin gerekgesinde, grenme
ve kendini yetistirmede yetersizlik, sozlesmenin isveren tarafindan feshinde gecerli
nedenlerden biri olarak gosterilmektedir. Calisanlarin gerek isletme iginde, gerekse
isletme diginda egitimlere katilmasinin saglanmasina ragmen, kisi 6grenme ve kendisini

yetistirmede yetersiz kaliyorsa, is¢inin yetersizliginden kaynaklanan gegerli nedenle
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s0zlesmenin feshi miimkiin olabilmektedir. Ancak bunun ispat yiikii igsverende oldugu
i¢cin; kisilerin performans kayitlari, egitime katilma kayitlari, egitim degerlendirme
raporlart yazili olmali ve g¢alisanin 6zlilk dosyasinda bulunmalidir. Ayrica, egitim
sonuclarinin ¢alisan ile paylasilmasi da isletme i¢in faydali olacaktir (Tosun, 2004:143-

144).

1.6.7.6. s Giivencesinin Ucret ve Kariyer Yonetimine Etkisi

Is giivencesinin, iicretlendirme ¢alismalarina dolayl etkisi vardir. Ucret kavramm
tanimlarinda, “is” kavramindan bahsedildigi i¢in, ¢alisanlarin yaptig1 isin tanimlanmasi
onemlidir. Yapilan isler analiz edilerek, karsilagtirmali sekilde ticretlerin belirlenmesi
onem arz etmektedir. Zaten 4857 sayilh Is Kanunu’nun esit davranma ile ilgili 5.
maddesi, kisiler arasinda cinsiyet, inan¢ gibi nedenlerle ayrim yapilmadan esit {icret
verilmesini  gerektirmektedir. Aksi takdirde isverenin bir tazminat Odemesi
ongoriilmektedir. Esit islere, farkli {icretlendirmenin yapilabilmesi i¢in ayrim
yapmadan, yetkinliklere dayali iicretlendirme yapilmalidir. Bu iicretlendirmenin adaletli
oldugunun ispati ancak, bilimsel yontemlerle yapilmis, is analizi ve is degerleme
caligmalarina dayandirilmis, yetkinliklerin iyi tanimlandig1 bir ticretlendirme sistemi ile
miimkiin olabilecektir. Ayrica is glivencesinin {icret yonetimine dolayl etkilerinden biri
de, sendikal faaliyetlerin artmasiin isletmelerdeki iicret seviyesinde ylikseltici etki
yapmasidir. Is giivencesinin sendikalarin etkinligini arttirmasi sonucu, isverenlere karst
pazarlik giicii de artmaktadir. Dolayisiyla toplu pazarliklar, isletmelerdeki {icret

diizeyini de ylikseltmektedir (Ay, 2007:139).

Is giivencesi saglamaya yonelik hiikiimlerin hukukumuza girmesi ile isletmeler
mevcut ¢alisanlarini en iyi degerlendirme yoluna gitmek durumundadirlar. Is giivencesi
ile isletmelerde is giicli devrinin azalacagi yoniinde goriisler bulunmaktadir. Mevcut
calisanlarini uzun donemli olarak istihdam etmeyi diisiinen bir isletmenin, bu kisilerin
kariyer planlarin1 da yapmasi, hem kisilerin daha etkin ¢alismasini saglayacak, hem de
isletme istedigi zaman, istedigi Ozellikteki kisiyi ihtiya¢ duyulan ige atayabilecektir.
Ayrica, IK planlamasi ve organizasyonu yapilabilmesi, kisilerin kariyer planlarmnin

etkin sekilde yapilmasina baghdir. Kariyer yonetimi, Orgiitlin insan kaynaginin
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gelistirilmesi siireci olduguna gore, personel planlama siirecinden elde edilen bu veriler,
kariyer yonetim siirecinin girdisini olusturacaktir. Is giivencesi uygulamalarinm IK
planlamasi uygulamalarina etkileri dolayli olarak kariyer yonetimi uygulamalar1 da
etkileyecektir. Is Kanununda belirtilen hakli nedenler disinda personelin isten
cikarilmasi, basarili bir kariyer yonetimi agisindan son derece onemlidir. Ciinkii ise
alinacak, terfi ettirilecek, personelin se¢imi kadar, isten c¢ikartilacak personelin
belirlenmesi de kariyer yoOnetimi acisindan biiylik O6nem tasimaktadir. Personel
sayisinda azaltma yapma gerektiginde ise, isten c¢ikarilacaklarin dogru secilmesi,

kalanlarin motivasyonu agisindan biiylik 6nem tasiyacaktir (Tosun, 2004:149).
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2. BOLUM

iS GUVENCESIi(ZLiGi): TURLERi, BELIRLEYiCIiLERIi ve SONUCLARI

2.1. CALISMA ve iS GUVENCESININ CALISANLAR ACISINDAN
ONEMI ve iSSIZLIK KAYGISI

Is giivencesi ekseninde yapilan calisma ve tartismalarda, is giivencesi olgusunun
calisanlar lizerindeki psikolojik etki ve sonuglari ile bunlarin is tutum ve davranislarina
yansimalarmin genellikle ihmal edildigi goriilmektedir. Calismanin ve isin birey
acisindan aragsal, sosyal ve psikolojik islevleri, issizligin ekonomik, sosyal ve
psikolojik sonuglar ile degerlendirildiginde, is glivencesi kavraminin tek bir agidan ele
alimmasinin yeterli olmayacagi gercegi ortaya ¢ikmaktadir. Diger taraftan is glivencesi,
sadece yasal diizenlemeler kapsaminda ve ekonomiye etkileri acisindan ele alindiginda,
calisanlarin isini kaybetme kaygis1 goz ardi edilmekte ve bu kaygi sonucunda ortaya

cikabilecek bireysel ve orgiitsel sonuglar tizerinde durulmamaktadir (Cakir, 2007:119).

Bu dogrultuda; is giivencesinin ¢alisanlar i¢in ne anlama geldiginin ortaya
konulabilmesi i¢in, ¢alismanin ve issiz kalma kaygisinin ¢alisanlar i¢in anlam ve

Oneminin irdelenmesi faydali olacaktir.

Giliniimiizde calisma hakki ve issizligin Onlenmesi insana verilen degerin bir
gostergesidir. Diger taraftan, ¢alisma hakki, birey i¢in kendisinin ve ailesinin gegim
olanak ve araglarimi sagladigindan, yasama hakkinin bir parcasi kabul edilmekte ve

bireylerin en dnemli toplumsal haklar1 arasinda sayilmaktadir (Yiiksel, 2003:22).

Insanm bir is sahibi olmasi ya da calismak istemesinin temelinde kuskusuz
oncelikle gecim kaygisi, bunun da 6tesinde yasamini siirdiirme diirtiisii bulunmaktadir.
Diger taraftan, calismanin bireye sayginlik kazandirmasi, sosyal ¢evre ile etkilesim
kurmasini, toplumda itibar gérmesini saglamas1 gibi sosyal anlamda bir¢ok katkisindan

s0z etmek miimkiindiir. Bu noktadan hareketle; bireyin yasaminda ‘“galisma’nin
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merkezi bir yere ve Oneme sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Insan igin

calismanin {i¢ temel anlam1 vardir (Aytag ve Keser, 2002):

1) Calismak, insanin yagaminin devamini saglamak i¢in gelir elde etme 6gesidir.

2) Calismak, insanda manevi anlamda bir haz olusturur, bireyin kendini mutlu ve
bagimsiz hissetmesini, dolayisiyla yasamdan doyum almasini saglar.

3) Caligsmak, statii ve sembol unsurudur. Kendisine ve ailesine sosyal statii saglar

ve bu statii, bireyin yasamini diizenler.

Ana hatlar ile ele alindiginda bireyin yasamini devam ettirebilmek amaciyla gelir
elde etme fonksiyonu ile “ekonomik”, manevi anlamda haz duymak, kendini mutlu
hissetmek, bagimsiz ve 6zgiir hissetmek, kisacas1 hayattan zevk alabilme fonksiyonlari
ile “psiko-sosyal” ve bir grubun mensubu olmak, takdir edilmek, kabul gérmek, statii
saglamak unsurlari ile de “toplumsal” anlami, ¢calismanin insan yasaminda vazgecilmez

bir unsur olmasini saglamaktadir (Aytag ve Keser, 2002).

Calisma hayatina girmek isteyenlerin en 6nemli hedefleri, hayatlarni idame
ettirecek uygun bir is bulmaktir. Uygun isin gostergelerinden birisi ve belki de en
Oonemlisi is glivencesinin diizeyi ve yayginhigidir. Calisma iliskisi temelinde ekonomik
ve sosyal bakimdan zayif olan c¢alisanin, giiclii isveren karsisinda koruyan is hukuku
kurallar iginde yer alan is giivencesi diizenlemelerinin, isletme oncelikleri temelinde
yeniden ele alinmasi, uygun is agigimi artirmaktadir. Bu siirecte yaratilan yeni islerin
blyiikk bir kismi is gilivencesi diizenlemeleri kapsaminda yer almayan enformel
ekonomide veya egreti nitelikte ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsal ekonomide 6teden beri is
giivencesi kapsaminda bulunan isler ise, is glivencesinin kapsam ve diizeyinin

gerilemesine bagli olarak giivencesiz hale gelmektedir (Kapar, 2007:6-7).

Diger taraftan, mevcut calisanlarin ¢alisma hayatinda kars1 karsiya olduklart en
biiylik risk igsizliktir. Bu risk, ¢alisanlarda igsizlik kaygisinin olusmasina ve ¢alisanlarin

her an igsiz kalabilecekleri korkusu ile yasamalarina neden olmaktadir.

Issizlik; ¢aligmak istemesine, bunun icin samimi bir gayret gdstermesine ragmen

is bulamayanlar1 ve onlarin ailelerini psikolojik, sosyal ve moral agilardan travmatik bir
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sekilde etkiledigi gibi, 6zellikle 6zel sektdrde ¢alisanlarin ruh sagliklarini da, “issizlik
kaygisi”m1 yogun ve siirekli sekilde yasamalar1 nedeniyle olumsuz bir sekilde
etkilemektedir. Siireklilik kazanmis ekonomik kriz, yogun issizlik oranlar1 ve ¢alisma
hayatinin esneklesmesi ile azalan is giivencesi, is ortamlarinda artan rekabet kosullari
gibi nedenlerle ¢alisanlar, her an iglerini kaybedecekleri kaygisini siirekli bir sekilde
yasamaktadirlar. Yasadiklar1 bu yogun ve siirekli kaygi, is ortaminda ve bulunduklar
konumda saglikli bir denge kurabilmelerini giiglestirerek is verimlerini de diisiirdiigii

gibi ruhsal sagliklarini da olumsuz bir sekilde etkilemektedir (Aslitiirk, 2004).

Issizlik giiniimiizde hem gelismis ve hem de gelismekte olan toplumlarda ¢oziim
bekleyen sosyo-ekonomik sorunlarin basinda yer almaktadir. Ciinkii issizlik; ekonomik
ve toplumsal bir problem olmasinin yaninda, bireyler agisindan da psikolojik sonuglari
olan ve hem bireyler hem de toplumlar agisindan farkli sorunlara kaynaklik eden bir
olgudur. Issiz kalan bireylerin yasami ve yasam gayesi ciddi boyutlarda sarsintilar
gecirmektedir. Issizler ekonomik ve sosyal baskilarin da etkisiyle kendilerine olan
giiven duygularin1 yitirmekte, gelecege iliskin beklentilerde iimidin yerini alan
karamsarlik, yeni igler i¢in yapilan basvurularda karsilagilan olumsuz cevaplar kisir
dongiiyli tamamlayarak, issiz bireylerin dnemli saglik problemleriyle karsilagmalarina

yol agmakta ve psikolojik yikim siirecini baglatmaktadir (Yilmaz v.d., 2006:164-165).

Issizlik hakkinda ¢ok 6nemli ¢aligmalar1 bulunan ve konuyu 1930’lu ve 80’li
donemlerde karsilastirmali olarak inceleyen Jahoda’ya gore is bir kimlik, yaraticilik ve
iistiinliik kaynagidir. Dolayisiyla is, calisan bireye sosyal etkilesim icin firsatlar yaratir,
bireyin zamanini yapilandirir, ayarlar ve bireye ama¢ duygusu kazandirir. Bdoylece,
insanlart aktif kilarak onlara toplumun 6nemli iiyeleri olduguna dair bir duygu yasatir
ve bireylere sosyal katkilar saglar. Jahoda, vermis oldugu isin tanimsal 6zelliklerine
bagl olarak issizligi, isin bireye saglamis oldugu sosyal katkilardan bir veya birka¢inin
elinden alinmasi durumu olarak ifade etmektedir. Konuyu psiko-sosyal agidan ele alan
bu goriise gore, bireyin issiz kalmasina bagl olarak yasayacagi psikolojik gerginlik bu
s0zl edilen sosyal katkilardan yoksun kalma ile dogrudan iligkili olarak gériilmektedir

(Giiler, 2005:375)
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Issizlik doneminde yasanan sikintilarin ileriki donemlere yansiyan ve kalict
nitelige ulasan sorunlara da neden oldugu bilinmektedir. Yapilan arastirmalarda ¢alisir
pozisyondan igsiz pozisyonuna gecisin 6nemli negatif sonuglar dogurdugu goriilmiistiir.
Calisir durumdan issiz pozisyonuna geg¢is onemli temel degisiklikleri de beraberinde
getirmektedir. Tablo 4’de bireyin issiz kalmas1 sonucunda kars1 karsiya kaldig: kayiplar
goriilmektedir. Isin kaybi ile birlikte, bireyler sadece gelirlerini kaybetmekle
kalmamakta, statii, ise bagli sosyal ortamin bir parcast olma vasfi (aidiyet) gibi
degerleri de yitirmektedirler. Calisan bir bireyin, yirmi dort saatlik zaman diliminde
isine bagh aktiviteler i¢in ayirdig1 zaman dilimi giinliik yasam igerisinde biiyiik bir yer
tutmakta, dolayisiyla yasamsal aktiviteler icerisinde agirhigi biliyiikk olmaktadir. Boyle
ve onunla ilgili aktiviteler) faaliyet agisindan yeri doldurulamayacak bir bosluga neden

olmaktadir (Y1lmaz v.d., 2006:169).

Tablo 4. Issizlik ve Oncesi Temel Degisimler

ISSiZLiK ONCESi DONEM ISSiZLiK DONEMI
Gelirin Varlig1 Gelirin Yoklugu
Is Kimligi ve Statii Statii Kayb1

Gelismis Sosyal Iliski

Yetersiz Sosyal Iliski

Kolektif Caba ve Amacin Bir Pargast Olma

Belirsizlik ve Tekil Amag (is Bulma)

Ekonomik ve Sosyal Aktivitelere Katilim

Ekonomik ve Sosyal Aktivitelerden Kagig

Diizenli Bir Yasam

Diizensiz ve Plansiz Bir Yasam

Psikolojik ve Fiziksel Saglik

Psikolojik ve Fiziksel Degisimler

YASAM SEVINCININ VARLIGI

YASAM SEVINCININ YITIRILMESI

Kaynak: Yilmaz, T., v.d. (20006): “Issizligin Sosyo-Psikolojik Sonuglari: Sosyo-
Demografik Ozelliklere Gore Bireylerin Tutumlart”, Sosyal Siyaset Konferanslar
Kitap 48, s.169.

Giliniimiizde gerek kamu gerekse 6zel sektor orgiitlerinde giderek artan sekilde

goriilen kiiciilme, yeniden yapilanma ve Orgiitsel degisim ile birlikte esnek ¢alisma
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diizenlemeleri i giivencesini 6nemle iizerinde durulmasi gereken konulardan biri haline
getirmistir. Ekonomik krizler sonucu kapanan isyerlerinin sayisi ve isten c¢ikarmalar
artmis, pek ¢ok calisan issiz kalirken, pek ¢ogu da, igsizlik tehlikesi ve is giivencesizligi
ile kars1 karsiya kalmistir. Ozellestirme ve taseron uygulamalari da calisanlarda is

giivencesizligi sorununun derinlesmesinde 6nemli etmenler olmustur (Cakir, 2007:117).

2.2. YONETIM ve ORGANIZASYON LITERATURUNDE i$
GUVENCESI(ZLIiGi)

Yonetim ve organizasyon literatiirii agisindan is giivencesi kavramu, ilk kez 1960
ve 1970’1 yillarda is iklimi envanterlerini kapsayan arastirmalarda kullanilmaya
baslamistir. Bu arastirmalarda is giivencesi, is doyumunun bir belirleyicisi olarak
kullanilmigtir (Seger, 2007:168). Bu donemde is giivencesi kavrami, dahil edildigi
caligmalarda ancak ikinci derecede dneme sahip olmus, genellikle kuramsal acidan iyi

temellendirilmemis ve tek maddeli 6lgeklerle dl¢iilmiistiir (Onder ve Wasti, 2002:27).

Is giivencesi kavrami, 1980’lerden bu yana yaygin bir sekilde arastirma konusu
olmustur. Bu sasirtict degildir. Ciinkli is gilivencesi, bircok Avrupa iilkesi ve
Amerika’da yasanan igyeri kapanmalari, sirketlerin yeniden yapilandirma siiregleri ve
gecici is sozlesmelerdeki artis gibi temel degisikliklerden kaynaklanan oldukca yaygin
sosyal bir olgu haline gelmistir (De Witte, 2005:1). Bunun sonucunda is giivencesi,
1980’11 yillarin bagindan itibaren, iizerinde sistemli bir sekilde ¢alisilmaya baslanilan
bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Onder ve Wasti, 2002:27). Yine, 1980’lerin
ortasindan itibaren yapilan arastirmalarda is glivencesi kavrami yerine is giivencesizligi
kavramimin kullanildigr goriilmektedir. Bu donemden itibaren kavramda bir anlam
degisikliginin de yasandigi, Onceleri giidiileyici bir etmen olarak goriilen is
gilivencesinin, artik stres yaratici olarak da tanimlandigi ve bu baglamda ¢aligsmalar
yapilmaya Dbaslandigi  goriilmektedir. Bu  degisim, isgiicli piyasalarindaki

giivencesizliklerin artmasi ile ayn1 zamana denk gelmektedir (Secer, 2007:168).

Is giivencesi, calisma yasammmn belirli bir diizen ve istikrar icerisinde

stirdliriilmesi acisindan iizerinde onemle durulmasi gereken konulardan biridir. “Is
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gilivencesinin” éneminin ve ne ifade ettiginin anlasilmasinin, “is giivencesizliginin” ne
oldugunun ortaya konulmasi ile daha belirgin hale gelecegi diisliniilmektedir. Nitekim
giinlimiiz ¢calisma yasamindaki uygulamalar ile yasal diizenlemelerdeki esneklik arayisi,

“is glivencesinden” ¢ok, “is giivencesizligi” olgusunun ve sonuglarinin agiklanmasina

olanak saglamaktadir (Cakir, 2007:119).

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), is gilivencesi kavraminin 6zenli bir tanimini
yapan ve ayni zamanda kavramin bazi kurumsal ¢iktilarini agiklayan ilk aragtirmacilar
arasindadirlar. Greenhalgh ve Rosenblatt is giivencesizligini, “tehdit altindaki bir isin,
arzu edilen devamliligi saglamak icin algilanan giigsiizliik” olarak tanimlamiglardir.
Buna karsin, Probst (2002), is giivencesini, ‘“galisanin isinin mevcut sekliyle
devamliligina iliskin algis1” olarak tanimlamaktadir (Probst. 2003:451). Hartley ve
arkadaslarina gore is giivencesizligi; ¢alisanlarin hissettikleri giivence duygusu ile
istedigi diizey arasindaki uyumsuzluktur. Davy ve arkadaglarina gore ise, is giivencesi,

bir ¢alisanin isinin siirekliligi hakkindaki beklentisidir (Ozyaman, 2007:3).

Van Vuuren (1990) is giivencesizligini, bir kisinin isinin varligini siirdiirmek i¢in
hissettigi kaygi olarak tanimlarken 3 bilesenini de tanimlamistir. Birinci bilesen nesnel
bir deneyim-algi, ikincisi gelecek hakkinda belirsizlik, {igiinciisii de isinin siirekliligi

hakkinda kaygi olarak tanimlanmistir (Ozyaman, 2007:3).

Literatiirdeki bu ve diger tanimlarin ortak noktasi, is giivencesinin her seyden
once Oznel bir algilama oldugudur. Aymi nesnel durumda dahi (sirketin aldigi is
sipariglerinin azalmast v.b. gibi) c¢alisanlar, is giivencesizligini farkli sekilde
algilayabilmekte ve yine farkli sekillerde tepkiler gosterebilmektedirler (De Witte,
2005:2).

2.3. IS GUVENCESI(ZLiGi) MODELLERI

Model; “ideal” bir ortamin temsilcisi olup, yalnizca “6nemli” goriilen degiskenleri
i¢cine alacak sekilde, gercek durumun 6zetlenmis halidir. Bir kimsenin tanik oldugu bir

olay1 anlatirken, gereksiz ayrintilara girmeden, onu amaca uygun olarak 6zetlemesi; bir
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mimarin, yapacagi bina i¢in, basit bir maket yapmasi; bir matematik¢inin, ¢ozecegi bir

problem i¢in formiiller gelistirmesi birer model gelistirme ¢abasidir (Eroglu, 2006:2).

Sosyal bilimlerde model, bir iliskiler durumunu ele almada kullanilan ve
onermelerden, verilerden, akil yiiriitmeden olusan bir yaklasimlar silsilesi olarak
degerlendirilmektedir. Temel olarak modeller, olgular1 kavramlastirmaya ve
aciklamaya yardimci olacak bicimde basitlestirmeye calisirlar. Her model, karmasik
kuramsal ¢abalara katkida bulunur ve dikkati kavramlara ya da degiskenlere, onlarin
karsilikli iliskilerine yénlendirir. Is giivencesi modelleri, giivencesizligi belirleyici
etkenleri, arac1 degiskenleri ve is giivencesizligine olan tepkileri, neden sonug iligkisi
icinde sunmakta ve arastirmalara yol gostermektedir. Bu yiizden bu bdliimde
aciklanacak modellerin, is giivencesizligi siirecinin daha iyi anlasilmasinda faydal

olacag diisiiniilmektedir (Seger, 2007:179-180).

Bu kapsamda, Greenhalgh ve Rosenblatt’in is giivencesizligi modeli, Ashford,
Lee ve Bobko’nun is giivencesizligi modeli, Jacobson’un is giivencesizligi modeli,
Sverke ve Hellgren’in is giivencesizligi modeli ve son olarak arastirma modelinin

olusturulmasinda temel alinan Tahira M. Probst’un is giivencesi modeli ele alinacaktir.

2.3.1. Greenhalgh ve Rosenblatt’in is Giivencesizligi Modeli

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), is giivencesi kurgusunun 6zenli bir tanimini
yapan ve ayni zamanda olgunun bazi1 kurumsal ¢iktilarini agiklayan ilk arastirmacilar
arasindadirlar (Probst, 2003:451). Greenhalg ve Rosenbalt’a gore is glivencesizligi
algisi, tehdit edici i3 durumunda, c¢alisanin isin devamsizligint siirdiirmedeki
giigsiizliigli olarak tanimlanmaktadir. Ancak buradaki Onemli nokta: yasanan is
kaybini istek disinda olmasidir. Is kaybin1 umursamayan bir kisi, giivencesizlik algisi
hissetmeyeceginden, bu tanimin diginda kalmaktadir (Oz, 2008:152). Greenhalgh ve
Rosenblatt’a gore is giivencesizligi, bagka bir deyisle kisilerin iglerini kaybedeceklerine
yonelik beklentileri, sadece igini kaybetmek anlaminda degil, ayn1 zamanda gelir kaybi,
terfi imkaninin yitirilmesi, ikametgahin de§ismesi, is arkadaslarinin kaybedilmesi

alanlarinda da tehdit edici bir olgudur (Arslan, 2004:49).
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Yaklagima gore is giivencesizliginin iki ana boyutu bulunmakta ve bunlar

cogaltici olarak birbiriyle iliskili goriilmektedir (Seger, 2007:179-180):

AlgilananIs  _ Algilanan X Algilanan Tehdide
Giivencesizligi ~ Tehdidin Siddeti Kars1 Koyma Giigsiizliigii

Bu iligki her iki boyutta 6nemsiz ise, algilanan is giivencesizliginin de 6nemsiz
olacagi anlamina gelir. Basit bir ifadeyle, bu iligki, her bir boyut i¢in ayr1 puanlarin
hesaplanmas1 gerektigini ifade eder. Boyutlar arasindaki bu g¢ogaltan iliski, sayet
calisanlar tehdidi siddetli algilarlarsa ve giigsiiz hissederlerse islerinde gilivencesiz
olduklarmi daha fazla hissedecekleri varsayimina isaret etmektedir. islerine olan tehdidi
umursamayan veya tehdide karsi koyma yetenegi oldugunu hisseden calisanlarin, is
giivencesizligi  hissetmeyecekleri  varsayilmaktadir. Bu durum, algilanan is

giivencesizliginde farkl kisisel diizeylere isaret etmektedir (Secer, 2007:181).

Greenhalgh ve Rosenblat’a gore, is giivencesizligi algisinin ¢esitli tanimlariin
altinda yatan genel tema, bu kavramin 6znel bir olgu oldugudur. Baska bir deyisle
calisanlarin is glivencesizlikleri; is ortamindaki algilar1 ve yorumlar1 {izerine
temellenmistir. Is giivencesizligi algis1 deneyimi nesnel bir tehdit olmadan da

yasanabilir (Isaoglu, 2004:4).

Bu noktada Greenhalgh ve Rosenblatt’in yaklagiminda 6énemli bir nokta da 6znel
ve nesnel tehdit arasindaki farklilasmadir. Her c¢alisan resmi orgiitsel duyurular veya
dedikodular1 benzersiz sekilde Oziimsemekte ve yorumlamaktadir. Bu durum, isin
stirekliligine olan tehditlerin her calisan i¢in farkli yorumlanmasina yol ag¢maktadir.
Ayrica modelde bu farkli yorumlari agiklayabilecek degiskenler de bulunmaktadir. Bu
degiskenler, bireysel farkliliklar ve mevcut ise bagimlilik basliklar1 altinda sayilmaktadir.
Ozellikle mevcut ise bagimlilik, ekonomik giivencesizlik ve mesleki hareketlilik
boyutlariyla agiklanmaktadir. Bagimlilik; 1) isglicii piyasasinda bireylerin vasiflarina
olan talep disiik ise, 2) mevcut isin sagladig gelir, aile gelirinin yiiksek bir oranim

olusturuyorsa, 3) bireyler yiiksek seviyede zorunlu yiikiimliiliiklerle kars1 karsiya ise, 4)
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igsizlik 0denegi, saglik sigortasinin devam etmesi, emeklilik kazanglar gibi ek gelir

kaynaklar1 bulunmamaktaysa veya belirsiz ise olugsmaktadir (Seger, 2007:182).

Greenhalgh ve Rosenblatt’in is giivencesizligi modeli, is gilivencesinin ¢ok
boyutluluguna ve karmasikligina dikkat ¢ekmis, Onceki ¢aligmalarda kullanilan tek
boyutlu o6lgeklerin is gilivencesinin ¢ok yonlii varligmmi goézden kacirdigini ortaya
koymustur. Greenhalgh ve Rosenblatt (1984); isin kendisinin tehdit altinda
algilanmastyla isin ¢esitli 6zelliklerinin (iicret, yiikselme olanaklari, vb.) tehdit altinda
algilanmasi arasinda temel bir ayrim yapmistir. Ayrica tanimlarinda her iki tlirden
tehdidin ¢alisanca ne derecede 6nemsendigine ve ¢alisanin bu tehditlere kars1 koymada
kendisini ne kadar giiclii gérdiigiine dair ii¢ boyuta daha yer vermislerdir (Onder, ve

Wasti, 2002:27).

Modele gore algilanan is glivencesizligi, bireyin isine veya isinin 6zelliklerine
yonelik nesnel bir tehdit ile ortaya ¢ikmaktadir. Nesnel tehditler ¢carpitmalardan, 6znel
Onyargilardan uzak, fiziksel varligi bulunan tehditlerdir. En 6nemli nesnel tehdit kaynag,
orgiitsel kiiclilmelerdir. Calisanlar kii¢lilmenin genellikle isten ¢ikarma ve diger
uyumlagtirmalar ile var olan islerinin siirekliligini etkileyebilecegini bilmektedir. Benzer
korkular isletmede yeniden yapilanma siireci tahmin edildiginde de akla gelebilmektedir.
Bir¢ok calisan tiim Orgiline veya alt birimlerinde yeniden yapilanma siirecinde islerinin

veya bazi is 6zelliklerinin ortadan kalkmasi durumlarina asinadir (Seger, 2007:182).

2.3.2. Ashford, Lee ve Bobko’nun Is Giivencesizligi Modeli

Ashford, Lee ve Bobko’nun Is Giivencesizligi Modeli, is giivencesizligi algisimi
cok boyutlu olarak ele alan ¢aligmalardan birisidir. Onlara gore, is giivencesizligi algisi
sadece kiginin isinin devamliligina iliskin belirsizlik miktarmi degil, ayn1 zamanda isle

ilgili baz1 boyutlarm devamliligini da igermektedir (Oz, 2008:151).

Ashford ve digerleri (1989), Greenhalgh ve Rosenblatt’in (1984) tanimina
dayanarak bes boyutlu bir is giivencesi 6lgegi gelistirmis ve bu Olgegin giivenirlik ve

gecerligini iki farkli tek boyutlu olcekle karsilastirmali olarak test etmislerdir. Szl
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edilen tek boyutlu 6lceklerden biri Caplan ve digerleri (1975) tarafindan gelistirilmistir
ve yalnizca calisanin isinin ve kariyerinin ne derecede giivencede olduguna iliskin
algisim1 dlgmektedir. Ikinci dlgek ise Johnson, Messe ve Crano (1984) tarafindan
gelistirilmistir ve is gilivencesinin olmayisinin calisanda ortaya c¢ikardigi duygusal
tepkiler iizerine egilmektedir. Ashford ve digerleri (1989); cok boyutlu dlgeklerinin
cesitli degiskenlerle (6rnegin; isten ayrilma niyeti, baghlik, giiven ve memnuniyet), tek
boyutlu dlgeklere kiyasla istatistiksel olarak daha giicli iliskiler icinde oldugunu,
dolayisiyla gecerliginin desteklendigini belirtmektedir (Onder ve Wasti, 2002:27-28).

Ashford, Lee ve Bobko’ya gore (1989) is gilivencesizligi bir “alg1” olarak 5
0geden olusmaktadir. Bunlardan ilk ikisi, isin devamliligina yonelik tehdidin algilanan
onemi ve terfi etme gibi is 6zelliklerinin nemidir. Isin 6nemli bir dzelligini kaybetme
duygusu, daha az 6nemli bir 6zelligini kaybetme duygusuyla karsilastirildiginda, daha
fazla is giivencesizligi algisina neden olmaktadir. Uciincii dge, gegici olarak isten
cikarilmak gibi, calisanin isine olumsuz olarak etki etmesi beklenen, c¢esitli
degisikliklerle ilgili algilanan tehdittir. Dordiincii 6ge yukarida soz edilen
degisikliklerin tiimiiniin birey i¢in 6nemidir. Son 6ge ise gligsiizliiktiir (powerlessness).
Bir baska deyisle ¢alisanin, yukaridaki dort 6ge ile ilgili tehditleri kontrol etmekte
yasadig1 yetersizlik algisidir (Isaoglu, 2004:3).

Greenhalgh ve Rosenblatt’in ig giivencesizligi tanimin1 baz alan Ashford, Lee ve
Bobko (1989), is giivensizligini lcen ve Is Giivensizligi Endeksi (JIS) olarak bilinen
57 maddeli bir ol¢lim gelistirmislerdir. Buradaki degerlendirmeler; “(1) Risk Altinda
Olabilecek Is Durumu Vasiflarinin Kapsanmi, (2) Bu Tip Vasiflarin Her Birinin
Valansi/Degerligi, (3) Her Bir Vasfin Kaybedilmesinin Siibjektif/Oznel Olasilig1 ve (4)
Tehdit Kaynaklarinin Sayis1”dir (Probst, 2003:451).

Boylece, Is Giivencesizligi = [(Z Is Vasfinin Onemi x Is Vasfinin Kaybedilmesi
Ihtimali) + (£ Is Kaybmin Onemi x Is Vasfinin Kaybedilmesi Ihtimali)] x (Tehdide
Diren¢ Géstermek Icin Algilanan Giigsiizliik)]

Olarak formiile edilmistir (Probst, 2003:451).
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Probst’a gore; bu Olglimiin bazi gegerli uygulamalar1 olsa da, bu sekilde is
giivensizligini  O0lgmeye ve tanimlamaya karsi bir¢ok potansiyel sakincalar
bulunmaktadir. ilk olarak, Roskies ve Louis-Guerin (1990) de ortaya koydugu gibi,
diisiik pozisyona diisiirme ve isten ¢ikarma tehdidinin ge¢misi ve sonuclari birlikte
gruplandirilmak igin yeterince benzerdir. Ikinci olarak, is giivencesi calismasinda
algilanan giigsiizliik, siiphe gotiirmeyecek sekilde 6nemli bir degisken olmasina karsin,
onun kendi basina is gilivencesinin bir yonii olmasindan cok, is gilivencesinin bir
moderatdrii (arabulucusu-uyumlastiricisi) olmasi daha miimkiin géziikmektedir (Probst,

2003:451-452).

2.3.3. Jacobson’un Is Giivencesizligi Modeli

Jacobson is gilivencesizligini “kisilerin hissettigi giivence duygusu ile istedigi

diizey arasindaki uyumsuzluk” olarak tanimlamaktadir (Ozyaman, 2007:3).

Jacobson’un “risk altindaki is” modeli, Greenhalgh ve Rosenblatt’in algilanan is
giivencesizliginin biligsel bir yap1 olarak ¢ogaltan kavramlastirmasini siirdiirmektedir.
Bunun yaninda Lazarus ve Folkman’in modelini takip eden Jacobson’un modeli,
gligsiizlik boyutunu daha genel olarak algilanan hassasiyetin bir 6gesi olarak ele
almaktadir. Model, hissedilen is giivencesizligi diizeyinin, calisanlarin algiladiklar
hassasiyetin ve algilanan is kayb1 sonuglarinin her ikisince belirlendigini varsaymaktadir.
Ayni orgiitteki belirli bireyler tarafindan hissedilen is gilivencesizligi derecesindeki
farkliliklar, bir yandan her bireyin belirli hassasiyet etkenlerinin toplamini diger yandan
her bireyin algiladigi siddeti yansitabilmektedir. Bdylece Jacobson’un modeli,
Greenhalgh ve Rosenblart’in modeli ile ayn1 dogrultuda, hassas oldugunu diislinen
calisanlarin, is kaybinin sonucu olarak tehlikeye girebilecek her yagam 6zelliginin 6znel
Oonemini ve 6znel tehlikeye girme olasiligimi iceren biligsel bir hesaplama yapacagini

ileri stirmektedir (Secer, 2007:182).

Jacobson’a gore is giivencesizligi bir duygu olarak, orgiitiin digsal ve igsel
cevresindeki c¢esitli isaretlerin bireyler tarafindan degerlendirilmesi ve yorumlanmasina

bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Gergekten bir is kayb1 olmaksizin i giivencesizligi, isi
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tehdit eden gostergelerin algilanmasi ile birlikte, gizli olarak belirmektedir (Cakir,

2007:121).

Jacobson’a gore is glivencesizligi siibjektif bir yasantidir. Ayni objektif duruma
maruz kalan iki ¢alisan, farkli algilar ve yorumlardan dolay1 degisik diizeylerde is
giivencesizligi hissetmektedirler. Bunun birinci nedeni; kisilerin tehdit diizeyini ne
kadar ciddi algiladiklarina gére degismesidir. Ikinci neden ise; tehdidin gercekligiyle
ilgili algilanan ciddiyettir ve isini kaybetmeyi daha ciddi bir olay olarak algilayan
calisanlar daha fazla giivencesizlik hissedecektir (Isaoglu, 2004:7).

Jacobson’un modelinde, ipuglar1 bireylerin isten ¢ikarilma hassasiyetlerini
azaltmalarina olanak veren eylem seceneklerinin farkina varmalarini saglamaktadir. Bu
ipuclari, is gilivencesizligine karsi eylemleri yapilabilirlik ve etkilik acisindan
degerlendirmesini saglar. Nitekim her eylem seceneginin faydalar1 ve maliyetleri
lizerinde diisiiniildiikten sonra eylem bigimi secilecektir. Is giivencesizligine olan
tepkiler veya eylemler normal is rutinine devam edilmesi, daha fazla ¢alisilmasi, bagka
bir ig aranmasi veya tehdidin gergekliginin kabul edilmesi bigiminde olabilecektir

(Secer, 2007:185).

Jacobson’un modelinin is giivencesizligi literatiiriine ilk katkisi, Greenhalgh ve
Rosenblatt modelindeki  giigslizlik boyutunun algilanan hassasiyet iginde
degerlendirilmesidir. Benzer bir degisiklik, Brown-Johnson tarafindan da onerilmistir.
Buna gore, tehdite kars1 koymadaki giigsiizliik, is kaybini1 daha olasi hale getirmektedir.
Bu nedenle giigsiizlik boyutunun kayip olasiligmma dahil edilebilecegini ileri
stirmektedir. Nitekim, ¢alisanlar fazla giigleri oldugunu algiliyorlarsa, is kayb1 olasilig
degerlendirmeleri azalacaktir. Boylece giigsiizliik, kavramsal olarak, is kaybinin algilanan
olasiligindan farkli olmamaktadir. ikinci katkisi ise, ¢alisanlarin basa ¢ikma stratejileri
konusunda agiklamalarda bulunmasidir. Bu stratejiler sayesinde is giivencesizligine karsi

verilen tepkiler siniflandirilmis ve bireysel farkliliklara deginilmistir (Secer, 2007:186).

Ik defa, modelinde is giivencesizligi ile basa ¢ikma siirecine deginen Jacobson,
basa ¢ikma stratejilerini “catismasiz atalet, ¢atismasiz degisim, korumact kaginma ve

ihtiyat” olarak dort bigimde incelemektedir. Catismasiz atalet, bireyler kisisel olarak is
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kayb1 agisindan siipheli olduklarinda veya is kaybinin yasamlarinda 6nemli kotii bir
etkisi  olduguna inanmadiklarn1 i¢in ig  glivencesizligi  hissetmediklerinde
beklenebilmektedir. Catismasiz degisim, bireyin kendine veya o6rglit ¢cevresine veya her
ikisine yonelmis uyarlayici, eylem odakli bir basa ¢tkma modelidir. Ornegin, birinin is
basarimini arttirarak oOrgiit icin vazgecilmez olmaya c¢alismasi, kendine yonelmis bas
etme seklidir. Orgiit ¢cevresine yonelmis model ise; orgiit i¢i ve dis1 politik eylemler ile
mesgul olmak anlamindadir. Korumaci kaginma, olumsuz olsa da tehdidin gercekligini
kabul etmeyi icermektedir. Birey, ¢6ziim bulmak ic¢in tiim sorumlulugu yonetim,
calisan konseyi, sendika ve devlet gibi baskalarina aktarma egiliminde olabilmektedir.
Eger degisim yoniindeki eylem, giivencesizlik ile basa ¢ikmada muhtemelen etkili ve
yararlt olarak algilaniyor ve bunun maliyeti de korumaci kaginma ile esit derecede
yiiksek goriilityorsa, bu durumda ihtiyat iceren basa ¢ikma davraniginin korumaci

kacinma egilimlerine baskin olmasi beklenebilir (Seger, 2008:276-277).

2.3.4. Sverke ve Hellgren’in Is Giivencesizligi Modeli

Sverke ve Hellgren, literatiir taramasi caligmalarinda kuramsal ve metodolojik
sorunlara deginerek ve daha ileri arastirma gereken alanlar1 vurgulayarak, is
giivencesizligi anlayisina katkida bulunmay1 amaglamaktadir. Literatiir taramasindan
elde ettikleri sonuclari, is giivencesizliginin biitiinlesik modelinde 6zetlemislerdir. Buna
gore model is giivencesizligini; 6znel olarak yasanan nesnel sartlar ve 6znel 6zellikler
arasindaki etkilesimin fonksiyonu olarak, ¢ok boyutlu sekilde ele almakta, calisanlarin
tyilik hali ve tutumlarn igin zararli sonuglar1 olabilen ve bir takim muhtemel araci
degiskenlerce sonuglarin etkilenebildigi bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Secer,

2007:186).

Sverke ve Hellgren’e gore ise is giivencesizligi algisini niteliksel ve niceliksel
olarak en az iki farkli boyutta ele almak gerekmektedir. Niceliksel is giivencesizligi
algisi, calisanin isiyle ilgili yasadigi belirsizliktir. Niteliksel giivencesizlik algisi ise
isin 6nemli Ozelliklerinin kaybina yonelik olarak yasanan belirsizlik (6rnegin is
kosullarinda kotlilesme, kariyer firsatlarinin ortadan kalkmasi endisesi vb) olarak

tammlanmaktadir (Isaoglu, 2004:4).
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Sverke ve Hellgren, Greenhalgh ve Rosenblatt’in modelindeki gibi tehdidin
algilanan siddeti ve tehdide karsi koymak i¢in algilanan giicstizliik seklinde bir ayrima
gitmemistir. Bu faktorleri nesnel sartlar ile 6znel 6zellikler i¢inde degerlendirdiklerini
sOylemek miimkiindiir. Tehdide kars1 koymada algilanan giicsiizliik kisinin gii¢c acig1
yasadig1 alanlar1 kapsamaktadir. Sverke ve Hellgren’in biitiinlesik is gilivencesizligi
modelinde, bireyin istihdam edilebilirlik 6zellikleri, aile sorumlulugu, isinde algiladig

kontrol diizeyi ve giivence ihtiyaci giigsiizliik algisin1 olugturmaktadir (Seger, 2007:187).

Is giivencesizligi, kiigiilmenin, degisimin ve esneklik uygulamalarinin &ziinde
bulunmakla birlikte, bu uygulamalarin kacinilmaz bir sonucu degildir. Ciinkii is
giivencesizligi, nesnel sartlar ve 6znel Ozelliklerin her ikisinin bir fonksiyonu olarak
tanimlanabilmektedir. Nesnel sartlar; igglicii piyasasi 6zellikleri, orgiitsel degisim, hizmet
akdi ¢esidi, orgiit icin belirsiz gelecek gibi durumlardan olugmaktadir. Oznel dzellikler ise,
algilanan istthdam edilebilirlik, algilanan kontrol, aile sorumlulugu ve giivence ihtiyact
olgularin1 kapsamaktadir. Sverke ve Hellgren, belirli nesnel kosullara is giivencesizligi
algis1 ile tepki veren bireylerin 6zelliklerini ¢oziimlemek i¢in daha fazla arastirmanin
yapilmasi gerektigini belirtmektedir. Gergekten literatiirde is gilivencesizliginin
belirleyicileri ile ilgili yeterli sayida ¢alisma olmadig1 goriilmektedir. Bu durumun, is
giivencesizligi kavraminin yakin bir zamandan beri tek basina ele alinmasinin sonucu

oldugu belirtilmektedir (Seger, 2007:187).

Sverke ve Hellgren tarafindan, kolaylikla benzer baska bir is bulabilecegine
inananlarin, bir bagka kuruma ge¢cmeye goniillii olanlarin, istihdam edilebilirligine
giivenenlerin ve kisilik ozelliklerinden kaynaklanan nedenlerle isini kaybetmekten
endise etmeyenlerin is giivencesizligi kaygisinin daha diisiik oldugu belirtilmektedir.
Buna gore, hem is giivencesi hem de istthdam giivencesi olmayanlarin hissedecegi is
giivencesizligine bagli kayginin, daha siddetli olacag: sdylenebilir (Cakir, 2007:122-
123).

Sverke ve Hellgren, algilanan istihdam edilebilirlik olgusunu is giivencesizliginin
belirleyicilerinden biri olarak gormektedir. Algilanan istihdam edilebilirlik kavramu,

mesleki hareketlilik kavramina benzer sekilde bireyin bagka bir is bulabilecegine olan
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inancini ifade etmektedir. Boylece ise olan bagimlilik diizeyi vurgulanmis ve algilanan
istthdam edilebilirlik, i giivencesizligini etkileyen 6znel bir 6zellik olarak goriilmiistiir

(Secer, 2007:187).

Sverke ve Hellgren’e gore, isten ¢ikarmalar, modern yasamin bir parcasi olarak
kalacak ve is gilivencesizligi algisi ¢alisanlar1 gelecekte de etkilemeye devam edecektir
(Oz, 2008:151).

2.3.5. Probst’un Is Giivencesi Modeli

Probst (1998), is gilivencesini; “calisanin isinin mevcut sekliyle devamliligina
iligkin algis1” olarak tanimlamakta ve is giivencesine iliskin algi ve tutumlar
birbirlerinden ayirmaktadir. Greenhalgh ve Rosenblatt’in (1984) is giivencesi taniminda
yer alan “glicsiizlik” (powerlessness), yani c¢alisanin issizlik tehdidine karsi
yapabileceklerinin sinirli  olmast  ve isinin ¢esitli boyutlarinin  (dolayisiyla
kaybedebileceklerinin) c¢alisan i¢in arz ettigi onem, Probst (1998) tarafindan is
giivencesi taniminin diginda birakilmistir. Probst’a (1998) gore, ¢calisanlarin tutumlarina
ve duygusal tepkilerine iliskin bu tiirden degiskenler, algilanan is giivencesi ile diger
orgiitsel degiskenler (stres, bedensel saglik, i memnuniyeti gibi) arasindaki iliskiyi
etkilemektedir. Ancak algilanan is giivencesi diizeyinin kendisi onlardan bagimsizdir.
Probst (1998) ayrica, isin bir biitiin olarak tehdit altinda algilanmasiyla isin ¢esitli
ozelliklerinin tehdit altinda algilanmasi arasinda ayrim gozetmemektedir. Onceki
caligmalar (6rn., Roskies ve Louis-Guerin, 1990) bu iki tiir alginin 6nciilleri ve
sonuclarinin birbirlerine ¢ok benzedigine isaret etmekte, dolayisiyla bunlarin bir arada
degerlendirilebilmesi ve gelistirilecek dlgegin her iki tiirden algiy1 da yakalayabilmesi
gerekmektedir. Probst’un bu dogrultuda gelistirdigi Olgeklerden birincisi; c¢alisanin
mevcut isinin siirekliligine iliskin algisini 6lgen, Is Giivencesi Endeksi’dir. (IGE-Job

Security Index) (Onder ve Wasti, 2002:28).

Probst (2002), gelistirdigi kavramsal modelde, is gilivencesinin gecmisi ve
sonuglarin1 ele almaktadir. Probst’a gore, is gilivencesi algilamalar ile is giivencesi
memnuniyeti ve onlarin ge¢cmisi ve sonuglart arasinda farkli iliskiler ongoriilebilir.

(Probst, 2002:453).
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Ornegin, kii¢iilme gibi kurumsal bir degisimin, c¢alisanlarin is giivencesi
algilamalarii etkilemesi beklenir. Buna karsin, bu tip bir degisimin calisanlarin is
giivencesi ile ilgili memnuniyetlerini dogrudan etkilemesi beklenemez. Tam tersine,
fiziksel ve zihinsel saglik, is stresi ve kisinin ¢alistig1 kurumda kalma niyetinin Sl¢iisii
gibi sonuglar iizerine, is glivencesi algilamalarinin etkilerinin ortaya konabilmesi i¢in,

birtakim degiskenlerin arabuluculuk etmesi gerekir (Probst, 2002:453).

Tablo 5. Is Giivencesi Endeksi ve Is Giivencesi Memnuniyetinde Yer Alan Maddeler

MADDE| 1S GUVENCESI ENDEKSI IS GUVENCESI MEMNUNIYETI
(JSI) MADDELERI (JSS) MADDELERI
1-  |Yeterli Is Giivencesi* Tahmin Etmesi Zor
5. Bu Kadar Az Is Giivencem Olmasi .
Rahatsiz Edici Sabit
3  Mikemmel Is Giivencesi* Mechul
4-  [Stresli [sim Hemen Hemen Garantili*
5. |Olumlu® Blfrada D_eygm Edebilecegime
Giivenebilirim
6 Kabul Edilemeyecek licsigh
Kadar Az Belirsiz

Kaynak: Onder, C. ve Wasti, S. A. (2002): “Is Giivencesi Endeksi ve Is Giivencesi
Memnuniyeti Olgegi: Glivenirlik ve Gegerlik Analizi”, Yonetim Arastirmalar: Dergisi,
Cilt:2, Say1:1, s.35.

Probst (1998), olusturdugu is giivencesi modeli dogrultusunda; Is Giivencesi
Endeksi’nin yani sira, ¢alisanlarin algiladiklari is giivencelerinden ne derecede memnun
olduklarmi &lgen Is Giivencesi Memnuniyeti (IGM-Job Security Satisfaction) dlcegini
de gelistirmistir. Bu dlgegin gelistirilmesinin nedeni, algilanan is giivencesi diizeyinin
pek ¢ok orgiitsel degisken (Or., is stresi ve ¢alisan saglig1) tizerindeki etkisinin, ancak is
giivencesinden memnuniyet diizeyi ile ortaya cikabileceginin diisiiniilmesidir. Ornegin,
algilanan is gilivencesi diizeyinin diisiik olmasinin, eger ¢alisan bu is giivencesi
diizeyinden sikayetci degil ise, strese ve dolayisiyla ¢alisanin sagliginin bozulmasina
yol agmayacag1 one siiriilmektedir. Is giivencesinden memnuniyet daha &nce is

memnuniyetinin bagimsiz bir boyutu olarak kavramsallagtirilmis ancak az sayida
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gorgiil calisma (6r., Harrison, 1961) bu kavramin ayirt edici gegerligini desteklemistir.
Probst (1998) bu durumu kavramin gelistirildigi donemde is gilivencesinin calisma
yasaminda Onemli bir yer isgal etmemesiyle (dolayisiyla bu degiskende varyansin
olmamasiyla) agiklamaktadir. Is giivencesinin &nemli &lgiide azalmis oldugu
giiniimiizde ise i gilivencesinden memnuniyetin, i memnuniyetinin bagimsiz bir
boyutu oldugu goriisiiniin destek bulacagin1 belirtmekte ve bu ydnde bulgular
sunmaktadir (Onder ve Wasti, 2002:29).

Is Giivencesi Endeksi ve Is Giivencesi Memnuniyeti 6lgegi altisar maddeden
olusmaktadir ve yanitlayicilara her madde i¢in Evet, ?, Hayir cevap secenekleri
sunulmustur. Olgek maddeleri calisanlarin is giivencelerini ve is giivencelerinden
memnuniyetlerini tanimlayict bir dizi sdzciik ve ifadeden olugmaktadir. Bu maddeler
Tablo 6’da sunulmustur. Olgekleri olusturan maddeler Probst (1999) tarafindan is
giivencesi algist ve memnuniyetine iliskin daha genis bir tanimlayici sézciik ve ifade
havuzundan kesfedici analizler sonucunda segilmistir. Is Giivencesi Endeksi ve Is
Gilivencesi Memnuniyeti 0l¢eginin yukarida sozii edilen diger is glivencesi dlgeklerine
oranla kisaligi, dolayisiyla kapsamli anket formlarinda kullanilabilir olmalar1 ve
Ozellikle mavi yakal1 ¢alisanlar tarafindan kolayca anlasilabileceklerinin diisiiniilmesi
secilmelerinde rol oynamistir. Her bir Glgegin maddelerinin {i¢ii olumsuz, ii¢ii de
olumlu niteleyicilerden olusmaktadir. Bu yontemle herhangi bir tepki kurulumu
(response set) olusumu engellenmeye c¢aligilmistir. Daha yiiksek skorlarin daha yiiksek
diizeyde is giivencesi algisi ve memnuniyetine isaret etmesini saglayacak bir kodlama

yontemi kullanilmistir (Onder ve Wasti, 2002:29).

2.4. IS GUVENCESI(ZLiGi) YAKLASIMLARI ve SINIFLANDIRILMASI

Literatiirde i  gilivencesizliginin  tamimlanmasinda  farkli  yaklasimlar
bulunmaktadir. Genel olarak ii¢ ana bagslik altinda incelenen bu yaklasimlar; 6znel veya
nesnel is giivencesizligi, bilissel veya duygusal is giivencesizligi ve son olarak birinin
isinin veya is Ozelliklerinin siirekliligine yoOnelik nitel veya nicel is gilivencesizligi

olarak siniflandirilmaktadir (Seger, 2008:165).
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2.4.1. Nesnel-Oznel Is Giivencesizligi

Is giivencesizliginin kavramlastirilmasinda énemli bir nokta, is giivencesizliginin
nesnel veya Oznel boyutlarinin hangisinin ele alinacagidir. Psikolojide is
giivencesizligi; calisanlarin 6znel algilama siirecine dayanarak agiklanmaktadir. Is
giivencesizliginin varligi, bireyin calistigi Orgiitiin i¢ ve dis c¢evresindeki farkli
etmenleri/isaretleri yorumlamasina ve degerlendirmesine baglidir. Eger birey isinin risk
altinda oldugunun farkinda degilse, buna inanmay1 reddediyorsa veya bu riske karsi
koyabilecegini diisiiniiyorsa; isletmenin kiigiilmesi, ekonomik kriz, teknolojik degisim
gibi nesnel bir tehdit durumunda bile is giivencesizligi algilamayabilmektedir. Bununla
birlikte, baz1 arastirmacilar nesnel is giivencesizligine dikkat gekmektedir. Ornegin
Pearce (1998), is gilivencesizliginin, calisanlarin algilamalarmin dikkate alinmadan
tanimlanmasini Onermektedir. Buna gore, is gilivencesizligi yansiz bir liclincli sahis
tarafindan ya da gecici istthdam gibi bariz bir hizmet akdine gonderme yapilarak
belirlenmelidir. Sverke ve Hellgren (2002), is giivencesizliginin nesnel belirleyicilerini
isglicli piyasas1 Ozellikleri, Orgiitsel degisim, is akdi tiirii ve orgiit i¢in belirsiz bir

gelecek olarak ele almaktadir (Secer, 2008:268-269).

Nesnel ve 6znel is giivencesizligi siniflandirmasi, is giivencesizliginin 6znel ya da
nesnel bir olgu olarak ele alinabilecegi diislincesine dayanmaktadir. Bir isletmede
calisan herkes ayni diizeyde is giivencesizligi tehlikesi ile karsi karsiya gelmemektedir.
Ayni isletmede calisan iki kisi, is ortaminin farkli algilanmasi ve yorumlanmasi
nedeniyle, farkli diizeylerde is giivencesizligi algisina sahip olabilirler. Bu nedenle, is
giivencesi literatiiriinde i¢inde bulunan durumun degerlendirilmesi 6nemli bir rol
oynamaktadir. Nesnel is giivencesizligi, gegici, kayit dig1 ve kismi siireli istihdam
iliskisi ile calisanlarin giivencesizligini yansitirken, 6znel is giivencesizligi, calisanlarin
islerini kaybetme korkusu ile islerinin devamliligi konusundaki kaygilarini igeren
giivencesizlik algilarin1 ifade etmektir. Bu iki tiir giivencesizlik birbiri ile iligki
icindedir. Gegici iglerde ¢alisanlarin birgogu islerinin ve kariyerlerinin gelecegi ile ilgili

kaygilar1 oldugunu ifade etmektedirler (Cakir, 2007:123).

Nesnel (objektif) is giivencesizligi, bireyin isindeki digsal tehditlerle ilgili iken,

algilanan yani 0znel is gilivencesizligi, bireyin tehditleri degerlendirmesi ile ilgilidir.
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Ancak her iki tiir is giivencesizligi birbirleri ile énemli derecede iliskilidir. Oznel is
giivencesizligi, nesnel is giivencesizligi s6z konusu olmadiginda pek goriilme olasiligi
olmasa da, daha fazla stres yaratma potansiyeline sahiptir. Tagserona devretme veya
ozellestirme s6z konusu oldugunda, digsal tehditler ortaya ¢ikmakta ve is glivencesizligi

daha ¢ok nesnel bir nitelik tagimaktadir (Cakir, 2007:123).

Oznel is giivencesizligine iliskin algilar, ortamsal faktérler ile bireysel faktérlerin
bir fonksiyonu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Gergegin algilanisi, tehdide karst duygusal
tepkiler ve bilissel yetenekler nedeniyle “objektif” gercekten farkli olabilir. Bunun
anlami; biitiin islerin esit olarak risk altinda oldugu bir isyerinde, ¢alisanlarin farkli
diizeylerde is glivencesizligi kaygisina sahip olabilmeleridir. Boylece nesnel is
giivencesizligi ile Oznel is giivencesizligi diizey ve siddeti birbirinden farkh

olabilmektedir (Cakir, 2007:123).

Is giivencesizligi algisim etkileyen bireysel farkliliklar, is giivencesizliginin dznel
boyutunu olusturmaktadir. Bir kisilik 6zelligi olan kontrol odaginin i giivencesizligi
kaygisint etkiledigi saptanmistir. Buna gore igsel kontrol odagina sahip olma ile is
giivencesizligi arasinda olumsuz bir iliski s6z konusudur. Nesnel giivencesizligin diistik
oldugu isletmelerde bile, bazi calisanlar 6znel is giivencesizligi yasayacaklardir. Bu
kosullar altinda, 6z-sayg1 ve kotiimserlik gibi baskin kisilik 6zellikleri glivencesizligin
hissedilmesinde etkili olacaktir. Oysa islerin tehlike altinda ve is giivencesizliginin
yuksek oldugu isletmelerde, kisilikle ilgili faktorlerin is gilivencesizligi hissi ile ilgisi
daha az olacaktir. Bu tiir isletmelerde, egitim diizeyi, yas, isletmedeki pozisyon, etnik
koken gibi, bireylerin islerini kaybetmelerinde etkili oldugu diisiiniilen kisisel 6zellikler
daha 6nemli hale gelecektir. Bazi bireyler, ¢alistiklart isletmenin durumu kotiiye gittigi
halde kendi gelecekleri ile ilgili iyimserlik tasiyabilirken, bazilar1 durumu iyi olan
isletmede karamsarliklarini siirdiirebilmektedirler. Bu nedenle nesnel ya da oznel
yaklagimlardan biri ile hareket etmek arastirmalarda eksiklige yol agacaktir (Cakir,

2007:124).

Klandermans v.d. (1991), 6znel is giivencesizliginin gostergeleri ilgili olarak su

sonuclara ulasmislardir (Cakir, 2007:124):
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-Calisanlarin  yonetime duyduklar1t giiven yiikseldikce, islerinin gelecegi
konusunda kendilerini daha giivende hissetmektedirler.

-Konumlariin dissal etkiler tarafindan bigimlendirildigine inanan ve ¢evrelerine
daha kotiimser bir yaklagim sergileyenler daha fazla is giivencesizligi hissetmektedirler.

-Tehdit altinda olan is 6zellikleri daha fazla olanlarin hissettigi is giivencesizligi
daha fazladir.

-Finansal kosullar1 daha zayif olanlarin hissettigi giivencesizlik, finansal agidan
daha gii¢lii olanlara gore daha ytiksektir.

-Isgiicli piyasasinda kendilerinin daha gii¢lii konumda olduguna inanlarin
hissettigi is glivencesizligi daha diigiiktiir.

-Egitim diizeyi daha yiiksek olanlar ile daha genc¢ c¢alisanlar daha az is

giivencesizligi hissetmektedirler.

Biissing (1999), yapilan arastirmalara, is giivencesizliginin nesnel boyutlarinin
katilmasini, sonuglarin farkli ¢ikma olasilig1 oldugu i¢in 6nermektedir. Biissing’e gore,
igsizligin tahmin edilmesi, nesnel kavramlastirmanin temel 6gesi olan is kayb1 tehdidi
tarafindan yaratilmaktadir. Dolayisiyla boyle bir tehdit, yakinda olmasindan korkulan
bir iflasta veya isin gecici dogasinda meydana gelebilmektedir. Kisaca, is kaybi
tehdidinin, 6znel ve nesnel olarak birlikte ele alinmas1 gerektigi ileri siirlilmektedir.
Gergekten de is kayb1 tehdidi genellikle is ile ilgili iflas veya belirli siireli is akdinden
kaynaklanabilmektedir. Fakat ¢alisanlarin durumu algilamalart sahip olduklari
kaynaklara gore farklilasmakta ve belki de bazilar1 hi¢ 1is gilivencesizligi
yasamayabilmektedir. De Witte ve Naswall (2003), dort Avrupa iilkesinde gegici
istihdam ile algilanan is giivencesizliginin is doyumu ve Orgiitsel baglilikla olan
iligkisini arastirmistir. Yukarida deginildigi gibi Pearce 1998) ve Biissing (1999), gecici
istthdami is glivencesizliginin nesnel bir bi¢cimi olarak gérmektedir. Bu nedenle, De
Witte ve Naswall’in (2003) ¢aligmalarinda nesnel is gilivencesizligi gostergesi olarak
gecici istihdam kullanilmistir. Ayrica algilanan is giivencesizligi de arastirilmistir. Is
giivencesizliginin iki farkli bi¢iminin analiz edilmesi, her ikisi arasindaki iligkinin ve
etkilesimin agiklanmasi olasiligini sunmaktadir. Arastirma sonuglarina gore, gecici
istthdam ve is doyumu ile Orgiitsel baglilik arasinda iligki sadece algilanan is
giivencesizligi analize dahil edildiginde ortaya ¢ikmaktadir. Gegici istihdamin,

algilanan ig giivencesizligi ile iliskili oldugu hipotezi, dort iilkeden tigiinde
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dogrulanmistir. Buna gore, aralarindaki iligki diisiik olmasina ragmen, gegici istthdam,
algilanan is giivencesizligi ile iliskilidir. De Witte ve Naswall’a gore, iliskinin az
olmasinin nedeni gegici istthdam edilen ¢alisanlarin bir kismina gelecekte siirekli
istihdam teklif edilme olasiligidir. Goriildiigii gibi, is giivencesizligi arastirmalarinda
sadece gecici isttihdam gibi nesnel gostergeleri dikkate almak yaniltici sonuglar
dogurabilmektedir. Algilanan 1is gilivencesizligi birtakim nesnel kosullardan
kaynaklanabilmekte; fakat biitiiniiyle bu kosullardan olugsmamakladir. Nesnel kosullar
her birey tarafindan farkli degerlendirilebilmekte ve boylece farkli is giivencesizligi

seviyeleri ortaya ¢ikmaktadir (Seger, 2008:268-269).

Is ozellikleri birey agisindan ne kadar ¢ok 6nem tasiyorsa, bunlarin kaybedilme
olasiligr anlamina gelen is gilivencesizligi bireyde daha siddetli algilanmasina neden
olacaktir. Dolayisiyla is glivencesizligi algisinin siddeti, bireyin is 6zelliklerine verdigi
Oneme, bunlar1 kaybetme olasiligi konusundaki algisina ve bu is 6zelliklerine olan
bagimhiligina baghdir. Ornegin finansal bagimhiigi yiiksek olan bir kisinin is

giivencesizligi siddeti daha yiiksek olacaktir (Cakir, 2007:124).

2.4.2. Bilissel-Duygusal Is Giivencesizligi

Borg ve Elizur (1992), is giivencesizligini bilissel ve duygusal is giivencesizligi
olarak ele almislar ve bir 6l¢ek gelistirmislerdir. Buna gore biligsel is giivencesizligi,
birinin isini kaybetme olasiliginin bilissel 6gesine isaret etmektedir. Olgekte drnek bir
biligsel gilivencesizlik sorusu, “Gelecekteki kariyer durumunuz ile hangi diizeyde
ilgilenmektesiniz?” seklindedir. Boylece katilimcinin giivencesizlik durumunu diisiiniip
diisiinmedigi belirlenmektedir. Duygusal is giivencesizligi ise is kaybi1 korkusu olarak
duygusal Ogeyi aciklamaktadir. Ornek sorular, “Isten cikarilma diisiincesi beni
gercekten korkutuyor,”; “Isten ¢ikarilma olasihg konusunda kaygilaniyorum,”
seklindedir. Duygusal is giivencesizligi, olasi is kaybindan etkilenilip etkilenilmedigini
aciklamaktadir. Psikolojik agidan her iki giivencesizlik bi¢imi de dnemlidir. Biligsel ve
duygusal is gilivencesizligi arasindaki iligki su climlelerle agiklanabilir; “Eger isimi
kaybetme olasiligin1  diisiinlirsem, bundan kaygilanabilirim. Fakat isimi

umursamiyorsam; isimi kaybetme olasilig1 beni az miktarda kaygilandiracaktir”. Bagka
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alanlardaki arastirmalarda da bilissel ve duygusal farkliliga deginilmistir. Ornegin,
McAllister (1995), bilis temelli giivenin, duygu temelli giiven ile iligkili oldugunu ve
bunlarin da ydnetici davranisiyla iliskili oldugunu belirtmektedir. Buradan hareketle,

bilissel 6genin duygusal 6geden dnce geldigi ¢ikarimi yapilabilir (Secer, 2008:270-271).

Biligsel ve duygusal is giivencesizligi ayrimi is giivencesizligi caligmalar1 igin
onemli goriilmektedir. Ornegin calisanlar, olasi bir is kayb1 hakkinda kaygilanmaksizin
is kaybinin gerceklesebilecegine inanabilirler. Bu kaygi eksikligi, hem kiigiik ¢ocuklu
anneler veya emeklilik yasima yakin yash calisanlar gibi zaten isgiicii piyasasindan
ayrilmaya hazir ¢alisanlar, hem de bagska is teklifleri alan veya vasiflarina yiiksek talep
olan calisanlar i¢in gecerli sayilabilir. Bunun tersine, bazi ¢alisanlar ise islerinin
giivencede olduguna inansalar bile, muhtemel is kayb1 hakkinda kaygilanabileceklerdir.
Onemli finansal sorumluluklari olan bireyler veya kendileri igin az is secenegi
bulundugunu hisseden kimseler i¢in is giivencesizligi hakkinda kaygi duymak, islerinin

giivenceli oldugu inancindan daha 6nemli olabilmektedir (Seger, 2008:271).

Gortldiigii lizere, bilissel ve duygusal is glivencesizligi ayrimi, 6zellikle 6znel is

giivencesizliginin anlasilmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Seger, 2008:271).

2.4.3. Nitel (Cok Boyutlu)-Nicel (Biitiinsel) is Giivencesizligi

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), istihdamin devamliligina yonelik tehdit ile is
Ozelliklerine yonelik tehdit arasindaki farkliligin 6nemini vurgulamistir. Bu ayrim,
bireyin biitiin istthdamina yonelik bir tehdit veya ilerleme olanaklar1 gibi isin belli
degerli 6zelliklerine ait tehdit algilayip algilamadigim dikkate almaktadir. Is dzellikleri,
kariyer gelisimi, gelir akisi, statli/6z saygi, 6zerklik, kaynaklar ve topluluk olarak ele

alinmaktadir (Secer, 2008:272).

Hellgren, Sverke ve Isaksson (1999), Greenhalgh ve Rosenblatt’in (1984)
ayrimini nitel ve nicel is giivencesizligi olarak adlandirmaktadir. Buna gore, birinin
isinin stirekliligi hakkinda kaygi duymasi nicel is giivencesizligi anlamina gelmektedir.

Nitel is glivencesizligi, calisma kosullarinda kotiilesme, kariyer olanaklarindan
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yoksunluk ve iicret artisinin azalmasi gibi istihdam iligkisinde kaliteyi zayiflatan
algilanan tehditlere iligkindir. Nitel ve nicel is giivencesizliginin, is glivencesizliginin

sonuclariyla iligkisinin farkli olabilecegi belirtilmektedir (Secer, 2008:271).

Nicel is giivencesizligi isin devamliligina (ya da kaybina) yoneliktir. Nicel is
giivencesizliginde calisanlar; asil islerini devam ettirip ettiremeyecekleri, issiz kalip
kalmayacaklar1 konusunda belirsizlik i¢indedirler. Nitel is giivencesizligi, isin 6nemli
ozelliklerinin devamli varligim1 dikkate alan gilivencesizlige yoneliktir. Arastirmalar
biligsel is giivencesizligine karsin, duygusal is giivencesizliginin diferansiyel
sonuglarima ve nicel is giivencesizligine karsin nitel is giivencesizliginin diferansiyel

sonuclarina yoneliktir (De Witte, 2005:2).

Oznel veya algilanan is giivencesizligi, bireyin durumu degerlendirmesi siirecini
icermektedir. Durum, is ile 1ilgili bir tehdit algilanmasina isaret etmektedir.
Degerlendirme sonucu, gatisan, igin gelecekte var olup olmayacagini kesin bigcimde
belirleyememektedir. Ayrica is gilivencesizligi kavramina giigsiizlik, yani is kaybi
tehditlerine karsi koyma gii¢siizliigli de eklenmektedir. Buna gore, kendi iradesi ile
isten ayrilan calisanlarin is giivencesizligi yasantilarinin olmadigi belirtilmektedir.
Nitekim is giivencesizligi sadece irade dis1 is kayb1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu

nedenle is giivencesizligi ile basa ¢ikma siireci 6nem tagimaktadir (Seger, 2008:271).

Nicel is giivencesi “biitlinsel is giivencesizligi”, nitel is giivencesizligi “cok
boyutlu is giivencesizligi” olarak da tamimlanmaktadir. Biitiinsel yaklasim, is
giivencesizligini isten c¢ikarilmanin bir 6n asamasi olarak ele almaktadir. Biitiinsel
yaklagim; isin gelecekte devam edip etmeyecegi ile ilgili olup, is giivencesizligine
biitiinsel yaklagsmaktadir. Biitlinsel yaklasimda is giivencesi “isin mevcut haliyle”
siirekliligini ifade etmektedir. Ornegin isyerinin satilmasi, sirket birlesmeleri, yeniden
yapilanma ve ileri teknoloji kullanim1 gibi nedenlerle isin kaybedilmesi, is giivencesini
tehdit eden olaylarin sonucunda ortaya ¢ikan bi¢imini ifade etmektedir. Cok boyutlu is
giivencesizligi yaklagiminda is giivencesizligi sadece isin kaybedilmesiyle ilgili bir
tehditten degil, aymi zamanda isin c¢esitli boyutlarinda meydana gelecek

degisikliklerden kaynaklanmaktadir (Cakir, 2007:125).
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Is giivencesini ¢cok boyutlu olarak ele alan yaklasimda, bireyin isinde meydana
gelebilecek olumsuz degisimlerin ve ¢alisanin haklarindaki gerilemenin birey acisindan
Onemi ve algilanan olasilig1 bir boyutu olustururken, bu gerileme ve olumsuz
degisikliklere kasi direng gostermedeki gii¢siizlik bir diger boyutu olusturmaktadir.
Boylelikle is giivencesizligi isi kaybetme konusundaki isaretlerin nasil algilandig ve
bireyin direnci ile yakindan ilgili olmas1 bakimindan 6znel is giivencesizligine yakin bir
anlayisa sahiptir. Her iki tiir giivencesizlik de ekonomik, yasal ve orgiitsel degisimlerin

sonucu olarak yasanabilmektedir (Cakir, 2007:125).

Cok boyutlu yaklagima gore is giivencesizligi is s6zlesmesinin degistirilmesiyle
calisanlarin haklarinin kaybedilmesi yoluyla kendisini gostermektedir. Buna gore is
giivencesizligi is fiili olarak siirdiiriildiigii halde haklarda gerileme bigiminde de ortaya
cikmaktadir. Isin gesitli boyutlarindaki degisimler Kinnunen v.d. (1999) tarafindan
isyerinde bir baska ise transfer edilme, isten gegici olarak c¢ikarilma, iicretsiz izin,

ticretin kesilmesi gibi uygulamalar seklinde ifade edilmistir (Cakir, 2007:125).

2.5.iS GUVENCESIZLiGi ALGISININ BELIRLEYIiCIiLERI

Birgok arastirmaci, issizlik yasantisinin sosyal sinif, cinsiyet ve yas gibi ¢esitli
degiskenlere bagli olarak azalabilecegini bildirmektedir. Ayni1 degiskenlerin is
giivencesizligi {izerinde de etkili olabilecegi ileri siiriilebilir. Is giivencesizligi,
durumsal 6zellikler ile bireysel 6zellikler arasindaki etkilesimden dogmaktadir. Bireyin
cevresinde tehdit olarak degerlendirdigi uyaricilara/isaretlere dayali olarak algilanan is
giivencesizligi diizeyi, kisilere gore farklilasmaktadir. Is giivencesizligi yasantisi
temelde bireylerin yorumlarina bagli oldugu halde, bazi durumsal Ozellikler bu
yorumlamanin sonucunda i giivencesizligini arttirma egilimindedir. Ayni érgiitte goérev
yapan calisanlar arasinda is gilivencesizligi diizeyindeki farklilagsmanin bir cergeve
altinda incelenebilecegi ileri siiriilmektedir. Is giivencesizliginin belirleyici
degiskenleri; demografik ozelikler, pozisyonel 6zellikler, kisilik 6zellikleri, ¢cevresel ve

orgiitsel kosullar bagliklar1 altinda incelenmektedir (Seger, 2008:277-278).



115

Klandermans v.d., is giivencesizligi belirleyicilerini iki bilesen altinda
incelemektedir. Buna gore is giivencesizligi, birinin algiladig1 isini kaybetme olasilig1
ile algiladig isini kaybetme siddetinin fonksiyonudur. Algilanan olasiligi ve algilanan
siddeti veya ikisini de etkileyen tiim etkenler, sartlar veya durumlar is giivencesizligini

arttirabilmektedir (Seger, 2007:208).

ALGILANAN OLASILIK

-Orgiit/Endiistri iliskileri Iklimi:
Yonetime Gliven, Sendikalarin veya Is¢i

Konseylerinin Giicii, Standart Prosediirler,
Hizmet Akdi

-Birey/Mevki Ozellikleri
Saglik, Ya}s, Kidem, Etnik Kéken,"Basarlm
Diizeyi, Is Tecriibesi, Kisisel Ozellikler,

Vazgegcilmezlik
-Kisilik Ozellikleri
Igsel - Digsal Kontrol Odagi, lyimserlik - .
Katiimeserlik .. IS . s v
GUVENCESIZLIGI
ALGILANAN SIDDET

-Is Ozelliklerinin Degeri X is Ozelliklerini
Kaybetme Olasihig1
Kariyer, Gelir, Statii, Sorumluluk, Ozerklik,
Mliskiler, Oz Sayg1

-Var Olan ise Bagimlihk
Mesleki Hareketlilik

Sekil 3. Is Giivencesizliginin Belirleyicileri
Kaynak: Secer, B. (2007): “Kariyer Sermayesi ve Istihdam Edilebilirligin Is

Giivencesizligi Uzerindeki Etkisi”, 1zmir: Dokuz Eyliil Unv. Sosyal Bilimler Enst.
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iligkileri Anabilim Dali Doktora Tezi, s.210.

Arastirmacilar is giivencesizligi algisinin belirleyicilerini genel olarak {i¢ grupta

toplamaktadir (Isaoglu, 2004:5):

1) Belirli ¢cevresel ve orgiitsel sartlar (6rnegin orgiitsel degisimler ve iletigim).
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2) Calisanin bireysel ve pozisyonel Ozellikleri (6rnegin yas, cinsiyet, sosyo-
ekonomik statii, is akdi ¢esidi).
3) Calisanin kisilik 6zellikleri (6rnegin benlik degeri, kontrol odagi).

2.5.1. Cevresel ve Orgiitsel Sartlar

Cevresel kosullar, bireyin, isin siirekliliginin tehlikede oldugunu diistinmesine
neden olabilecek kosullar1 aciklamaktadir. Bu kosullar, 6zelikle isgiicli piyasasi ile
iliskili gériilmektedir. Ornegin, ¢alisilan sektdrde yasanan krizler, isgiicii piyasasindaki
yiiksek issizlik oranlari, baslica ¢evresel kosullara isaret etmektedir. Ayrica bu kosullar,
olas1 bir tehdidin siddetini de etkilemektedir. Krizler, is giivencesini tehdit etmekte ve
olas1 isten ¢ikarilma durumunda baska bir is bulmay1 da zorlastirmaktadir. Orgiitsel
kosullar ise, is akdi 6zellikleri, rol ile ilgili 6zellikler ve iistlerle olan iligkiler olarak ele
almmaktadir. Is giivencesizligi, is akdinin &zellikleri ile iliskilidir. Buna gore, kismi
siireli ve tam siireli ¢alisanlar ile belirli siireli ve belirsiz siireli (gegici) is akdiyle
calisanlar arasinda is gilivencesizligi yasantisinin farklilasabilecegi ileri siiriilmektedir.
Kismi siireli ¢aligsanlar genellikle istihdam kalitesinin kotii oldugu islerde ¢calismaktadir.
Belirli siireli is akitleri ile ¢alisanlar ise belirli bir siire sonunda islerini

kaybedeceklerini bilmektedirler (Secer, 2008:287).

Yeniden Yapilanma: Isletmelerin kiiresel rekabette avantaj saglamak igin
basvurduklari; yeniden yapilanma (re-engineering), kii¢iilme (downsizing), dis kaynak
kullanim1 (outsourcing), sirket birlesme ve satin almalar1 ve esneklik uygulamalar is

giivencesizligi olgusunun baslica nedenleri olarak gosterilmektedir (Cakir, 2007:126).

Cevreye daha iyi uyum saglamak amaciyla kurumda meydana gelen biiyiik
degisiklikler olarak tanimlanan yeniden yapilanmalar, sirket kiiclilmelerini,
birlesmelerini ve devirlerini iceren ¢ok genis bir alani i¢ine almakta ve c¢alisanlar
lizerinde derin etkiler birakmaktadir. Orgiitsel kiiciilme, en yaygin yeniden yapilanma
sekillerinden biridir. Orgiitsel kii¢iilmelerin sonuglar1 {izerine odaklanan arastirmalar
oncelikli olarak; is glivencesizligi algis1 ve geride kalan calisanlarin deneyimlerini ele

almaktadirlar. Arastirmalar, kii¢ciilmelerin hem caligsanlar, hem de Orgiit acisindan
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olumsuz sonuclar dogurdugunu ortaya koymaktadir. Yapilan arastirmalarda sirket
birlesmeleri ve devirlerinin, 6rgiit calisanlarinda belirsizlik duygusuna, orgiitsel kimlik

kaybina ve artan gatisma duygusuna neden oldugu tespit edilmistir (Oz, 2008:153-154).

Geride Kalanlar Sendromu: Isgiiciiniin, maliyetlerin ve 1is siireclerinin
azaltilmas1 amaciyla c¢alisanlardan bir boliimiiniin gecici veya siirekli olarak isten
cikarilmasin1 gerektiren kiigiilme operasyonlar1 sonucunda, isten atilmayip calismaya
devam edenlerin yasadig1 is glivencesizligi kaygisi, “geride kalanlar sendromu” olarak
da ifade edilmektedir (Cakir, 2007:126). Geride kalanlar sendromu; sirketlerde koklii
degisim ve kiiciilme siire¢lerinde, geride kalan is giiciiniin yasadig1 olumsuz deneyimler

olarak tanimlanmaktadir (Baltas, 2007).

Geride Kalanlar Sendromu (Survivor Syndrome) kavrami ilk kez 1968 yilinda
Niederland tarafindan ortaya atilmistir. Japonya’ya atilan atom bombasindan sonra,
kurtulan kisilerde gozlemlenen korku, endise ve panik “geride kalanlar sendromu”
olarak adlandirilmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda orgiitlerde yasanan kiiclilme ve
radikal degisim donemlerinde ¢aliganlarin, Japonya’ya atilan atom bombasi sonucunda
kisilerde gozlemlenenlere benzer belirtiler sergiledikleri belirlenmistir. S6z konusu
belirtiler; “korku, emniyetsizlik, belirsizlik”, “sinirlilik, hiisran, icerleme”, “mutsuzluk,
depresyon, sucluluk™ ve “giivensizlik, adaletsizlik, haksizliga ugrama” duygusu olarak
siralanabilir. Bu belirtiler, her diizeydeki calisanlarda goriilebilmekte ve o calisanin
karakteristik ozelliklerine bagli olarak farkli yogunluklarda yasanabilmektedir.
Sendrom, Orgiitiin onilindeki gelisim/degisim i¢in ciddi bir engel teskil etmekte ve bu
olumsuzluklar giderilmeden yiiriitilen politikalardan yarar saglamak miimkiin
olamamaktadir. Ozellikle kemiklesmis bir drgiit kiiltiiriine sahip olan ve ¢alisanlarin is
gilivencesine onem verdigi, belirli bir 6lgegin iizerindeki isletmelerde bu sendromun ¢ok
daha yogun yasandig1 ortaya koyulmustur. Sendromun yogun olarak yasandig
ortamlarda, riskten uzak durma, sikayet¢i bir durus sergileme, kendini koruma ve siireci
inkar etme egilimlerinin arttig1 belirtilmektedir. Ozellikle ekonomi sathina yayilmasi
istenen, genis profesyonel katilim gerektiren ve ayni esnada biirokratik kapsami zengin
olan doniisiim projelerinde sendromun makro Slgekte de yansimalarinin olacagi agiktir

(Tokel v.d., 2007:5).
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Bilgi Diizeyi: Yapilan bir¢ok arastirmada “bilgi diizeyinin” (information level), is
glivencesizligi algisinin  6nemli belirleyicilerinden birisi oldugu bulunmustur.
Calisanlar, kurumlarinda yasanan finansal krizle ilgili dogru ve yeterli bilgi aldiklar
zaman, daha az is gilivencesizligi algis1 hissetmektedirler. Bdylece, c¢alisanlarin
orgiitlerine olan giivenleri artmakta ve algilanan giigsiizliik hissi de azalmaktadir. Bilgi,
kisinin kontrol duygusunu yeniden kurmasina yardimei olur. Yapilan arastirmalarda,
gercekei bilgi verilen calisanlarin, bilgi verilmeyen calisanlara kiyasla daha az
belirsizlik algiladiklari, daha fazla i doyumu ve baghlik hissettikleri bulunmustur.
Kinnunen, Mauno, Natti ve Happonen’e (2000) gore, is giivencesizligi algisini ve
bunun yaratacagi olumsuz sonuglar1 engellemek icin iist yonetimin iistlenmesi gereken
en Onemli gorevlerden birisi, ¢alisanlarla hemen iletisim kurarak degisimin olasi

etkilerini anlatmaktir (Oz, 2008:154-155).

Psikolojik sozlesme: Psikolojik sozlesme, calisan-igveren iligkisinde birtakim
fonksiyonlar1 yerine getirir. Shore ve Tetrick’e (1994) gore, psikolojik sdzlesmenin
birinci fonksiyonu; taraflar arasindaki giivensizligin azaltilmasidir. Ciinkii c¢alisma
iligkisinin tiim oOzelliklerini yazili resmi sozlesmelerde belirtmek olasi degildir.
Psikolojik sozlesme calisma iliskisindeki bu boslugu doldurmaktadir. ikinci olarak ise
psikolojik s6zlesme g¢alisan davranisini sekillendirir. Calisan kendisinin orgiite karsi
olan yiikiimliiliikklerini, 6rgiitiin kendisine karst olan yiikiimliiliikkleriyle karsilastirarak,
tutum ve davraniglarin1 buna gore sekillendirir. Son olarak da psikolojik sozlesme

calisana, orgiit icinde bir kontrol hissi verir (Gtildal, 2008).

Rousseau’ya gore psikolojik sozlesmeler; calisanlarin, igverenleriyle olan
karsilikli zorunluluklarmin algist olarak tanimlanir ve Orgiitte yasanan belirsizliklerin
azaltilmasi1 seklinde bir fonksiyonu vardir. Psikolojik s6zlesmeler giiven ve inangla
ilgili 6znel varsayimlardir ve sadece zihinsel olduklar1 kabul edilmektedir. Calisanlarin
is glivencesiyle ilgili agikca ifade etmedikleri beklentileri oldugundan, is giivencesine
yonelik algilanan tehdit, psikolojik sozlesmenin ihlali olarak goriilmektedir. Anlagma
bozuldugu zaman c¢alisan, dengeyi yeniden saglayabilmek amaciyla daha az baglilik ve
motivasyon gostermektedir. Kuruma karsi gosterilen bagliligin azalmasi pasif bir basa
cikma stratejisi olarak da algilanabilir. Calisanlar oOrgiitten psikolojik olarak geri

cekilerek ileride yasanacak olan is kaybinin olumsuz etkilerini azaltmaya ¢alismaktadir.
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Ayni orgiit igerisinde gecici ve daimi siireyle gorev yapan calisanlarin is glivencesini
iceren psikolojik anlasmalara bakis agilarmin farkli oldugu bulunmustur. Is
giivencesizligi algisinin olumsuz etkilerinin gegici siireyle gorev yapan calisanlarda

daha az oldugu tespit edilmistir (Oz, 2008:155-156).

Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi: isletmelerde ortaya ¢ikan séz konusu
degisimler sonucunda yasanabilen rol catismasi ve rol belirsizligi is giivencesizligi
kaygisini artirabilecek nitelikler tagimaktadir. Rol belirsizligi, g¢alisanlarin kontrol
duygusunu tehdit ederek is giivencesizligi algisina neden olabilmektedir. Rol
belirsizligi, is gerekleri ve siireci hakkinda yeterli ve gerekli bilgilere sahip olunmadigi
durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Rol catismasi ise, iistlenilen gorevlerin birbirleri ile
catisma halinde olmasindan kaynaklanmaktadir. Ashford v.d. (1989) rol catismasi ve
rol belirsizliginin, calisanlarin Orgiitten aldiklart ve oOrgiite verdikleri konusunda
kaygiya sebep olacagini bu kayginin da is giivencesizligi hissini artiracagini

belirtmislerdir (Cakir, 2007:127).

2.5.2. Bireysel ve Pozisyonel Ozellikler

Jacobson’a gore is giivencesizligi siibjektif bir yasantidir. Ayn1 uyariciya/duruma
maruz kalan iki calisan, farkli algilar ve yorumlardan dolay1 farkli diizeylerde is
giivencesizligi hissetmektedirler. Bunun birinci nedeni, kisilerin tehdit diizeyini ne
kadar ciddi algiladiklarina gore degismesidir. Ikinci neden ise, tehdidin gercekligiyle
ilgili algilanan ciddiyettir. Ornegin, isini kaybetmeyi daha ciddi bir olay olarak
algilayan calisanlar daha fazla giivencesizlik hissedecektir. Is giivencesizligi ve
sonuglar1 arasindaki iligski, demografik 6zelliklerden dolayr farklilik gostermektedir

(Oz, 2008:156).

Cinsiyet: Cinsiyet, is gilivencesizliginin belirleyicileri icerisinde, en Onemli
demografik degiskenlerden birisi kabul edilmektedir. Literatiire baktigimizda bu
konuyla ilgili farkli sonuglarin goze carptigt goriilmektedir. Yapilan arastirmalar
sonucunda, erkeklerde kadinlara kiyasla, is gilivencesizligi stresi ile bunun olumsuz

sonuclar1 arasinda daha giiclii bir iligki goriilmektedir. Bunun muhtemel nedeni,
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erkeklere yiiklenen; aileyle ilgili geleneksel rollerden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle
erkekler is kayb1 olasiligiyla kars1 karsiya kaldiklarinda daha fazla zorlanmaktadirlar.
Son zamanlarda yapilan arastirma sonuglarina gore, erkeklerde is giivencesizligi algisi
ile yarattig1 sonuglar arasinda kadinlara kiyasla daha kuvvetli bir iligki oldugu
goriilmektedir. Kinnunen, Mauno, Natti ve Happonen’in (2000) yaptig1 aragtirmanin
sonuglarina gore bankacilik sektoriinde ve fabrikada calisan kadinlar erkeklere kiyasla
daha fazla is gilivencesizligi algis1 hissetmektedir. Arastirmacilara gore, erkeklerin
baskin olduklari is kollarinda kadinlar daha fazla is giivencesizligi algis1 yasamaktadir.
Yapilan bir diger arastirma sonucuna gore de, kadinlarin erkeklere kiyasla is kaybindan
daha koti etkilendikleri ve isleriyle ilgili daha fazla belirsizlik hissettikleri bulunmustur
(Oz, 2008:156-157).

Cinsiyet degiskeni, Naswall ve De Witte (2003) tarafindan, erkek calisanlarin
kadin c¢alisanlara gore daha fazla is giivencesizligi yasayacaklar1 hipotezi ile
arastirilmistir. Arastirmada bu hipotez desteklenmemistir. Cinsiyetin sadece Belcika’da
belirleyici bir etken oldugu goriilmiistiir. Fakat bu 6rneklemde kadin ¢alisanlar erkek
calisanlardan daha fazla ig giivencesizligi yagamaktadir. Naswall ve De Witte (2003),
yuksek diizeyde is giivencesizligi yasayan kadin ¢alisanlarin, aileye gelir getiren tek
kisi kadin oldugunda ortaya ¢ikabilecegi agiklamasini yapmaktadir. Gergekten birgok
Avrupa lilkesinde kadinlarla erkekler arasindaki geleneksel rol bdliisiimiiniin hem
degisen aile yapisi, hem de kadinlarin isgiiciine katilimlarinin artmasi nedeniyle
degisime ugradig1 belirtilmektedir. Ozellikle kadinin aile reisi oldugu ailelerde is,

gecim i¢in hayati 6nem arz etmektedir (Secer, 2008:279).

Rosenblatt, Talmud ve Ruvio (1999), is giivencesizligi ve bazi is tutumlari
(orgiitsel baglilik, isten ayrilma egilimi, degisime direng, algilanan bagarim, algilanan
orgiitsel destek) {lizerinde cinsiyetin etkisini arastirmistir. Arastirmada kadin
ogretmenlerin erkek Ogretmenlere gore daha yiiksek diizeyde is glivencesizligi
yasadiklar1 hipotezi ileri siiriilmektedir. Ogretmenlik bir kadin meslegi olarak
goriildiigl icin kadinlarin daha fazla is giivencesizligi yasayacaklar ileri siirtilmektedir.
Ayrica erkek Ogretmenlerin okullarda daha giivenceli sayilan idari kademelerde
bulunduklar1 belirtilmektedir. Bu hipotez, erkek Ogretmenler daha fazla is

giivencesizligi yasadigi i¢in desteklenmemistir. Arastirmada, is giivencesizligi nitel ve
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nicel ayrim agisindan, yani igin tiimiine olan tehditler ve is 6zelliklerine olan tehditler
acisindan Olclilmiistiir. Buna gore, erkek 6gretmenler daha ¢ok isin finansal boyutlar
ile ilgilenmektedir. Kadin 6gretmenler ise hem finansal boyutlara, hem de is icerigine
ve ig programina olan tehditlerle ilgilenmektedir. Kadinlarin aile sorumluluklari
diisiiniildiglinde, is ile ilgili 6zelliklerle ilgilenmeleri normal karsilanmaktadir (Seger,

2008:280).

Yas: Is giivencesizliginin belirleyicileri igerisinde en &nemli demografik
degiskenlerden biri de yastir. Mohr’un (2000) yaptig1 arastirmanin bulgularina gore,
yas ve is glivencesizligi algisi arasinda giiclii bir olumlu iliski bulunmustur. Buna gore,
yaslt calisanlar genclere kiyasla daha fazla is giivencesizligi algis1 hissetmektedir.
Hartley ve arkadaglarinin (1991) yapmis olduklari aragtirma sonuglart da bu bulguyu
destekler niteliktedir. Ancak, yapilan aragtirmalar genelde iki degisken arasindaki
iliskinin dogrusal olmadig1 yoniindedir. 20-59 yas arasindaki deneklerin, 20 yas alt1 ve
60 yas istii deneklere kiyasla is kaybindan daha fazla etkilendikleri bulunmustur.
Naswall ve Witte’nin (2003) arastirmalarinin sonucunda da degiskenler arasindaki
olumlu iliski desteklenmemistir. Arastirmacilar, Hollanda ve Isve¢’ten elde ettikleri
bulgularinda yasin yordayici olmama nedenini; orta yas grubunun (30-50 yas) cocuk ve
aile sorumluluguna sahip olduklar1 i¢in, bir gelire ihtiya¢ duyduklarina ve daha fazla is
giivencesizligi hissetmelerine baglamislardir. Leana ve Feldman (1990), dogrusal olan
iligkiyi, yapilan arastirmalara genelde 20 yas altt ve 50 yas tlizeri deneklerin

katilmamasiyla agiklamaktadir (Oz, 2008:157).

Kidem: Ozellikle kidemin &nemli oldugu orgiitlerde, daha fazla yil hizmette
bulunan calisanlar, daha az siire gorev alan ¢alisanlara kiyasla daha az is giivencesizligi
algis1 hissetmektedir. Ancak, Ozellikle finansal kriz donemlerinde kidem, is
giivencesinin bir garantisi olamamaktadir. Kidem, isten ¢ikarmalar sirasinda tek
belirleyici faktor degildir. Arastirmacilara gore, bu degiskenin psikolojik bir etkisi
bulundugu varsayilmaktadir. Ogretim gorevlileriyle yapilan bir arastirmanin
sonuglarina gore, kidemli ¢alisanlar, daha az kidemli calisanlara kiyasla daha fazla is
giivencesi hissetmektedir. Bir diger arastirma sonucunda ise kuruma yeni gelen

calisanlarin rolleri daha belirsizdir ve bu kisiler kurumda kalmak icin daha istekli
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olmaktadirlar. Bu nedenle daha fazla is giivencesizligi algis1 hissetmektedirler (Oz,

2008:158).

Egitim Seviyesi: Egitim seviyesi diisiik olanlarin, istihdam seceneklerinin kisitlt
olmasi nedeniyle daha fazla is giivencesizligi yasayacagi ileri siiriilmektedir. Naswall
ve De Witte’nin (2003) arastirmalar1 sonucu, iki iilke 6rnekleminde egitim seviyesi ile
i glivencesizligi arasinda iliski oldugu belirtilmektedir. Vuuren, Klandermans,
Jacobson ve Hartley (1991), benzer sekilde Hollanda’daki arastirmalari sonucunda,
yiksek diizeyde egitimli ¢alisanlarin, isleri hakkinda kendilerini giivencede
hissettiklerini tespit etmislerdir. Wilson, Eitle ve Bishin (2006), ABD’de yaptiklari
arastirmada, Afrikali Amerikalilarin neden beyazlardan daha yiiksek diizeyde is
giivencesizligi yasadiklarini incelemis ve arastirma sonucunda, Afrikali Amerikalilarin
beseri sermaye ve is/isgiicii piyasasi Ozellikleri birikimleri nedeniyle algilanan is

giivencesizligi yasadiklari sonucuna varmistir (Secer, 2008:282-283).

Medeni Durum: Bir esle birlikte yasamak is giivencesizligi algisinin olumsuz
sonuclarina kargi tampon etkisi gostermektedir. Ayn1 evi paylagsan ve/veya evli olan
calisanlarin kazanglarima daha az bagimli olduklar1 varsayilabilir. Ancak bunu
sOyleyebilmek i¢in esin bir gelirinin olmas1 gerekmektedir. Naswall ve Witte (2003),
calisanin kazancina yonelik bagimliliginin bir gostergesinin de yasadigi evde ¢ocugu
olup olmamasi oldugunu belirtmistir. Ancak yaptiklar1 arastirma, kisinin bir bagkasinin
sorumlulugunu tiistlenmesinin isiyle ilgili olarak daha fazla kaygi duyacagi hipotezini
desteklememistir. Bunun nedeni olarak da, sdyle bir varsayimda bulunulmustur:
Cocuga sahip olmanin olumsuz etkisi, hem esin varli§i, hem de i¢inde bulunulan

ekonomik durum dolayisiyla hafiflemektedir (Oz, 2008:158).

Evli olma oncelikle bir ev ge¢indirme sorumlulugu nedeniyle mevcut ise olan
bagimlilig1 arttirmaktadir. Fakat ayn1 zamanda, evli olmak ya da bir romantik ese sahip
olmak, sosyal destek saglamasi agisindan is giivencesizligi diizeyi ile iliskili
goriilmektedir. Nitekim, Lim (1996), ¢alisanin esini énemli bir is dis1 destek kaynagi
olarak tanimlamaktadir. Fakat Naswall ve De Witte’nin (2003), bir esin varliginin is
giivencesizligi ile iliskili oldugu hipotezi desteklenmemistir. Is giivencesizligi

arastirmalarinda sosyal destek, genelde is giivencesizligi ve sonuglart arasindaki iligkiyi
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etkileyen bir degisken olarak arastirilmustir. Ozellikle is giivencesizligi ile orgiitsel
baglhlik, is doyumu arasindaki iliskiyi etkileyip etkilemedigi dikkate alinmaktadir.
Fakat Naswall ve De Witte (2003), sosyal destegi bir belirleyici olarak es sahibi olma
ile arastirmaktadir. Buna gore, sadece es sahibi olmak, is gilivencesizligi diizeyi
tizerinde etkili bulunmamistir. Medeni durum ile ilgili bir bagka bir degisken de ¢ocuk
sahibi olmadir. Cocugu olan ¢alisanlarin, ¢ocuk sorumlulugu olmayan calisanlardan
daha fazla is gilivencesizligi yasayacagi ileri siiriilmektedir. Naswall ve De Witte’nin
(2003) arastirmasinda bu hipotez de desteklenmemistir. Bunun nedeni olarak, ¢ocuk
sahibi olmanin olumsuz etkilerinin (ekonomik gerilim ve sorumluluk) hem bir esin
varhigiyla, hem de ekonomik durum ile azalabilecegini ileri siirtilmektedir (Seger,

2008:280-281).

Sosyal Destek: Sosyal destegin is giivencesizligi algisini azalttigina yonelik
bircok bulguya rastlanmaktadir. Bu degiskeni “is temelli” ve “is temelli olmayan”
sosyal destek olarak ikiye ayirabiliriz. Is arkadaslar1 ve yoneticiler tarafindan saglanan
destek, is giivencesizligi algisinin olumsuz sonuclari arasinda yer alan, is
doyumsuzlugunun olumsuz etkilerini ve ig arama davranigin1 azaltmaktadir. Calisma
arkadaglar1 ve yoneticiler, is ortamiin tekrar degerlendirilmesini saglayarak, mevcut
durumun daha az tehdit edici ve yonetilebilir olmasina yardimci olmaktadir. Orgiitsel
davranis literatiiriine yonelik olarak yapilan aragtirma bulgularma gore, kisinin 6zel
yasam kalitesinin is yasamini da etkiledigi bulunmustur. is kaybina yonelik literatiire
baktigimizda, sosyal deste§in tampon etkisi yarattigina dair birgok bulguya
rastlanilmaktadir. Arkadaslarin ve ailenin deste8i issizligin olumsuz etkilerini
hafifletmekte ve isin Ozelliklerine yonelik tehdit algisima daha az olumsuz tepki

verilmesinde kritik rol oynamaktadir (Oz, 2008:159).

Calisma Sekli: Mavi yakali ¢alisanlarin is piyasasinda daha az alternatifleri
oldugu; dolaystyla, calkantili zamanlarda daha fazla is gilivencesizligi algis
hissettikleri bulunmustur. Arastirmalar, mavi yakali calisanlarin, beyaz yakal
calisanlara ve yoneticilere kiyasla kazanclarma daha fazla bagimli olduklarini
gostermektedir. Bu calisanlarin  olumsuz sosyal iliskileri veya diisiikk finansal
kaynaklari, i¢inde bulunduklari durumu atlatmaya yardimeir olmaktan yoksundur.

Ancak, son yillarda mavi yakali ¢alisanlar {izerinden personel kisitlamasina gidilmesi
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dramatik bir sekilde degismistir. Yasanan kiiciilmeler sonucunda biitiin pozisyonlardaki
calisanlar bu uygulamaya dahil olmustur. Mavi yakali personelin tersine, beyaz yakali
calisanlar siirpriz bir bigimde is giivencelerinin kaybolmasiyla yiiz ylize gelmislerdir

(Oz, 2008:159-160).

Is Sozlesmesi Sekli: Bir orgiitte yar1 zamanli olarak calisanlar, kendilerini gérev
aldiklar1 kurumun bir pargas1 olarak algilamadiklar1 i¢in, tam zamanli olarak
calisanlarin sergiledikleri davranis orneklerini gostermemektedirler. Bu nedenle, yari
zamanli calisanlar islerinin devamliligima yonelik daha fazla giivencesizlik algisi
hissetmektedirler. Bu konuyla ilgili olarak yapilan calismalar, yukarida deginilen
sonuclar1 desteklemektedir. Ornegin, Sales’in (1990) Kanadali denekler iizerinde
yapti1 arastirmada, yart zamanli ¢alisanlarin, tam zamanlilara kiyasla daha az is
giivencesi algiladiklart bulunmustur. Ancak Naswall ve Witte’nin (2003) yapmis
oldugu arastirmada birbirinden farkli sonuglar elde edilmistir. Farkli {ilkelerde
yiiriitiilen ¢alismanin sonucunda; italya ve Almanya’dan elde edilen verilerin literatiirle
uyumlu oldugu gériilmiisse de, Belcika ve Isve¢’ten elde edilen verilerden bu hipoteze
destek saglanmamistir. Hollanda’da ise tam zamanli calisanlar daha fazla is

giivencesizligi algis1 yasadiklarini belirtmislerdir (Oz, 2008:160).

Kinnunen ve Natti (1994), istihdam durumu ile is giivencesizligi arasindaki
iliskiyi arastirmistir. Istihdam durumu; siirekli, goniillii gecici ve géniillii olmayan
gecici calisma biciminde ele alinmaktadir. Buna gore, gegici ¢alisma, is giivencesizligi
ile iliskili bulunmustur. Daha 6nce yasanan isten ¢ikarilma degiskeninden sonra, is
giivencesizligi ile en yiiksek iligkili olan degisken gegici ¢alismadir. Kinnunen ve Natti,
gecici calisma i¢in goniillii ve goniillii olmayan ayrimini yapmaktadir. Bu ayrim, bazi
calisanlar goniillii olarak gegici ¢alismay1 segebilecegi icin 6nem tagimaktadir. Goniillii
secilen gegici calisma durumunda, ¢alisanin algiladigr is gilivencesizligi diizeyi

digerlerinden farkli olabilecektir (Seger, 2008:287).

Bir diger is sozlesmesi sekli de “belirli siireli” ve “belirsiz siireli” is
sozlesmeleridir. Belirli siireli is sozlesmelerinde zaman sinirlamasi mevcuttur.
Danigmanlar ve gegici ¢alisanlar bu grup i¢inde sayilmaktadir. Yapilan calismalar, yari

zamanli calisanlarda oldugu gibi, belirli siireli is sézlesmesiyle c¢alisan kisilerin
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orgiitlerine olan bagliliklarinin diisiik oldugunu gostermektedir. Bu kisiler yeniden
yapilanmalar sirasinda islerini kaybetme olasiligiyla daha fazla karsi karsiya
kalmaktadirlar. Arastirmalar, belirli siireyle ¢alisan personelin digerlerine kiyasla daha

fazla is giivencesizligi algis1 hissettigini gostermektedir (Oz, 2008:161).

Sendika Uyeligi: Is giivencesizligi algismin bir boyutu olan “giigsiizliigiin”
azaltilmasina katkida bulunan etkenlerden bir bagkas1 da sendika {iiyelikleridir. Sosyal
destegin bir yonii de, yine sendikalar tarafindan saglanmaktadir. Sendika {iyesi olan
calisanlar, “kotii zamanlarda” sendikanin olumlu yonde bir destek saglayacagina ve
kendilerinin yerine ayakta duracaklarina inanmaktadir. Eger kisiler, sendikanin is
kaybin1 engelleyebilecegine inanirsa, daha az is giivencesi yasamaktadir. Ancak, bu
konuda yapilan arastirma sayisi kisitli ve bulgular celigkilidir. Sendika {iiyeligi ile
orgiite baglilik ve degisime karst olumlu tutum sergileme arasinda olumlu iliski
bulunmus, fakat is gilivencesizligi algis1 ile sendika iiyeligi arasinda bir iligki

bulunamamustir (Oz, 2008:161).

Naswall ve De Witte (2003), sendika {iyesi olan ¢alisanlarin, olmayanlara gore is
gilivencesizligini daha az yasayacaklari hipotezini ileri siirmiislerdir. Ancak analize
dahil edilen ii¢ iilkeden hig¢birinde bu hipotez desteklenmemistir. Belgika’da sendika
iyesi olan calisanlarin olmayanlardan daha fazla is gilivencesizligi yasadiklar1 ortaya
cikmigtir. Sendika iiyesi olan c¢alisanlarin islerini kaybedebilme olasiligi hakkinda
uyarildiklart diisiintilmektedir. Bu durum is¢ileri haberdar etmekte ve is glivencesizligi
seviyesini ylikseltmektedir. Sendika iiyeleri arasindaki yiiksek is giivencesizligi icin
diger bir agiklama ise isttihdamlar1 daha az giivenceli olan alanlarda ¢alisan ¢alisanlarin
sendika {iyesi olmaya daha yatkin olmalaridir. Nitekim bazi arastirmalarda, sendika
tiyesi ¢alisanlarin, sendikanin caligmasi gereken en 6nemli alanlardan biri olarak is
giivencesini gordiikleri ortaya ¢ikmistir. Bu durum, c¢alisanlarin islerindeki belirsizligin
bir sonucu olabilmektedir. Benzer sekilde Kinnunen ve Natti (1994), sendika tiyeligi ile
is glivencesizligi arasinda diislik diizeyde bir iliski tespit etmistir. Bu durum Naswall ve

De Witte’nin aragtirma sonuglarin1 dogrular niteliktedir (Seger, 2008:283-284).

Isten Cikarilma Gecmisi: Bireylerin daha once yasadiklari isten ¢ikarilma veya

isleri ile ilgili 6zelliklerin degisimi tecriibesi, yani daha 6nce yasadiklari nicel ve nitel is
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gilivencesizligi, algilanan is giivencesizligi iizerinde etkili olabilmektedir. Nitekim
Roskies ve Louis-Guerin (1990), calisanlarin daha 6nce, ise son verme veya kademe
indirme biciminde isten ¢ikarilma yasayip yasamadigini is ge¢misi adint verdikleri
degisken ile bir belirleyici olarak arastirmislardir. Buna gore is gecmisi, 6zellikle isin
ozelliklerine olan tehdit i¢in yordayici bir degisken olarak tespit edilmistir. Benzer
sekilde Kinnunen ve Natti’de (1994), artan is giivencesizliginin 6zellikle onceki issizlik
deneyimi ile iligkili oldugunu belirtmektedir. Reisel (1997), ABD’de yaptigi
arastirmada, Onceki is kaybi ile is glivencesizliginin olumlu yonde iligkili oldugunu
ortaya c¢ikarmistir. Daha Once isten ¢ikarilma yasayan bir calisanin, tekrar isten
cikarilmaya aday oldugu ileri siiriilebilir. isten ¢ikarilan calisanlarm belli dzeliklere
gore secildigi diisiiniiliirse, bu o6zelliklerini devam ettiren ¢alisanlar, isten ¢ikarmaya

konu olabilecektir (Seger, 2008: 284).

2.5.3. Kisilik Ozellikleri

Bireysel farkliliklar, is gilivencesizligi yasantisi ile kisisel tepkiler arasindaki
iliskide tampon islevi gormektedir (Isaoglu, 2004:12). Is giivencesizligine neden olan
bireysel etkenlerden bir kismi, bireyin niteligi ve istihdam edilebilirligi ile ilgili iken,
bir kismu ise i¢inde bulundugu durumu algilama bigimini etkileyen kisilik 6zellikleri ile

ilgilidir (Cakir, 2007:126).

Kisilik ozellikleri, is glivencesizligi diizeyindeki farkliliklarin agiklanmasinda
onemli bir faktor olarak ele alinmaktadir. Kinnunen ve Natti (1994), is
giivencesizliginin  belirleyicilerinin aciklanmasinda kisilik  6zeliklerinin  dikkate
alinmasinin, agiklanan varyans oranini ylikseltecegini belirtmektedir. Gergekten de,
baz1 aragtirmalarda, kisilik 6zellikleri, is glivencesizliginin énemli agiklayicist olarak
tespit edilmistir. Literatiirde kisilik 6zellikleri olarak duygusallik, kontrol odagi, 6z
sayg1 ve belirsizlige tahammiil edebilme degiskenleri kullanilmistir. Bu 6zellikler, bazi
aragtirmalarda belirleyici olarak ele alinirken, bazilarinda is gilivencesizliginin
belirleyicileri ile is gilivencesizligi arasindaki iliskiye olan etkileri agisindan ele

alinmistir (Seger, 2008: 284-285).
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Kisilik o6zellikleri, is giivencesizligini algilama ve direnebilmede giicsiizliik ile
yakindan ilgilidir. Karamsar, digsal kontrol odagina sahip, 6zgiiveni diisiik bireylerin is
giivencesizligini algilama ve tepkileri digerlerinden daha farkli olacaktir. Daha ¢ok
Oznel is gilivencesizligini etkileyen bu 6zellikler, ¢ogu zaman isten ¢ikarilma riskini

artiran 6zellikler olabilecektir (Cakir, 2007:126).

Olumlu ve Olumsuz Duygulamim: Roskies, Louis\Guerin ve Fournier (1993), is
giivencesizligi ile olumlu ve olumsuz duygulanim iligkisini arastirmistir. Calismada is
giivencesizligi, nesnel is glivencesine olan risk ve algilanan is giivencesine karsi risk
bi¢iminde ele almmaktadir. ilk bi¢im; akut is giivencesizligine, ikinci bicim ise; uzun
vadeli is giivencesizligine isaret etmektedir. Olumsuz duygulanim ile akut is
giivencesizligi arasinda orta diizeyde olumlu bir iliski bulunmaktadir. Yani bireyin
olumsuz duygulanimi arttik¢a, akut is gilivencesizligi de artis gostermektedir. Uzun
donemli is glivencesizligi ile olumlu duygulanim arasinda orta diizeyde olumsuz bir
iligki bulunmaktadir. Dolayisiyla bireyin uzun dénemli is giivencesizligi yasamasi,
olumlu duygulanimini diigiiriicti etki yaratmaktadir. Boylece olumsuz duygulanim ve
nesnel ig gilivencesizligi arasindaki olumlu iliski, agik bir giivencesizlik durumunda
kisilik Ozelliklerinin bu diizeyi arttirabilecegine isaret etmektedir. Algilanan is
giivencesizligi ile olumlu duygulanim arasindaki olumsuz iligki ise belli bir siire i¢cinde

kisilik 6zelliklerinin belirsizligi azaltabilecegini gostermektedir (Seger, 2008: 285).

Kontrol Odagi: Ashford, Lee ve Bobko (1989), kontrol odagmi, is
giivencesizliginin algilanan gii¢siizliik boyutu ile dogrudan iligkili bir kisilik 6zelligi
olarak degerlendirmektedir. i¢ kontrol odagia sahip kisiler, dis kontrol odagina sahip
kisilerle karsilastirildiginda, bu kisilerin g¢evresel olaylarin etkisine daha az maruz
kaldiklar1 ve cevreden gelen tehdide karsi koyma giigleri olduguna inandiklari
belirtilmektedir. Bu nedenle, i¢ kontrol odagina sahip kisilerin is giivencesizligini daha
diisiik diizeyde algilayacaklarini ileri siirmektedir. Arastirma sonuglarina gore, dis
kontrol odagi, artan i giivencesizligi ile iligkili bulunmustur. Vuuren, Klandermans,
Jacobson ve Hartley (1991), yaptiklar1 ¢aligmalarda, durumlarinin kendileri disindaki
faktorlerce kontrol edildigine inanan calisanlarin daha fazla giivencesizlik yasadigi

ortaya konulmustur (Seger, 2008: 285-286).
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Ozsaygi: Kinnunen, Mauno, Natti ve Happonen (1999), 6z saygiyl, is
giivencesizliginin belirleyicisi olarak ele almiglardir. Buna gore, diisiikk diizeyde 6z
saygl, yiiksek diizeyde is gilivencesizliginin agiklayicisi olarak goriilmiistiir Bu sonug,
Vuuren. Klandermans, Jacobson ve Hartley (1991) arastirmasi ile uyumludur. Vuuren,
Klandermans, Jacobson ve Hartley’de (1991) daha diisiik diizeyde 0z sayginin is
hakkinda kendini daha giivencesiz hissetme ile iliskili oldugunu belirtmektedir. Orpen
(1994), is giivencesizligi ve psikolojik iyilik hali arasindaki iligkiyi arastiran ¢alismada,
0z saygi ile calisanin kisisel kontrol inancinin bu iliskiyi etkiledigini belirtmektedir

(Secer, 2008: 286).

Belirsizlige Tahammiil Edebilme: Belirsizlige tahammiil edebilme, is
giivencesizligi yasantis1 silirecinde ortaya ¢ikan belirsizlige karst koyabilmek igin
gerekli goriilmektedir. Belirsizlige tahammiil edebilme diizeyi diisiik olan bireylerin is
gilivencesizligi yasantilarinin yiiksek olacagi ileri stiriilmektedir. Adkins, Werbel ve
Farh (2001), belirsizlige tahammiil edebilmenin is giivencesizligi ile olumsuz yoénde
iligkili oldugunu ileri siirmiisler, ABD’de finansal kriz yasayan bir iiniversitede
yaptiklar1 arastirma sonucunda da belirsizlige tahammiil edebilmenin 6nemli bir is
giivencesizligi  belirleyicisi oldugunu goérmiislerdir. Reisel (1997), belirsizlige
tahammiil edememe O6zelligini, is giivencesizligi ve belirleyicileri arasindaki iliskiyi
etkileyen bir degisken olarak arastirmaktadir. Buna gore, belirsizlige tahammiil
edememe oOzelligi, belirsiz durumlarin bir tehdit kaynagi olarak goriilmesine neden
olabilmektedir. Arastirma sonucunda bu hipotez desteklenmemistir. Ancak, regresyon
analizi sonucunda is giivencesizligi belirleyicisi olarak ele alinan rol belirsizligi ile
belirsizlige tahammiil edememe Ozelliginin etkilesim gosterdigi goriilmiistiir.
Belirsizligin is yasaminin tiimiine yayildigr giiniimiizde, belirsiz kosullara uyum
gosterebilme, basarili olabilmenin baslica sart1 olarak goriilmelidir (Secer, 2008: 286-

287).
2.6. iS GUVENCESIZLiGININ SONUCLARI
Algilanan is giivencesizligi; birey, orgiit ve aile lizerinde 6nemli etkileri olan bir

boyut kazanmustir. Is giivencesizligi bir stres yaratict olarak ele alinmakta ve buna gére,

stres verici bir durum beklentisi, olaymn kendisi kadar siddetli bir kaygi kaynagi
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olabilmektedir. Nitekim Depolo ve Sarchielli (1987), islerini kaybeden c¢alisanlar ile
islerine devam eden calisanlari, duygusal iyilik halleri agisindan karsilastirmiglardir.
Buna gore, her iki grup arasinda farklilik saptanmamistir ve her iki grup icin de
duygusal iyilik hali diisiik diizeyde tespit edilmistir. Is giivencesizliginin bir stres
yaratict olarak c¢esitli stres tepkileri ile iligkili bulunmasi normal karsilanmalidir.
Nitekim, is giivencesizliginin is kayb1 gibi olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir (Seger,

2008: 288).

Is giivencesi algismin birey ve &rgiit agisindan ciddi sonuglar dogurdugu, yapilan
arastirmalarda is giivencesizligi algisinin, isle ilgili birgok tutum ve davranisla iliskili

bulundugu goriilmektedir (Isaoglu, 2004:13).

TEPKININ ODAGI

BIREYSEL ORGUTSEL
= Is Tutumlan Orgiitsel Tutumlar
L:)* KISA VADELI | is Doyumu Orgiitsel Baglilik
: Ise Baglilik Giiven
E Saghk Is ile ilgili Davramslar
% UZUN VADELI | Fiziksel Saghk Performans
= Zihinsel Saglik Isten Ayrilma Egilimi

Sekil 4. Is Giivencesizliginin Sonuglari

Kaynak: Secer, B. (2008): “Psikolojik Boyutuyla Is Giivencesizligi: Tiirleri, Basa
Cikma Siireci, Belirleyicileri ve Sonuglar1”, Is ve Ozel Yasama Psikolojik Bakislar,
Editor: Tarik Solmus, Istanbul: Epsilon Yayincilik, 1. Baski, Haziran 2008, 5.290

Is giivencesizliginin sonuglari, bireylerin is giivencesizligi karsisinda verdikleri
tepkilerden olugsmaktadir. Bu tepkilerin ortaya ¢ikardigi sonuclar, bireysel ve orgiitsel
sonuclar seklinde ele alinabilecegi gibi, kisa donemli ve uzun dénemli sonuglar olarak
da degerlendirilebilir. Is giivencesizliginin, birey, orgiit ve zaman baglamindaki
sonuglart Sekil 4’de goriilmektedir. Bireysel acidan kisinin sagligina zarar veren ve is
doyumunu diisiiren etkiler doguran is gilivencesizligi, oOrgiitsel acidan ¢alisanlarin
orgiitlerine olumsuz tutumlar sergilemelerine, orgiitte kalma konusunda isteksizlige ve

performans diisiisiine neden olmaktadir. Is giivencesizligi isletmelerdeki etkisinden
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daha ¢ok, ¢alisanlarin sagliklari, tutum ve davraniglar lizerinde belirgin etkiler ortaya

cikardigi belirtilmistir (Cakir, 2007:128).

Sverke, Hellgren ve Naswall (2002), calismasinda, is giivencesizliginin
sonuglarini; kisa ve uzun vadeli tepkiler ile bireye ve Orgiite yonelmis tepkiler olarak
ayrilmaktadir (Bkz. Sekil 4). Buna gore, baz1 sonuclar kisa vadede ortaya ¢ikmakta
iken, bazi sonuglar belli bir siire is gilivencesizligine maruz kaldiktan sonra ortaya
cikmaktadir. Bazi durumlarda kisa vadeli sonuglar, is giivencesizligi ile uzun vadeli
sonuglar arasinda aracilik iliskisi gostermektedir. Ornegin, kisa vadede is
duyumsuzlugu, is giivencesizligi belli bir siire devam ettigi takdirde, psikolojik
sorunlara, mesela, isten ayrilma egiliminin artmasina neden olabilmektedir (Seger,

2008: 289).

2.6.1. Is Giivencesizliginin Tutumlar ile Tlgili Sonuclar

Tutumsal sonuglar, is giivencesizligi yasantisindan hemen sonra gelisen kisa
vadeli tepkilerdir. Bu tutumlar bireylerin beklentilerini kargilamayan kosullara karsi
gosterdikleri tepkiler olarak ele alinabilir. Baz1 kaynaklarda tutumsal sonuglar is, is dist

ve Orgiit ile ilgili olarak ayrilmaktadir (Seger, 2007:233).

Is Doyumu: Is doyumu, is giivencesizligi arastirmalarinda en fazla arastirilan
sonuglardan biridir. Ciinkii i doyumu, genellikle is tutumlart ile esdeger
goriilmektedir. Is doyumu, calisma halinde yasanan olumsuz duygu diizeyinden cok,
olumlu duygu diizeyi agisindan ele alinmakta, is, iicret ve isin diger boyutlarindan
saglanan doyumun biligssel durumudur. Bir¢ok arastirma isgilerin igin siirekliligine olan
tehditler nedeniyle isleri ile ilgili doyumsuzluk yasadigini gostermektedir. Nitekim igin
giivence saglamasi, isin 6nemli boyutlarindan biridir. Eger kisiler islerini kaybetmekten
kaygilaniyorsa, bu hosnutsuzlugun islerinin diger boyutlarina yayilabilecegi

belirtilmektedir (Seger, 2007:234).

Ashford v.d., is doyumu ile is giivencesizliginin negatif iligkili oldugu hipotezini
aragtirmigtir. Sonug olarak, is glivencesizligi is doyumu ile negatif iliskili bulunmustur.

Kinnunen ve Natti arastirmalarinda, is doyumundaki varyansin, en iyi algilanan is
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giivencesizligi ile aciklandigini, fakat bunun yordayici giicliniin sadece %3 oldugunu
belirtmektedir. Is doyumu ile is giivencesi arasindaki iliskiyi ele alan Davy vd. ise, iki
degisken arasinda pozitif bir iligki oldugunu belirtmektedir. Chirumbolo ve Hellgren, is
doyumu ile is giivencesizligi arasindaki iliskiyi Belcika, italya, Hollanda ve Isveg'te
aragtirmustir. s giivencesizliginin is doyumu ile negatif iliskili oldugunu ileri
stirmektedirler. Bu hipotez, tiim iilkeler i¢in desteklenmistir. Buitendach ve De Witte,
Giiney Afrika’da is giivencesizligi ile igsel ve digsal Is doyumsuzlugu arasmdaki iliskiyi
aragtirmigtir. Sonu¢ olarak, is giivencesizligi dissal is doyumsuzlugu ile iliskili
bulunmustur. Digsal is doyumu ficret, ¢calisma kosullar1 ve calisma arkadaslar gibi is
gorevleri veya ¢alisma icerigi ile ilgili doyum olarak ele alimmaktadir. Igsel is doyumu ise,
is gorevlerinin kendisi (cesitlilik, becerileri kullanma, oOzerklik) ile iligkilidir. Is
giivencesizliginin digsal is doyumsuzlugu ile iliskili olmasi, bu boyut {icret ve caligma

kosullarin1 kapsadigi i¢in normal karsilanmalidir (Seger, 2007:234).

Orgiitsel Baghlik: Arastirmalar calisanlarin zaman igerisinde orgiite kars
tutumsal ve duygusal olarak baghlik gelistirdigini gdstermektedir. Is giivencesizligi
algis1 firmaya yonelik olarak gelisen bu tip temel baglanmalar1 tehdit etmektedir. Bu
acidan bakildiginda, is giivencesizligi algisinin, orgiitsel bagliligi olumsuz bir bigimde
etkiledigi bulunmustur. Yapilan ¢alismalarda, belirli siireli is akdiyle calisan personelin,
belirsiz siireyle calisan personele kiyasla daha az baglilik hissettikleri bulunmustur.
Probst’un (2003) yapmis oldugu arastirmaya gore Orgiitsel baglilik ve yeniden
yapilanma arasinda olumsuz bir iliski oldugu goriilmiistiir. Burg ve Elizur’un (1992)
yapmis oldugu arastirmanin bulgular1 orgiite bagliliga yonelik literatiirii destekler

niteliktedir; is giivencesizligi algisi arttik¢a baglilik azalmaktadir (Oz, 2008:163).

Ashford, Lee ve Bobko (1989), algilanan is giivencesizliginin artmasinin, orgiitsel
bagliligin azalmasi ile iligkili oldugunu belirtmislerdir. Rosenblatt ve Ruvio (1996),
yiiksek is glivencesizliginin diisiik Orgiitsel bagliliga yol actigini gormislerdir.
Chirumbolo ve Hellgren (2003), orgiitsel bagliligin is giivencesizligi ile olumsuz yonde
bir iliskisinin oldugunu goérmiislerdir. Gorildigi tizere, i giivencesizligine maruz
kalan calisanlar, tepkilerini orgiite olan baglhiliklarin1 azaltarak cevap vermektedirler.
Ancak Kinnunen, Mauno, Natti ve Happonen (2000), is gilivencesizligi ile orgiitsel

baglilik arasindaki iliskiyi inceledikleri boylamsal arastirmalarinda, is giivencesizligi
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diizeyi arttiginda orgiitsel bagliligin da arttigmmi tespit etmislerdir. Baska istihdam
olanaklar1 smirli olan ¢alisanlarin, is giivencesizligi durumunda var olan islerine ve
orgiitlerine daha siki baglandiklar1 ileri siiriilmektedir. Bdylece algilanan is
giivencesizligi ve sonuglarinin isgiicii piyasast gilivencesi ile iligkili oldugu
belirtilmektedir. Isgiicii piyasas1 giivencesizligi durumunda, mevcut isin Onemi

artacaktir (Seger, 2008:291-292).

Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Bu degisken hakkinda yapilmis olan arastirma
sayist ¢ok fazla degildir. King’in (2000) arastirma sonucuna gore, ig giivencesizligi algi
diizeyi yiiksek olan g¢alisanlarin daha diisiik diizeyde orgiitsel vatandashik davranisi

sergiledikleri bulunmustur (Oz, 2008:164).

Ise Baghlik: Algilanan is giivencesizligi sonucu, ¢alisanlarin ise bagliliklar1 da
etkilenmektedir. Ise baglilik, bireyin isi ile psikolojik ozdeslesmesi olarak
tanimlanmaktadir. ise baglilik ve is giivencesizligi arasindaki iliskiyi arastiran az sayida

arastirmada, is giivencesizligi arttikca ise baglilik diismektedir (Secer, 2008:292).

Is Dis1 Yasam: Is giivencesizliginin is dis1 yasam iizerinde de etkileri olabilecegi
ifade edilmektedir. Literatliirde c¢alisma yasami kalitesinin, yasam kalitesi iizerinde
etkisi oldugu belirtilmektedir. Ornegin, Stock (2001), is kayb: tehdidi ile karsilasan
kadinlarin daha diisiikk yasam doyumu gosterdiklerini belirtmektedir. Berth, Forster ve
Brahler (2005), Almanya’nin yeni eyaletlerindeki geng yetiskinler iizerinde yaptiklari
arastirmada issizlik, algilanan is giivencesizligi ve yasam doyumu arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Issizlik ile yasam doyumu arasindaki iliskinin yaninda, ¢alisanlar igin

is glivencesizliginin de yasam doyumunu azalttig1 ortaya konmustur (Seger, 2008:292).

2.6.2. Is Giivencesizliginin Saghk ile Tlgili Sonuglar

Issizligin psiko-sosyal etkileri yalnizca is bulamamis ya da isini kaybetmis olanlar
lizerinde degil, calisanlar iizerinde de etkili olabilmektedir. Is giivencesizligi algisinin
yogun oldugu donemde, issizligin oldugu dénemdekine benzer saglik etkilerinin oldugu

belirlenmistir. Is giivencesizliginin akil ve fiziksel saghiga zararl etkileri ve fizyolojik
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gostergelere olumsuz etkileri tespit edilmistir. Is giivencesizligi ya da is kayb1 tehdidi;
mental ve fiziksel saglhi§i olumsuz olarak etkileyen bir stres kaynagi olarak
degerlendirilmektedir. En yiiksek stres diizeyinin belirsizlik déneminde oldugu

belirtilmektedir (Ozyaman, 2007:7).

Zihinsel Saghik ve Is Stresi: Algilanan is giivencesizliginin ya da o6znel is
giivencesizliginin psikolojik sikintilara ve somatik saglik sikayetlerine daha fazla neden
oldugu belirtilmektedir. Algilanan is gilivencesizligi, ayn1 zamanda is stresine neden
olan faktdrlerden biri olarak kabul edilmektedir. Is giivencesizligi ile kars1 karsiya olan
calisanin yasami Tlzerinde planlama ve kontrol olanagini kaybetmesi, gerilimi
artirmaktadir. Gelecek ile ilgili belirsizlik, isi kaybetmenin getirdigi kisisel ve
ekonomik sorunlar ve isini kaybetme kaygisi, kisinin is yiikii ile basa ¢ikma
kapasitesini azaltmakta ve daha iyi kosullar i¢in harekete gecmesini engellemektedir.
Onder ve Wasti (2002), Tiirkiye’de de is giivencesinden memnuniyet diizeyi ile stres
arasinda anlamli bir iligki bulundugunu saptamislardir. Buna gore, is giivencesinden

memnuniyet azaldikea stres diizeyi artmaktadir (Cakir, 2007:130).

Tablo 6. Is Giivencesizligi ve Is Yiikiiniin Diizeylerine Gére Is Stresi Kategorileri

Is Yiikii Is Giivencesizligi Diizeyi
(Zorlanma Diizeyi) Diisiik Orta Yiiksek
Diisiik 1 o) 3
Orta 2 3 4
Yiiksek 3 4 5

(Kategori 1: En Diisiik Stresi, Kategori 5: En Yiiksek Stres Diizeyini Gostermektedir)

Kaynak: Cakir, O. (2007): “Isini Kaybetme Kaygisi: Is Giivencesizligi”, Calisma ve
Toplum, 2007/1, s. 129, http://www.calismatoplum.org/sayil2/Cakir.pdf (Erisim Tarihi:
15.12.2007).

Strazdins v.d. (2004), isteki zorlanma diizeyi (is yiikii) ile is glivencesizliginin
calisanlarda ortaya ¢ikarabilecegi etkileri bes kategoride toplamistir. Tablo 6°da is yiiki
ve ig gilivencesizliginin farkli diizeylerdeki etkileri goriilmektedir. Kategori 1, is

giivencesinin oldugu ve diistik is ylikiine sahip islerdeki stres diizeyini, kategori 5 ise is
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giivencesizligi ve is yiikii bakimindan en yiiksek diizeydeki is stresini ifade etmektedir.
Is giivencesizligi, is yiikii diisiik olsa bile is stresini artiran bir etki yaratmaktadir

(Cakar, 2007:130).

Is giivencesizligi uzun siiredir mental saglik iizerinde olumsuz etkiler yapabilen
gliclii bir psiko-sosyal stres kaynagi olarak gosterilmektedir. Gelecek hakkinda korku
ve endise duygular1 giivencesizliginin duygusal boliimiinii olusturur. Calismalarin
cogunda uyku bozukluklari, anksiyete, depresyon, gerilimle iligkili psikosomatik
yakinmalar, aile iligkilerinde gerilim ve motivasyonda azalmaya kadar bir¢ok bulguda is
giivencesizliginin olumsuz etkisi bildirilmistir. Is giivencesizligini algis1 yiiksek
olanlarda kotii saglik durumu, depresif duygu durumu, yorgunluk goriilmiistiir. Uzamis
is glivencesizligi olanlarda saglik durumunun, is durumu belli olanlara gére daha fazla
zarar gordiigii bulunmustur. Is giivencesizligi psikosomatik reaksiyonlara, kontrol
edilemeyen olgularda caresizlik ve depresyona yol acabilmektedir. Is giivencesizligi
giiclii bir stresordiir ve ¢cogu olguda olumsuz somatik ve psikolojik reaksiyonlara yol
acmaktadir. Nesnel ig giivencesizliginin akut olarak yasandigi donemde yapilan
Olctimlerde algilanan is giivencesizligi ve psikosomatik yakinmalar arasinda giiclii bir

korelasyon saptanmustir (Ozyaman, 2007:8-9).

Arastirmalar, is gilivencesizliginin ilk olarak psik-ososyal 1iyilik durumunu
olumsuz etkiledigini gostermektedir. Farkli iilkelerde yapilan arastirmalar, is
gilivencesizliginin anksiyete (gerilim-kaygi) ve depresyon sikliginmi artirdigini gozler

oniine sermektedir (Giinliik Evrensel Gazetesi, 2007).

Fiziksel Saghk: Is giivencesizligi, bireylerin ruh saghgin etkiledigi gibi fiziksel
saflig1 da etkilemektedir. Fiziksel sagliga olan etkileri, sigara igme, alkol kullanma gibi
davraniglara yol acarak ve dogrudan bagisiklik sistemi tlizerinde etki yaratarak
gostermektedir. Is giivencesizligine maruz kalan iscilerde kan basincinin ve kolestrol
diizeyinin arttig1 belirtilmektedir. Pollard, genis dl¢ekli bir yeniden yapilanma gegiren
orgiitte ¢alisan iscilerin ruhsal iyilik halini, kan basincini ve kolesterol seviyelerini
arastirmistir. Arastirma yeniden yapilanmadan 6nce iki kere ve yeniden yapilanmadan
sonra iki kere tekrar edilmistir. Buna gore; yeniden yapilanmada dncesinde sistolik kan

basincinda 6nemli bir artis oldugu belirtilmektedir. Kolesterol seviyesinin de yeniden
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yapilanma Oncesinde en yiiksek seviyeye ulastigi, fakat etkisinin anlamli olmadigi
ortaya ¢ikarilmistir. Yiiksek kan basincinin kalp rahatsizliklar1 Ile ilgili oldugu
bilinmektedir. Nitekim Becher ve Frey, kalp krizi gecirme riskini arttiran etkenleri ii¢
grupta degerlendirmektedir. Bunlar somatik, sosyolojik ve psikolojik risk etkenleridir.
Sosyolojik risk etkenleri iginde, kritik mesleki yasam olaylari is gilivencesizligi ve
issizlige isaret etmektedir . Koroner kalp yetmezIigi ile is giivencesizligi arasindaki iligki,
ileriye doniik bir calisma ile incelenmistir. Lee vd., 36.910 kadin iizerinde yaptiklar
arastirmada, is gilivencesizliginin Oldiiriici olmayan miyokard infarktiisii riskini kisa

donemde arttirdigini ortaya koymaktadir (Secer, 2007:241-242).

Ingiltere’de kamu emekgileri arasinda yapilan bir arastirmada; belirsizlik donemi
ve satig Oncesi donemde, erkeklerde kolesterol yiiksekligi, viicut kitle indeksinde (kilo
boy orani) kdtiilesme ve iskemi bulgularinda (dokunun kanlanmamasinda) artis,
kadinlarda ise kan basincinda yiikselme goriiliistiir. ABD’de yapilan bir aragtirma ise, is
giivencesizliginin kalp damar hastaligir riskini artirdigina isaret etmektedir. Diger
taraftan, is giivencesizliginde artis, is giivenligi 6nlemlerinin alinmasini zorlagtirmakta

ve is kazalarinda artisa neden olmaktadir (Giinliik Evrensel Gazetesi, 2007).

2.6.3. Is Giivencesizliginin Is Davramslar ile ilgili Sonuclar

Is giivencesizligi nedeniyle is davranislarinda cesitli degisimlerin meydana
geldigi, cesitli arastirmalarla saptanmistir. Bu tepkilerden bir kismi kaginma-geri
cekilme olarak ifade edilen davranislar iken bir kismi da bireysel ve toplu eylemlerden
olugmaktadir. Kaginma tiirii tepkiler ise gitmede isteksizlik, ise ilginin ve iste gdsterilen
cabanin azalmasi, ¢aligtig1 orgiitin durumu ile ilgilenmeme, bu konuda konusmama
seklinde ortaya ¢cikmaktadir. Bu tepkiler genel olarak calisanin performansini diisliren

bir etkiye de sahiptir (Cakir, 2007:133).

Davranigsal sonuglar, bir stres yaratictya olan tepkilerin ortaya ¢ikardigi
davraniglardir. Bu tepkiler, is giivencesizligi ile basa ¢ikma siirecindeki strateji se¢imi
ile belirmektedir. Klandermans, Vuuren ve Jacobson (1991), kaginma (is durumundan

uzaklagma, inkar etme), bireysel eylem (baska istihdam olanaklari arama) ve toplu
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hareketler (grevler ve benzer eylemler) olmak iizere ii¢ basa ¢ikma stratejisinden soz

etmektedirler (Seger, 2008:293).

Isten Ayrilma Egilimi: Is giivencesizligi algisin neden oldugu gerilimin, calisan
devri lizerinde 6nemli bir etkisi vardir. Diger stres kaynaklar1 gibi is gilivencesizligi

algis1 da geri cekilme tepkisiyle iliskilidir (Isaoglu, 2004:13).

Is giivencesizligine tepki niteligindeki aktif eylemlerin basinda is aramayi ciddi
olarak diisiinme, bagka is secenekleri konusunda bilgi edinme, dolayisiyla isten ayrilma
egilimi gelmektedir. Bu siirecin sonunda ise aktif olarak is arama davranisi
gbzlenmektedir. Konuya iliskin aragtirmalar, is giivencesizligi ve is arama davranislari
arasinda Ongoriilen iliskiyi destekler niteliktedir. Is giivencesizligi isten ayrilma
egilimini ciddi oranda artirmaktadir. Giivencesizlik i¢indeki birey, issizlik kaygisin
azaltmak icin ve isi ile birlikte kaybedecegi gelir basta olmak iizere diger sosyal ve
psikolojik kayiplari tazmin amaciyla yeni is arama davramisi sergilemektedir. Ayni
calismada, is gilivencesizligi ile performans arasinda Onemli bir iliski olmadig:
sonucuna ulasilmistir Is giivencesizligi bireyleri daha giivenceli is olanaklar1 aramaya
sevk etmektedir. Ozellikle yiiksek niteliklere sahip ve yiiksek performansl calisanlar,
giivencesizlik kaygis1 yaratan duruma yeni is arama davranisi ile ilk tepki veren
gruptur. King’in (2000) arastirmasi bu sonucu desteklemektedir. Universite dgretim
elemanlar1 iizerinde gergeklestirilen s6z konusu arastirmada yiiksek is glivencesizligi

algisinin yeni i arama davranisini artirdigini gostermistir (Cakir, 2007:133-134).

Ashford, Lee ve Bobko (1989), algilanan is gilivencesizligi diizeyinin artmasinin,
yeni bir ig arama egilimini arttirdigini ileri siirmiislerdir. Kinnunen ve Natti (1994),
katilimcilara son alt1 ay i¢inde baska bir ise basvurup basvurmadiklarini sorarak, isten
ayrilma egilimini belirlemislerdir. Buna gore, is gilivencesi riski olmayan grubun %
12’si, diislik risk grubunun % 25’1 ve yliksek risk grubunun % 27’si son alt1 ay iginde
isten ayrilma egilimindedir. Hellgren, Sverke ve Isaksson (1999), nicel ve nitel is
giivencesizligi ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliskiyi arastirmislar; 1is
giivencesizligini isten ayrilma egilimi ile iliskili bulmuslardir. Chirumbolo ve Hellgren

(2003), is glivencesizligi ile isten ayrilma egiliminin pozitif yonde iligkili oldugunu ileri
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siirmiisler; ayrica, is giivencesizliginin isten ayrilma egiliminin bir agiklayicisi

oldugunu belirlemislerdir (Seger, 2008:294).

Lim (1996), is glivencesizligi ile aktif olarak is arama davranisi arasinda giiclii bir
iligki tespit etmistir. Buna gore, is glivencesizligini yiiksek derecede hisseden ¢alisanlar,
aktif is arama davramisimi daha c¢ok sergilemektedirler. Ayni c¢alismada is
giivencesizliginin ise ge¢ kalma ve devamsizlik gibi davranislart da artirdigi
saptanmistir. Ancak yiiksek isten ayrilma egilimi her zaman isten ayrilma ve yiiksek
isgiicii devri ile sonuglanmamaktadir. Is giivencesizligi nedeniyle isten ayrilma egilimi,
ancak baska is olanaklarinin varlig1 halinde yiiksek isgiicii devrine neden olmaktadir

(Cakar, 2007:134).

Grev Benzeri Toplu Hareketlere Katim: Grev gibi toplu hareketlere
katilmanin is giivencesizligi ile iliskili olabilecegi belirtilmektedir. Is giivencesini
saglamak i¢in toplu eyleme katilma, bireyin toplu eylemin is giivencesini saglamada
basarili olabilecegini bekledigi ve bu katilimin fayda ve zarar dengesi ¢ok olumsuz
bulunmadigi zaman gergeklesebilecektir. Vuuren, Klandermans, Jacobson ve Hartley’in
(1991) Hollanda’da yaptiklar1 bir aragtirmada, toplu eylemlere katilma isteginin ¢alisma
arkadaslarinin  katilma beklentisi, basar1 beklentisi, aile, arkadas ve calisma
arkadaslarindan beklenen tepkiler ve birinin isletmedeki mevkii i¢in algiladigi risk
olgular1 ile olumlu yonde iliskili oldugu belirtilmektedir. Yukarida sayilan olgular,
islerinde gilivencesiz hisseden calisanlar arasinda toplu eyleme katilma istegindeki
varyansin %35’ini agiklayabilmektedir. Algilanan i glivencesizliginin toplu hareketlere

katilmaya etkisi bagka aragtirmalarla da incelenmelidir (Seger, 2008:294).

Is Performansi: Is giivencesizligi algis1 ve is performansi arasindaki iliskinin

arastirlldig1 ¢alismalarda celiskili bulgular elde edilmistir (Oz, 2008:164).

Issizlik kaygisinin, issiz kalmanin sonuglarindan kacginan calisanin gabasimi ve
performansini arttirdigi bulgusuna ulasan arastirmalar da mevcuttur. Baska is
olanaklarinin yetersiz ve bireyin ise finansal bagimliliginin yiiksek oldugu durumlarda
bireyler iste kalabilmek amaciyla ¢aba ve performanslarini artirmaktadirlar. Ancak bu

calismalarda c¢aba ve performansi etkileyen baska etkenler s6z konusudur. Bu
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etkenlerden biri iicret diizeyinin performansa dayali olarak belirlenmesidir. Performans
degerlendirme uygulamasinin iicret ve terfi gibi sonuglarla iliskilendirilmesi halinde is
giivencesizligi kaygist performansta artisa yol acabilmektedir. Ancak bu artisin
bireylerde is stresinin artarak uzun donemde fiziksel ve psikolojik saglik sorunlarina
yol agmasi kaginilmaz goriinmektedir. Bu nedenle, kisa vadede performans artisi
saglayabilen is glivencesizligi ve performansa dayali iicret uygulamasinin, uzun vadede
calisanlar arasindaki rekabet sonucu olumsuz bir psikolojik iklimin dogmasina, is
yiikiinden ve giivencesizlikten kaynaklanan stres ve yipranma nedeniyle saglik ve
giivenligi tehlikeye diisliren bir ortam yaratilmasina neden olacagi sdylenebilir. Nitekim
arastirmalar yogun is baskisi ve is yiikiiniin, stres kaynakli somatik saglik sikayetlerine
neden oldugunu gdstermektedir. Ayrica is glivencesizliginin performansta artiga yol
acsa bile, uzun donemde is doyumu, ise baghlik, orgiitsel baghilik ve diger tutumlarda
da olumsuz etki yaratacag diisliniilmektedir. Ciinkii performans artisi, ig giivencesizligi
kaygisini yok etmemektir. Bir diger etken olan calisanlarin nitelik diizeyi ise, baska is
olanaklar1 konusunda bireyin 6z-giivenini etkileyerek, iste gosterdigi caba diizeyinin

artmasina veya azalmasina yol acabilecek bir etkendir (Cakir, 2007:133).

Greenhalgh ve Roseblatt’a (1984) gore is giivencesizligi algis1 yasayan
calisanlarin, orgiitsel hedefleri basarmaya yonelik caba diizeyleri diisiik olacaktir. Bu,
olduk¢a yaygin bir goriis olmakla birlikte, genel kani, is giivencesizligi hisseden
calisanlarin ¢aligmak i¢in zaman ve enerji harcama konusunda daha az istekli olduklari
dogrultusundadir. Ancak bu fikrin tersini savunanlar da s6z konusudur. Brockner’e
gore calisanlar is giivencesini daha fazla calisarak elde edeceklerini hissederlerse, is

giivencesizligi algisy, is performansini yiikseltebilmektedirler (Oz, 2008:164).

Brockner, Grover, Reed ve Dewitt (1992), is cabasi ile is glivencesizligi arasinda
ters u seklinde bir iligki oldugunu 6ne siirmiislerdir. Onlara gore, giivencesizlik algisi
yiiksek veya diisiik oldugunda is ¢abasi azalmaktadir. Bu durum, is giivencesizliginin
yiiksek oldugu ve finansal destegin bulunmadig1 veya giivencesizligin diisiik oldugu ve
finansal destegin var oldugu zaman gergeklesmektedir. Is giivencesizligi orta diizeyde
ise, is ¢abast ylikselmektedir. Boylece, is cabasi ile is glivencesizligi arasinda dogrusal
olmayan bir iligki oldugu belirtilmektedir. Bergman ve Wigblad da (1999), 6zellikle is

giivencesizligi diizeyinin arttig1 isyeri kapanmalar1 esnasinda, calisanlarin artan
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basarimlarma dikkat c¢ekmektedir (Seger, 2008:295). King’in (2000) beyaz yakali
calisanlar iizerinde yapmis oldugu arastirmanin sonucuna gore, is giivencesizligi
algismin artmasiyla ¢cabanin azaldigina yénelik hipoteze kismi destek saglanmustir (Oz,

2008:164).

Chirumbolo ve Areni (2005) yaptiklar1 calismada oOrgiitsel davraniglarin is
giivencesizligi ve onun Orgiitsel sonuglar1 iizerindeki hafifletici etkilerini
arastirnuslardir. Deneysel kanitlar bu beklentilere kismi destek vermektedir. 11k olarak,
daha once yapilan ¢aligmalar1 degerlendirirsek; is glivencesizligi is performansi ve
devamsizlik gibi uzun dénemli reaksiyonlarin, is memnuniyeti ve orgiitsel baglilik gibi
kisa donemli orgiitsel sonuglar iizerinde negatif etkileri oldugunu gdstermistir. Daha
fazlasi, i3 memnuniyeti ve Orgiitsel bagliligin is performans: ile pozitif olarak ve
devamsizlik ile negatif iligkisi oldugu saptanmistir. Chirumbolo ve Areni’nin
arastirmalar1 13 memnuniyeti ve orgiitsel bagliligin is giivencesizliginin is performansi
tizerindeki negatif etkisini azalttigin1 gostermektedir. Daha kesin olarak, is
giivencesizligi performans iizerindeki negatif etkisini sadece daha az is memnuniyeti ve
daha az orgiitsel baghlik durumlarinda gostermektedir. Aksine, i memnuniyeti ve
orgiitsel baglilik yeterli derecede yiiksek oldugunda, is giivencesizliginin performans
tizerindeki etkisi kaybolmaktadir. Soylenebilir ki, is giivencesizligine ragmen is
memnuniyeti ve Orgiitsel baglhihigin yiikksek oldugu zaman ¢alisanlarin s
performansinda bir fark goriillmemistir. Devamsizlikla ilgili hafifletici bir etken
bulunmamistir: kesin olarak, is glivencesizligi, is memnuniyeti ve orgiitsel baglilik
calisanlarin devamsizlik gibi davramiglarini 6nceden tahmin etmede birbirini
etkilememektedir. YoOnetim perspektifi agisindan bu sonuglar daha etkili insan
kaynaklar1 yonetimi saglamaktadir. Aslinda, bu aragtirma bir taraftan is
gilivencesizliginin Orgiitsel sonuglar iizerindeki negatif etkisini dogrularken, diger
taraftan bazi olumlu is davraniglarinin orgiit {izerindeki negatif sonucglarinin tampon
oldugunun altin1 ¢izmektedir. Bu yiizden yoneticiler ve calisanlar giivensizligin rgiit
icin zararl oldugunu hesaba katarak bu fenomenle basa ¢ikmali ve negatif reaksiyonlari
Oonlemek icin calisanlarin memnuniyeti ve bagliligr arttirilmalidir (Chirumbolo ve

Areni, 2005:69).
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3. BOLUM

CALISANLARIN iS GUVENCESI ALGISININ BELIRLEYICILERI ve
IS GUVENCESINDEN MEMNUNIYETIN ORGUTSEL BAGLILIK, iS STRESI
ve ISTEN AYRILMA EGILIMINE ETKIiSi UZERINE YAPILAN BiR
ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde; bir 6nceki boliimde verilen teorik bilgiler temelinde
sekillendirilen arastirma modeli, bu model dogrultusunda olusturulan arastirmanin
hipotezleri ortaya konulacak, arastirma kapsaminda uygulanacak anket ve ankette

kullanilan 6lgekler hakkinda bilgi verilecektir.

Daha sonra, arastirmanin evren ve 0rneklemi belirtilerek, veri toplama yontem ve

stireci aciklanacaktir.

Elde edilen veriler toplanarak; giivenirlik testi, faktér ve varyans analizleri
yapildiktan sonra sonuclar tablolar halinde sunulacak ve son olarak regresyon analizi ile
degiskenler arasindaki iliskinin yonii ve derecesi ortaya konularak hipotezlerin sinamasi

yapilacaktir.

3.1. ARASTIRMA MODELI

Arastirma Modeli; Tahira M. Probst tarafindan 2003 yilinda yaymmlanan, “Is
Giivencesi Endeksi ve Is Giivencesi Memnuniyeti Olgeginin Gelistirilmesi ve
Dogrulanmasi: Klasik Bir Test Teorisi ve IRT Yaklasimi” adli makalesinde ortaya

koydugu is giivencesi modeli temel alinarak olusturulmustur (Probst, 2003:453).

Arastirma modelinin olusturulmasinda temel alinan ve bir onceki boliimiinde
tizerinde ayrintili sekilde durulan Probst’un is glivencesi modelinin temel varsayimlari

ozetle su sekilde belirtilebilir (Probst, 2003:451-453, Onder ve Wasti, 2002:27-31);
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1) Modelde is glivencesi; “calisanin isinin devami ve istikrar1 konusundaki algis1”
olarak tanimlamaktadir. Ayrica, bu modelde, isin bir biitiin olarak tehdit altinda
algilanmastyla, isin cesitli Ozelliklerinin tehdit altinda algilanmasi arasinda ayrim
gozetilmemektedir. Konuyla ilgili yapilan ¢aligmalarda; bu iki tlir alginin onciilleri ve
sonuclarinin  birbirlerine  ¢ok  benzedigi, dolayisiyla bunlarin  bir arada
degerlendirilebilecegi ve gelistirilecek 6l¢egin her iki tiirden algiy1 da yakalayabilmesi
gerektigi belirtmektedir.

2) Probst tarafindan gelistirilen modelde, is gilivencesine iligkin algi ve tutumlar
birbirinden ayrilmaktadir. Bu temel ayirim dogrultusunda, is giivencesi ile ilgili iki
oliim gelistirilmistir. 1k 6lciim, calisanmn isinin devamliligi ve algilladig: istikrar
seviyesi ile ilgili olarak, is gelecegi noktasindaki kavramsal degerlendirmesini 6lgmek
icin olusturulan “Is Giivencesi Endeksi”dir (JSI). ikinci &l¢iim “Is Giivencesi
Memnuniyeti Olgegi”dir (JSS) ve calisanlarin is giivencesi ile ilgili memnuniyetini

degerlendirmek i¢in olusturulmustur.

3) Modeldeki Is Giivencesi Endeksi (JSI), calisanlarm is giivencesi algilarini
degerlendirme amaci ile olusturulmusken, is Giivencesi Memnuniyeti Olcegi (JSS), is
giivencesinin algilanan bu seviyesinin ¢alisan tavirlarina, bagka bir deyisle, duygusal
tepkilerine olan etkisinin belirlenebilmesi amaciyla olusturulmustur. Modele gore, is
giivencesinin c¢esitli orgiisel degiskenler lizerindeki etkisi ancak, is giivencesinden
memnuniyet diizeyi ile ortaya konabilir. Ornegin, algilanan is giivencesi diizeyinin
diisiik olmasinin, eger calisan bu is giivencesi diizeyinden sikayetci degil ise, strese ve

dolayisiyla ¢alisanin sagliginin bozulmasina yol agmayacagi 6ne siiriilmektedir.

3.1.1. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma modeli dogrultusunda; 11’1 i giivencesi algisinin belirleyicilerine, 6’s1
i giivencesinden memnuniyetin sonuglarina ait olmak iizere, toplam 17 hipotez

olusturulmustur.
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Calsanlarin is giivencesi algilarimin  belirleyicilerine yonelik olarak

olusturulan hipotezler sunlardir:

1) Daimi kadrolu ¢alisanlarin is giivencesi algisi ile gegici kadroda calisanlarin is
giivencesi algis1 arasinda anlamli bir farklilik vardir. Daimi kadroda c¢alisanlarin is
giivencesi algisi, gecici kadroda ¢alisan ve istihdam garantisi bulunmayan calisanlara

oranla daha yiiksektir.

2) Daimi kadrolu sendikali ¢alisanlarin is giivencesi algist ile daimi kadrolu
sendikasiz ¢alisanlarin is glivencesi algis1 arasinda anlamli bir farklilik vardir. Sendika
liyesi calisanlarin i gilivencesi algisi, sendika iiyesi olmayan ve kapsam dist olarak

adlandirilan daimi kadrolu personele gore daha yiiksektir.

3) Kidemli calisanlarin is giivencesi algisi ile kidemsiz ¢alisanlarin is giivencesi
algist arasinda anlamli bir farklilik vardir. Kidemli ¢alisanlarin is giivencesi algisi,

kidemsiz ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

4) Alt, orta ve iist diizey yonetici kadrolarinda calisan yetkili personelin is
giivencesi algis1 ile is¢i ve memur kadrolarinda gorev yapan yetkisiz personelin is
giivencesi algist arasinda anlamli bir farklilik vardir. Yonetici kadrolarinda istihdam
edilmekte olan c¢alisanlarin is giivencesi algisi, alt diizeyde mesleki bilgi ve beceri

gerektiren islerde calisan yetkisiz personelin i giivencesi algisina gore daha yiiksektir.

5) Cinsiyetler itibariyle is giivencesini algilama diizeyleri arasinda anlaml

farkliliklar vardir.

6) Calisanlarin yas gruplan itibariyle is giivencesini algilama diizeyleri arasinda

anlamh farkliliklar vardir.

7) Calisanlarin medeni durumlarn itibariyle is glivencesini algilama diizeyleri

arasinda anlamli farkliliklar vardir.
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8 Egitim durumu itibariyle ¢alisanlarin is glivencesi algilama diizeyleri arasinda

anlaml farkliliklar vardir.

9) Is yasamindaki toplam c¢aligma siireleri itibariyle is giivencesi algilama

diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar vardir.

10 Gelir diizeyi itibariyle ¢alisanlarin ig gilivencesi algilama diizeyleri arasinda

anlamh farkliliklar vardir.

11) Cocukluklarim1 gecirdikleri yer itibariyle, ¢alisanlarin is gilivencesi algilama

diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Calisanlarin is giivencesinden memnuniyetlerinin sonu¢larina yonelik olarak

olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

1) Is giivencesi memnuniyeti ile drgiitsel baghilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Calisanlarin is giivencelerinden memnuniyetleri, orgiitsel bagliliklarini pozitif yonde

etkiler.

2) Is giivencesi memnuniyeti ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.
Calisanlarin i giivencelerinden memnuniyetleri arttikga is stresleri azalirken, is

gilivencelerinden memnuniyetleri azaldikga is stresleri artar.

3) Is giivencesi memnuniyeti ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif yonlii bir
iligki vardir. Calisanlarin is giivencelerinden memnuniyetleri arttik¢ca isten ayrilma
egilimleri azalirken, is giivencelerinden memnuniyetleri azaldik¢a isten ayrilma

egilimleri artar.

4) Is memnuniyeti ile orgiitsel bagliik arasinda anlamli bir iliski vardur.
Calisanlarin is memnuniyetleri (is, amir ve birlikte ¢alisilan insanlardan memnuniyet),

orgiitsel baghliklarini pozitif yonde etkiler.
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5) Is memnuniyeti ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. Calisanlarin
1 memnuniyetleri (is, amir ve birlikte ¢alisilan insanlardan memnuniyet) arttik¢a is

stresleri azalirken, is memnuniyetleri azaldikea is stresleri artar.

6) is memnuniyeti ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.
Calisanlarin is memnuniyetleri (is, amir ve birlikte c¢alisilan insanlardan memnuniyet)
arttikca isten ayrilma egilimleri azalirken, is memnuniyetleri azaldik¢a isten ayrilma

egilimleri artar.

3.1.2. Arastirmada Kullanilacak Anket Formu

Arastirma kapsaminda kullanilmak iizere hazirlanan ve toplam alt1 sayfa olan
anketin ilk sayfasinda; anketi dolduracak calisanlara arastirmanin konusu ve amaci
aciklanmakta ve anketin doldurulmasinda dikkat edilmesi gereken hususlar

belirtilmektedir.

Ug ana boliimden olusan anketin birinci boliimiinde; ¢alisanlarin cinsiyeti, medeni
durumu, egitim diizeyi, yast ve kidemi gibi sosyo-demografik o6zelliklerini ortaya

cikarmay1 hedefleyen on sekiz soru yer almaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde; isiniz bashigi altinda dokuz, birlikte
calistiginiz insanlar baslig1 altinda dokuz, amiriniz bashgi altinda dokuz, is giivenceniz
baslig1 altinda alti ve kurumdaki geleceginiz baslhigi altinda alti adet olmak {iizere,

toplam otuz dokuz madde yer almaktadir.

Anket formunun fi¢ilincii ve son bolimiinde; on altis1 Orgiitsel baglilik 6lcegi,
yedisi is stresi Olgegi ve li¢ii isten ayrilma egilimi 6l¢egi basliklar: altinda olmak iizere,

toplam yirmi altt madde yer almaktadir.

Aragtirma kapsaminda kullanilan anket formunun bir 6rnegi, Ekler boliimiinde yer

almaktadir.
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3.1.3. Arastirma Kapsaminda Kullamlan Olgekler

Arastirma kapsaminda hazirlanan ankette sekiz farkli O6lgek kullanilmistir.
Kullanilan 6l¢ekler, arastirma modeli dogrultusunda 6l¢iilmesi hedeflenen degiskenler
temel alinarak belirlenmistir. Arastirma kapsaminda kullanilacak 6lgeklerin se¢iminde,
Ulkemizdeki arastirmacilarca daha once kullanilmis olmasma, gegerlik ve

giivenirliklerinin test edilerek uygun sonuclar elde edilmis olmasina 6zen gosterilmistir.

3.1.3.1. is Memnuniyeti Ol¢ekleri

Is memnuniyeti 6lgekleri; isin kendisinden memnuniyet, calisma arkadaslarindan
memnuniyet ve amirden (yonetimden) memnuniyet olmak {izere, i memnuniyetinin ii¢
farkli boyutunu 6l¢gmek amaciyla kullanilan lgeklerdir (Onder ve Wasti, 2002:32).
Kullanilan i3 memnuniyeti Ol¢ekleri; Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan
gelistirilen I3 Tammlama Olgeginin (Job Descriptive Index-JDI) bes alt boyutundan
liciinii olusturmaktadir (Cekmecelioglu, 2005:28). Is Tanimlama &lgedi, Schneider ve
Dachler (1978) ile Johnson, Smith ve Tucker (1982) tarafindan gegerlik ve giivenirlik
yoniinden incelemis ve uygun sonuglara ulasilmistir. Olgegin Tiirkceye cevirisi Ergin
(1997) tarafindan gerceklestirilmis, gecerlik ve giivenirlik calismalari da yapilmistir
(Toker, 2007:96-97). Olgeklerin Tiirkcedeki gecerlik ve giivenirlikleri, daha sonra,
Wasti, Bergman, Glomb ve Drasgow (2000) tarafindan da degerlendirilmis ve uygun
sonuglar elde edilmistir (Onder ve Wasti, 2002:32).

Smith, Kendall ve Hulin tarafindan is tanimlama o6lgeginde; evet, ? ve hayir
seklinde tanimlanan ii¢ se¢enekli cevap 6lcegi kullamlmustir. Ug noktali cevap format:
tizerinde yapilan bazi1 arastirmalarda, bu formatin, kategoriler arasindan ayrim yapma
ve diisiik okuma ve anlama yetenegine sahip cevap verenler icin kolay uygulanabilir
ozellikte bulundugunu belirtmektedir (Probst, 2003:454). Diger taraftan, 1982 yilina
kadar ii¢ noktali cevap format ile kullanilan i tanimlama 6l¢eginde, bu tarihten sonra,
yine, Johnson, Smith ve Tucker’in ¢aligsmalari ile besli Likert 6l¢eginin daha saglikli

sonuclar verdigi ortaya ¢ikmistir (Toker, 2007:97).
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Isiniz, birlikte calistiginiz insanlar ve amiriniz basliklar1 altinda arastirma
kapsaminda olusturulan ankette yer alan bu ii¢ is memnuniyeti dlgegi, Onder ve
Wasti’nin (2002) ¢alismalarindaki sekli ile alinarak kullanilmistir. I memnuniyeti
dlgeklerinde, Onder ve Wasti’nin ¢aligmalarinda kullandiklari ii¢ noktali cevap formati
yerine, yapilan aragtirmalarda daha saglikli sonuglar verdigi bildirilen besli Likert

Olcegi kullanilmistir.

3.1.3.2. Is Giivencesi Endeksi (Job Security Index-JSI) ve Is Giivencesi
Memnuniyeti Olcegi (Job Security Satisfaction-JSS)

Is Giivencesi Endeksi (JSI), is giivencesinin ne sekilde algilandigini belirlemek
amaciyla tasarlanms iken, Is Giivencesi Memnuniyeti dlcegi (JSS), is giivencesinin
algilanan bu seviyesi ile ilgili olarak ¢aliganlarin tavirlarini, bagka bir deyisle, duygusal
reaksiyonlarint belirlemek i¢in tasarlanmistir. Probst’a gore bu iki farkli ol¢iim de
gereklidir. Nitekim, iki ¢alisanin is giivencesi algisinin ayni oldugu bir durumda dahi,
bu iki g¢alisanin is giivencelerine iliskin duygusal tepkileri farkli olabilecektir. Bu
duygusal tepkiler, ¢alisanin ige olan ekonomik baglilik diizeyinden tutun da kisilik
Ozelliklerine kadar birgok degisken tarafindan etkilenebilir niteliktedir (Probst,
2002:452).

Is Giivencesi Endeksi ve Is Giivencesi Memnuniyeti 6lgegi altisar maddeden
olusmaktadir ve yanitlayicilara her madde i¢in Evet, ?, Hayir cevap secenekleri
sunulmustur. Olgek maddeleri calisanlarin is giivencelerini ve is giivencelerinden
memnuniyetlerini tamimlayic1 bir dizi sozciik ve ifadeden olusmaktadir. Olgekleri
olusturan maddeler Probst (1999) tarafindan is gilivencesi algis1 ve memnuniyetine
iliskin daha genis bir tanimlayict sozciik ve ifade havuzundan kesfedici analizler
sonucunda secilmistir. Is Giivencesi Endeksi ve Is Giivencesi Memnuniyeti
Ol¢eklerinin; diger is gilivencesi Ol¢eklerine oranla kisaligi nedeniyle, kapsamli anket
formlarinda kolayca kullanilabilir nitelikte oldugu, bu basit yapilari ile de 6zellikle
mavi yakali ¢alisanlar tarafindan kolayca anlasilabilecekleri diisiiniilmektedir (Onder ve

Wasti, 2002:29).
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Her bir 6l¢egin maddelerinin iicii olumsuz, licii de olumlu niteleyicilerden
olusmaktadir. Bu yontemle herhangi bir tepki kurulumu (response set) olusumu
engellenmeye calisilmigtir. Daha yliksek skorlarin daha yiiksek diizeyde is glivencesi
algis1 ve memnuniyetine isaret etmesini saglayacak bir kodlama yontemi kullanilmistir.
Gegerlik ve giivenirlik analizlerini gergeklestirmek ilizere oncelikle olgeklerin farkli
kisiler tarafindan Ingilizceden Tiirk¢eye ¢evirisi ve daha sonra Tiirkceden Ingilizceye
geri cevirisi gerceklestirilmistir. Olgeklerin iki Ingilizce versiyonu arasindaki
farklihiklar iizerinden Tiirkce oOlceklerde diizeltmeler yapilmistir (Onder ve Wasti,

2002:29).

Is giivenceniz ve kurumdaki geleceginiz basliklar: altinda arastirma kapsaminda
olusturulan ankette yer alan bu iki is giivencesi dlcegi, Onder ve Wasti’nin (2002)
calismalarindaki sekli ile almarak kullamlmustir. Is memnuniyeti dlceklerinde oldugu
gibi, Onder ve Wasti’nin ¢alismalarinda kullandiklar1 ii¢ noktali cevap formati yerine,

daha saglikli sonuglar verecegi diisiiniilerek besli Likert 6l¢egi kullanilmigtir.

3.1.3.3. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Arastirma kapsaminda olusturulan ankette yer alan Orgiitsel baghilik 6lcegi,
Meyer, Allen ve Smith tarafindan gelistirilen 6lcegin Baysal ve Paksoy tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan versiyonudur. Olgekte; normatif baglilik boyutunda dort ifade yer
alirken, duygusal ve devam bagliliklar1 boyutlarinda altisar ifade bulunmaktadir.
Meyer, Allen ve Smith’in orijinal 6lgeginde normatif boyutta iki ifade daha yer
almasina karsin Baysal ve Paksoy’un c¢alismasinda s6z konusu ifadeler analiz dist
tutuldugu igin bu ¢alismada da kullanilmamistir. Olgek, Polat’in doktora tezinde yer
alan sekli ile almarak kullanilmistir. Orgiitsel baghlik dlceginde, Polat’in ¢alismasina
paralel sekilde, besli Likert tipi cevap formati kullanilmistir. (Polat, 2005:99 ve 154-
155).

3.1.3.4. Is Stresi Olgegi

Bu ¢alismanin modeli kapsaminda yer alan bir diger degisken olan is stresinin

Olclimii i¢in House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilen is stresi 6l¢egi kullanilmistir.
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Bu ol¢ek, calisanin is yerinde yasadigi stresle iligkili psikolojik ve psikosomatik
semptomlar1 dlgmektedir. Olgek, ¢alisanin is yerinde yasadigi stresin ne derecede
zihnini mesgul ettigini belirlemeye yonelik olarak diizenlenmistir. Arastirma
kapsaminda olusturulan ankette yer alan is stresi 6l¢egi, Efeoglu’nun doktora tezinde
yer alan sekli ile almarak kullamilmustir. s stresi dlceginde, Efeoglu’nun calismasina

paralel sekilde, besli Likert tipi cevap format1 kullanilmistir (Efeoglu, 2006:70,152).

3.1.3.5. Isten Ayrilma Egilimi Olcegi

Arastirma kapsaminda olusturulan ankette yer alan isten ayrilma egilimi 6lcegi,
kavramsal olarak bir ¢alisanin isten ayrilma egilimini; ayrilmay: diisiinme, is arama
egilimi ve ayrilma egilimi olmak iizere, li¢ gosterge ile tanimlamay1 amaglamaktadir.
Isten ayrilma egilimi 6lgegi, Michigan Organizasyon Degerlendirme Anketi’nin bir
parcas1 olarak gelistirilmistir. Olgek, Senyiiz’iin doktora tezinde yer alan sekli ile
almarak kullamilmustir. Isten ayrilma egilimi 6lgeginde, Senyiiz’iin calismasindaki
yedili Likert tipi cevap formati yerine, besli Likert tipi cevap formati kullanilmistir
(Senytiz, 2003:42 ve 115).

3.1.4. Arastirma Kapsaminda Kullanilan Olgeklerin Giivenirlikleri

Arastirma kapsaminda hazirlanan ankette kullanilan sekiz 6lgegin Ulkemizdeki

arastirmalarda bildirilen 6l¢ek glivenirlikleri asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tabloda da goriildiigii iizere, Ulkemizde daha once yapilan calismalarda
kullanilan ~ Olgeklerin,  gilivenirlik  sonuglarinin  0,73-0,87  arasinda  oldugu
belirtilmektedir. Bu giivenirlik sonuglarina gore arastirma kapsaminda kullanilmak
tizere belirlenen oOlgeklerin genel olarak yliksek giivenirlige sahip Olcekler oldugu

sOylenebilir.
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Tablo 7. Arastirma Kapsaminda Kullanilan Olgeklerin Bildirilen Giivenirlik Katsayilari

Kullamlan Olg¢ek Olgek Giivenirligi
Olgegi Kullanan Arastirmaci(lar) Madde Saysst| - (Cronbach Alfa)
IS MEMNUNIYETI OLCEKLERI
(Cetin ve Wasti, 2003:37) 27
-Isin Kendisinden Memnuniyet 9 0,82
-Amirden (Yo6netimden) Memnuniyet 9 0,87
-Calisma Arkadaglarindan Memnuniyet 9 0,86
IS GUVENCESI OLCEKLERI
(Cetin ve Wasti, 2003:35) 12
-Is Giivencesi Endeksi 6 0,80
-Is Giivencesi Memnuniyeti Olcegi 6 0,87
ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI
(Polat, 2005:100) te
-Duygusal Baglilik 6 0,82
-Devamlilik Bagliligi 6 0,78
-Normatif Baglilik 4 0,73
IS STRESiI OLCEGI
(Efeoglu, 2006:74) 7 -84
ISTEN AYRILMA EGILiMi OLCEGI
(Senyiiz, 2003:51) 3 .84

3.1.5. Arastirma Kapsaminda Kullanilan Olgeklerin Puanlamasi

Anket formunun birinci boliimiinde bulunan veriler kodlanarak frekans dagilimina

tabi tutulmuslardir.

Anketin ikinci boliimiindeki iy memnuniyeti ve is giivencesi Ol¢eklerindeki
ifadelerden olumlu olarak Onerilenlerin tiimii; Kesinlikle Katilmiyorum=I, Kesinlikle

Katiliyorum=5 seklinde puanlandirilmistir. Anketin ikinci boliimiindeki; isiniz basligi
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altindaki 3 ve 8’nci, birlikte ¢alistiginiz insanlar baslig altindaki 1, 2, 5, 6 ve 7’nci,
amiriniz bashig altindaki 1, 2, 5, 6, 7 ve 8’inci, is giivenceniz baslig altindaki 2, 4 ve
6’nc1, kurumdaki geleceginiz baslig1 altindaki 1, 3 ve 6’nc1 maddeler olumsuz olarak
ifadelendirilen maddelerdir. Bu maddeler ters puanlamaya tabi tutularak, Kesinlikle

Katilmiyorum=5, Kesinlikle Katiliyorum=I seklinde puanlandirilmistir.

Anketin t¢ilincii boliimiindeki is stresi ve isten ayrilma egilimi Slgeklerindeki
ifadelerin tamanmu ile Orgiitsel baglilik Olcegindeki ifadelerden olumlu olarak
onerilenlerin tiimii; Kesinlikle Katilmiyorum=I, Kesinlikle Katiliyorum=5 seklinde
puanlandirilmustir. Orgiitsel baglilik 6lgeginin olumsuz olarak ifadelendirilen 3, 4 ve
13’linci maddeleri ters puanlamaya tabi tutularak, Kesinlikle Katilmiyorum=S5,

Kesinlikle Katiliyorum=I seklinde puanlandirilmistir.

3.2. EVREN ve ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Gida sektdriinde faaliyet gosteren ve ISO tarafindan
gergeklestirilen “Tirkiye’nin 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu-2007” degerlendirmesinde
belirledigi ilk 500 sirket icerisinde, ilk 100’de bulunan bir kurumun iiretim isletmesinde
calisanlar olusturmaktadir. Anketin uygulandigi donemde isletme bilinyesinde toplam

calisan sayis1 yaklasik olarak 550°dir.

Aragtirmacilarin verileri i¢in 6ngordiigii hassasiyet derecesi, hos goriilebilecek
hata marj1, uygulanacak istatistiksel analiz ve nihayet evrenin biliylikliigii, 6rnek
kiitlenin biiytikliigliniin temel belirleyicileridir. Bu faktorler dikkate alindiginda, 6rnek
kiitle i¢in belirlenen biiyiikliiglin, ayrintili hesaplamalardan ¢ok aragtirmacinin yargisina
bagl oldugu ifade edilmektedir. Ancak, belli istatistiksel tekniklerin uygulanabilmesi
icin en az 30 denegin olmast gerektigi konusunda yaygin bir kabul vardir.
Akademisyenlerce yaygin kabul goren goriis; 30°dan biiyiik 500°den kiiciik 6rnek
biiytikliiklerinin bir ¢ok arastirma i¢in yeterli oldugudur. 30 denekten az sayidaki drnek
kiitlelere uygulanabilecek saglikli istatistiksel teknik sayisi ¢ok azdir ve bunlardan
yapilabilecek genellemeler elestiriye aciktir. Orneklerin alt gruplara (egitim, yas,
cinsiyet, statii, mevki, v.b.) ayrilmas: durumunda her kategorinin 6rnek biiytikliigliniin

en az 30 olmasi yeterlidir (Altunisik v.d., 2007:126-127).
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Belli evrenler i¢in kabul edilebilir 6rnek biiytlikliikleri asagida gosterilmektedir

(Altunisik v.d., 2007:127).

Tablo 8. Belli Evrenler I¢in Kabul Edilebilir Ornek Biiyiikliikleri

N S N S N S N S
10 10 190 127 1.100 285 5.000 357
20 19 200 132 1.200 291 6.000 361
30 28 250 152 1.300 297 7.000 364
40 36 300 169 1.400 302 8.000 367
50 44 350 185 1.500 306 9.000 368
60 52 400 196 1.600 310 10.000 370
70 59 450 212 1.700 313 15.000 375
80 66 500 217 1.800 317 20.000 377
90 73 550 226 1.900 320 30.000 379
100 80 600 234 2.000 322 40.000 380
110 86 650 242 2.200 327 50.000 381
120 92 700 248 2.400 331 75.000 382
130 97 750 254 2.600 335 100.000 384
140 103 800 260 2.800 338 1.000.000 384
150 108 850 265 3.000 341 10.000.000 384
160 113 900 269 3.500 346

170 118 950 270 4.000 351

180 123 1.000 278 4.500 354

Kaynak: Altunisik v.d., (2007): “Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri SPSS
Uygulamalr”, Sakarya Yayincilik, 5. Baski, s.127

Arastirmacilar genellikle %5°lik bir belirlilik (certainty) diizeyinde ¢alisirlar.
Bunun anlami, 6rnek kiitlenin 100 defa secilmis olmasi durumunda, bunlardan en az 95
tanesinin evrenin Ozelliklerini temsil edecek giice sahip olacagidir (Altunisik v.d.,
2007:127). Bu dogrultuda, arastirma i¢in en uygun orneklem sayis1 % 95 giiven araligi

ve % 5 hata icin, asagidaki formiil kullanilarak hesaplanmistir (Bas, 2006:47):

Ntpq
d¢(N-D)+tpq

n: Gerekli Orneklem Biiyiikliigii
N: Isletmede Calisan Sayis1 (Evrenin Hacmi)
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t: Belirli Bir Anlamlilik Diizeyinde, T Tablosuna Gore Bulunan Teorik Deger
d: Olayin Gériiliis Sikligina Gére Kabul Edilen + Ornekleme Hatasi

p: Incelenen Olayi Gériiliis Siklig1 (Gergeklesme Olasilig1)

q: Incelenen Olayin Gériilmeyis Siklig1 (Gergeklesmeme Olasilig)

Yapilan hesaplama neticesinde; homojen bir yapida olmayan bu evren ic¢in % 95
giiven araliginda, + % 5 Ornekleme hatasi ile gerekli d6rneklem biiyiikliigii 217 olarak

hesaplanmastir.

Yapilan calismada % 95 giiven araligi ve % 5 hata i¢in i¢in gerekli 6rneklem
sayis1 217 olarak hesaplanmis ve 550 calisandan olusan bir evren i¢in gerekli 6rnek
biiytikliigii 226 olarak belirtilmisse de, bazi ¢alisanlarin anketi yanitlamayabilecegi ya
da degerlendirmeye alinamayacak sekilde eksik ve hatali doldurabilecegi goz oniinde
bulundurularak anket, 350 adet olarak ¢ogaltilarak, Isletme Miidiirliigii’ne

gonderilmistir.

3.3. VERILERIN TOPLANMASI

Calismada verilere; elektronik ortam, gerekli literatlir taramalar ile ikincil veri
kaynaklarindan ve anket ¢aligmasi ile birincil veri kaynaklarindan ulasilmistir. Literatiir
taramasinda bilimsel bilgi niteligi tasiyan kaynaklar degerlendirilerek, anket

calismasinda elde edilen bilgiler degerlendirilerek yorumlanmustir.

Dagitilan anketlerin yiiksek oranda geri doniisiinii saglamak ve calisanlarin
anketleri hicbir endise duymadan, duygu ve diisiincelerini 6zgiirce yansitacak sekilde
doldurabilmelerini temin edebilmek icin, Isletme Miidiirliigii'ne génderilen her ankete
1 adet de zarf ilistirilmistir. Anketin ilk sayfasinda bu amag¢ dogrultusunda gerekli
aciklamalara yer verilmis ve calisanlardan anketleri doldurulduktan sonra anket
formunu kendilerine verilen zarfin i¢ine koyup, zarfin agzimi acilmayacak sekilde

kapatarak ilgili kisilere teslim etmesi istenmistir.

Ayrica, Isletme Miidiirliigii Yetkilileri ile de goriisiilerek, anketin dagitim ve

toplanma esaslar1 {izerinde fikir birligi saglanmstir. Anket formlari, Isletme
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Miidiirliigii’ne 07.04.2008 Pazartesi giinli ulagtirilmis, ayni giin isletme calisanlarina
dagitimi  gerceklestirilmistir. Anketin  dagitimi  sirasinda, ¢alisanlardan anketi
doldurulup, kapali zarf iginde Isletme Miidiirliigii'niin IKY biriminde bulunan bir
kutunun i¢ine atmalar istenmistir. Anketlerin geri doniisii i¢in bes is glinii beklenmis
ve 11.04.2008 Cuma aksanmi mesai bitis saati ile birlikte, ¢alisanlarca doldurularak iKY

birimine getirilen anketler teslim alinmustir.

Calisanlarca teslim edilen zarflarin agilmasi neticesinde; dagitilan 350 adet
anketten 26 adedinin geri doniisiiniin ger¢eklesmedigi, 13 adedinin tamamen bos olarak
teslim edilmis oldugu, 34 adedinin ise, degerlendirmeye alinamayacak kadar bos ya da
hatali dolduruldugu goriilmiistiir. Degerlendirmeye alinabilecek nitelikteki 277 adet
anketin, gerekli orneklem biiyiikliigii olarak hesaplanan 226’nin {izerinde olmasi
nedeniyle, bir sonraki asamaya ge¢ilmistir. Bu asamada calisanlarin anket sorularina
verdikleri cevaplar bilgisayar ortamina aktarilmis ve “SPSS 15 Paket Programi”

kullanilarak yapilacak olan istatistiksel analizler i¢in hazir hale getirilmistir.

3.4. ARASTIRMAYA KATILANLARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun sosyo-demografik 6zellikleri asagidaki

gibidir:

1-Arastirmaya katilanlarin; %801 (222 kisi) erkek, %20’si (55 kisi) kadindir.

2-Arastirmaya katilanlarin; %40°1 (111 kisi) bekar, %60°1 (165 kisi) evlidir.

3-Arastirmaya katilanlarin eslerinin; %31°1 (61 kisi) bir iste ¢alismakta, %69’u
(134 kisi) ise herhangi bir iste ¢alismamaktadir.

4-Arastirmaya katilanlardan; %75’inin (146 kisi) ¢cocugu bulunmakta, %25’inin
(49 kisi) ise ¢cocugu bulunmamaktadir.

S-Arastirmaya katilanlarin; %141 (39 kisi) ilkokul, %12’si (34 kisi) Ortaokul,
%45°1 (125 kisi) Lise, %12’si (33 kisi) On Lisans, %14’ii (39 kisi) Lisans, %2’si (6
kisi) Yiiksek Lisans mezunudur.

6-Arastirmaya katilanlarin; %11°1 (29 kisi) 25 yas ve altinda, %35°1 (98 kisi) 26-
30 yas arasinda, %27’si (75 kisi) 31-35 yas arasinda, %9’u (24 kisi) 36-40 yas arasinda,
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%13°1 (36 kisi) 41-45 yas arasinda, %5°1 (15 kisi) 46 yas ve iizerindedir.

7-Arastirmaya katilanlarin; % 53’0 (147 kisi) Isci, %26°s1 (72 kisi) Memur, %6’s1
(16 kisi) Sef, %81 (23 kisi) Teknik Eleman, %4’ (12 kisi) Usta, %2’si (5 kisi) Kalifiye
Elemandir.

8-Arastirmaya katilanlarin; %71°1 (195 kisi) liretim siireci iginde, %29u (79 kisi)
iiretim siireci disindaki idari islerde ¢alismaktadir.

9-Arastirmaya katilanlarin; %87°si (240 kisi) daimi kadroda, %1314 (37 kisi)
gecici kadroda caligmaktadir.

10-Arastirmaya katilanlarin %731 (201) sendikali, %27’si (75 kisi) sendikasizdir.

11-Arastirmaya katilanlarin; % 4’4 (10 kisi) 1-2 yil, %181 (50 kisi) 3-4 yil,
%26’s1 (73 kisi) 5-6 yil, %17’si (48 kisi) 7-8 y1l, %14°1 (39 kisi) 9-10 yil, %20’si ise
11 y1l ve daha uzun bir siiredir bu kurumda ¢alismaktadir.

12-Arastirmaya katilanlarin; %21°1 (59 kisi) 1-5 yil, %43’ (119 kisi) 6-10 yil,
%14°1 (39 kisi) 11-15 y1l, %6’s1 (17 kisi) 16-20 y1l, %15°1 (42 kisi) 21 yil ve daha uzun
bir siiredir calismaktadir.

13-Arastirmaya katilanlarin %52’si (141 kisi) bu kurumdan bagka bir isyerinde
calismamisken, % 48’1 (132 kisi) daha dnce baska bir isyerinde ¢aligmustir.

14-Arastirmaya katilanlarin; %22’si (61 kisi) bu kurumun disinda bir farkh
isyerinde, %15°1 (42 kisi) iki farkl isyerinde, %9’u (26 kisi) ii¢ farkl isyerinde, %31
(8 kisi) dort ve lizerinde farkli igyerinde ¢alismistir.

15-Arastirmaya katilanlarin; %6°’s1 (17 kisi) bu kurumdan 6nce ¢alistiklari en son
isyerinde isten c¢ikarilmis, % 32’si (88 kisi) kendi istegi ile ayrilmis, %13’ (35 kisi)
diger bazi nedenlerle isten ayrilmistir.

16-Arastirmaya katilanlarin; %22’sinin (60 kisi) ticret disinda bir ek geliri
bulunmakta iken, %78’inin (217 kisi) licret disinda bir ek geliri bulunmamaktadir.

17-Arastirmaya katilanlarin % 9’u (25 kisi) 700 YTL ve daha az, %6’s1 (17 kisi)
750 YTL, %10°u (28 kisi) 800 YTL, %4’ (10 kisi) 850 YTL, %8’i 900 YTL ve
tizerinde gelire sahiptir.

18-Arastirmaya katilanlarin %41°1 (113 kisi) cocukluklarin1 kdyde, %211 (57
kisi) kasaba, %39°u (107 kisi) kentte gecirmislerdir.



Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

» i GECERLI | TOPLAM
DEGISKENLER | SECENEKLER FREKANS | YUZDE YUZDE YUZDE
Erkek 222 80,1 80,1 80,1
1-Cinsiyet Kadin 55 19,9 19,9 100,0
Genel Toplam 277 100,0 100,0
Bekar 111 40,1 40,2 40,2
. Evli 165 59,6 59,8 100,0
2-Medeni Toplam 276 99,6 100,0
Durum
Cevap Vermeyen 1 0,4
Genel Toplam 277 100,0
Evet 61 22,0 31,3 31,3
. Hayir 134 48,4 68,7 100,0
3-Esin Calsma "0 195 70,4 100,0
Durumu
Cevap Vermeyen 82 29,6
Genel Toplam 277 100,0
Evet 146 52,7 74,9 74,9
4-Cocugu Hayir 49 17,7 25,1 100,0
Olma Toplam 195 70,4 100,0
Durumu Cevap Vermeyen 82 29,6
Genel Toplam 277 100,0
Ilkokul 39 14,1 14,1 14,1
Ortaokul 34 12,3 12,3 26,4
Lise 125 45,1 453 71,7
" On Lisans 33 11,9 12,0 83,7
Spam Lisans 39 14,1 14,1 97,8
Yiiksek Lisans 6 2,2 2,2 100,0
Toplam 276 99,6 100,0
Cevap Vermeyen 1 0,4
Genel Toplam 277 100,0
25 Yas ve Daha Az 29 10,5 10,5 10,5
26-30 Yas Arasi 98 35,4 35,4 45,8
31-35 Yas Arasi 75 27,1 27,1 72,9
6-Yas 36-40 Yas Arasi 24 8,7 8,7 81,6
41-45 Yas Arast 36 13,0 13,0 94,6
46 Yas ve Uzeri 15 5,4 5,4 100,0
Genel Toplam 277 100,0 100,0
Isci 147 53,1 53,3 53,3
Memur 72 26,0 26,1 79,3
Sef 16 5,8 5,8 85,1
Teknik Eleman 23 8,3 8,3 93,5
7-Girev Usta 12 43 43 97,8
Veznedar 1 04 04 98,2
Kalifiye Eleman 5 1,8 1,8 100,0
Toplam 276 99,6 100,0
Cevap Vermeyen 1 0,4
Genel Toplam 277 100,0
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Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri (Devami)

» ) GECERLI | TOPLAM
DEGISKENLER | SECENEKLER FREKANS YUZDE YUZDE YUZDE
Uretim Siireci Ici 195 70,4 71,2 71,2
Uretim Siireci Dis1 79 28,5 28.8 100,0
8-is Yeri Toplam 274 98,9 100,0
Cevap Vermeyen 3 1,1
Genel Toplam 277 100,0
. Daimi 240 86,6 86,6 86,6
9'185“1(1‘1?3‘“ Gegici 37 134 134 100,0
¢ Genel Toplam 277 100,0 100,0
Evet 201 72,6 72,8 72,8
10-Sendikah Hayir 75 27,1 27,2 100,0
Olma Toplam 276 99,6 100,0
Durumu Cevap Vermeyen 1 0,4
Genel Toplam 277 100,0
1-2 Y1l 10 3,6 3,6 3,6
3.4 Y1l 50 18,1 18,1 21,7
11-Bu 5-6 Y1l 73 26,4 26,4 48,2
Kurumda 7-8 Yil 48 17,3 17,4 65,6
Gecen 9-10 Y1l 39 14,1 14,1 79,7
Cahsma 11 Y1l ve Uzeri 56 20,2 20,3 100,0
Stiresi Toplam 276 99,6 100,0
Cevap Vermeyen 1 0,4
Genel Toplam 277 100,0
1-5 Yil 59 21,3 21,4 21,4
12-Calisma 6-10 Y1l 119 43,0 43,1 64,5
Hayatinda 11-15 Y1l 39 14,1 14,1 78,6
Gegen 16-20 Y1l 17 6,1 6,2 84,8
Toplam 21 Yl ve Uzeri 42 15,2 15,2 100,0
Cfllslfla Toplam 276 99,6 100,0
Siiresi Cevap Vermeyen 1 0,4
Genel Toplam 277 100,0
Hayir 141 50,9 51,6 51,6
13-Baska Bir Evet 132 47,7 48,4 100,0
Isyerinde Toplam 273 98,6 100,0
Cahisma
Durumu Cevap Vermeyen 4 1,4
Genel Toplam 277 100,0
1 isyerinde 61 22.0 445 445
14-Bu Kurum 2 Isyerinde 42 15,2 30,7 75,2
Disinda 3 Igyerinde 26 9,4 19,0 94,2
Calisilan 4 ve Uzeri Igyerinde 8 2,9 5,8 100,0
Isyeri Toplam 137 49,5 100,0
Sayist Cevap Vermeyen 140 50,5
Genel Toplam 277 100,0




Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri (Devamr)
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5 ) GECERLI | TOPLAM
DEGISKENLER | SECENEKLER FREKANS | YUZDE YUZDE YUZDE
Isten Cikarilma 17 6,1 12,1 12,1
15-En Son Ayrilma 88 31,8 62,9 75,0
isyerinden Diger 35 12,6 25,0 100,0
Ayrilma Toplam 140 50,5 100,0
Nedeni Cevap Vermeyen 137 49,5
Genel Toplam 277 100,0
16-Ucret Var 60 21,7 21,7 21,7
Dis1 Gelir Yok 217 78,3 78,3 100,0
Kaynagi Genel Toplam 277 100,0 100,0
700 YTL ve Az 25 9,0 24,5 24,5
750 YTL 17 6,1 16,7 41,2
800 YTL 28 10,1 27,5 68,6
17‘,‘?(?;‘11;11 80YTL 10 3.6 9.8 78.4
Gelir 900 YTL ve Uzeri 22 7,9 21,6 100,0
Toplam 102 36,8 100,0
Cevap Vermeyen 175 63,2
Genel Toplam 277 100,0
Koy 113 40,8 40,8 40,8
18-Cocuklugun Kasaba 57 20,6 20,6 61,4
Gectigi Yer Kent 107 38,6 38,6 100,0
Genel Toplam 277 100,0 100,0

3.5. VERILERIN COZUMU ve YORUMLANMASI

Anketin giivenilirliginin test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Coranbach Alfa)
yararlanilmistir. Yapilan analizlerde 277 katilimcidan elde edilen veriler kullanilmistir.
Ayrica sorularin, alfa katsayisina ne derecede ve ne yonde etkide bulunduklarini
saptayabilmek igin; “Degisken Silindigi Taktirde Olgegin Alfa Katsayis” (Alpha if
Item Deleted) degeri hesaplanmistir. S6z konusu degerler, herhangi bir degisken

silindigi taktirde, geri kalan degiskenlerin i¢ tutarliliklarin1 gostermektedir.
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3.5.1. Giivenirlik
1) isin Kendisinden Memnuniyet Olgegi: Isin Kendisinden Memnuniyet
6l¢eginin gilivenilirliginin incelenmesi sonucunda; o= 0,852 gibi yliksek bir giivenilirlik

degeri elde edilmistir.

Tablo 10. Isin Kendisinden Memnuniyet Olgeginin Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N
0,852 9

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 11°de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde,
herhangi bir

maddenin anketten ¢ikarilmasinin  giivenilirligi arttirmayacagin

gostermektedir. Bu gercevede 9 maddelik faktor yapist korunmustur.

Tablo 11. Isin Kendisinden Memnuniyet Olgegini Olusturan Maddelerin Giivenilirlige

Etkileri
Madde Madde Madde
Silindiginde Silindiginde Diizeltilmis Silindiginde
Olgek Olgek Madde Biitiin Cronbach
Madde | Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
1 20,7226 33,666 0,640 0,828
2 20,9307 36,416 0,471 0,845
3 21,0766 37,324 0,395 0,852
4 20,4854 33,635 0,680 0,824
5 20,5766 32,890 0,668 0,825
6 20,6934 32,953 0,765 0,816
7 20,5182 33,489 0,679 0,824
8 20,8613 36,135 0,440 0,849
9 20,2372 36,445 0,414 0,852
2) Amirden (Yonetimden) Memnuniyet Olcegi: Amirden Memnuniyet

Olgeginin giivenilirliginin incelenmesi sonucunda; 0=0,846 gibi yiiksek bir giivenilirlik

degeri elde edilmistir.
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Tablo 12. Amirden Memnuniyet Olceginin Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N
0,846 9

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 13’de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde,
herhangi bir

maddenin anketten ¢ikarilmasinin giivenilirligi  arttirmayacagini

gostermektedir. Bu cergevede 9 maddelik faktor yapist korunmustur.

Tablo 13. Amirden Memnuniyet Olcegini Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Madde
Silindiginde Silindiginde Diizeltilmis Silindiginde
Olgek Olgek Madde Biitiin Cronbach
Madde Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
1 18,8450 31,339 0,611 0,825
2 18,4945 32,969 0,430 0,845
3 18,6974 32,049 0,541 0,832
4 18,8229 31,865 0,557 0,831
5 18,7712 32,103 0,592 0,827
6 18,9926 32,533 0,539 0,832
7 19,0111 32,159 0,603 0,826
8 18,6827 32,440 0,563 0,830
9 18,8930 31,081 0,635 0,822

3) Calisma Arkadaslarindan Memnuniyet Olgegi: Calisma Arkadaslarindan
Memnuniyet Olgeginin giivenilirliginin incelenmesi sonucunda; a=0,890 gibi yiiksek

bir glivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tablo 14. Calisma Arkadaslarindan Memnuniyet Olgeginin Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N
0,890 9

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 15°de

sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde,



herhangi bir

maddenin anketten ¢ikarilmasinin  giivenilirligi

gostermektedir. Bu ¢ergevede 9 maddelik faktor yapist korunmustur.
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arttirmayacagini

Tablo 15. Calisma Arkadaslarindan Memnuniyet Olgegini Olusturan Maddelerin

Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde
Silindiginde | Silindiginde Diizeltilmis Madde
Olgek Olgek Madde Biitiin | Silindiginde
Madde | Ortalamasi Varyansi Korelasyonu | Cronbach Alfa
1 17,9567 40,252 0,627 0,881
2 18,3032 42,002 0,617 0,881
3 18,2383 42,950 0,609 0,881
4 18,0758 43,186 0,603 0,882
5 18,4982 42,541 0,695 0,875
6 18,6137 42,723 0,707 0,875
7 18,3105 42,541 0,586 0,883
8 18,3141 39,868 0,735 0,871
9 18,4549 42,300 0,677 0,876

4) Is Giivencesi Algis1 Olcegi: s Giivencesi Algis1 Olgeginin giivenilirliginin

incelenmesi sonucunda; 0=0,842 gibi yliksek bir giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tablo 16. Is Giivencesi Algis1 Olgeginin Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N
0,842 6

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 17’de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde;
6’nct maddenin giivenilirligi diistirerek, faktoriin i¢ tutarliliin1 olumsuz etkiledigi
gozlenmektedir. Bu c¢ergevede soz konusu madde anketten cikartilarak analiz

tekrarlanmugtir.
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Tablo 17. is Giivencesi Algis1 Olgegini Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Madde
Silindiginde Silindiginde Diizeltilmis Silindiginde

Olgek Olgek Madde Biitiin Cronbach
Madde | Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
1 13,7653 18,006 0,734 0,793
2 13,7834 17,830 0,734 0,793
3 13,1661 18,900 0,637 0,813
4 13,1227 20,840 0,414 0,857
5 13,7942 20,005 0,688 0,808
6 13,7942 19,541 0,558 0,829

Tekrarlanan analiz sonucunda; Is Giivencesi Algist Olgeginin giivenilirliginin

a=0,842’den 0=0,857¢ yiikseldigi goriilmektedir.

Tablo 18. Tekrarlanan Analiz Sonrasi Is Giivencesi Algisi Olgeginin Giivenilirlik

Degeri

Cronbach Alfa N
0,857 5

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 19°da
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde,
bir maddenin anketten ¢ikarilmasinin giivenilirligi

herhangi arttirmayacagini

gostermektedir. Bu ¢ergevede 5 maddelik faktor yapist korunmustur.

Tablo 19. Tekrarlanan Analiz Sonras Is Giivencesi Algis1 Olcegini Olusturan
Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Madde
Silindiginde | Silindiginde | Diizeltilmig | Silindiginde
Olgek Olgek Madde Biitiin Cronbach
Madde | Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
1 10,6029 12,943 0,762 0,802
2 10,6209 13,084 0,720 0,814
3 10,0036 13,953 0,627 0,839
4 10,6318 14,828 0,694 0,826
5 10,6318 14,270 0,577 0,852
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5) Is Giivencesi Memnuniyeti Olcegi: Is Giivencesi Memnuniyeti Olgeginin
giivenilirliginin incelenmesi sonucunda; a=0,804 gibi yiiksek bir giivenilirlik degeri

elde edilmistir.

Tablo 20. Is Giivencesi Memnuniyeti Olgeginin Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N
0,804 6

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 21’de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde;
2’nci maddenin gilivenilirligi distirerek, faktoriin i¢ tutarliligini olumsuz etkiledigi
gbozlenmektedir. Bu cergevede soz konusu madde anketten cikartilarak analiz

tekrarlanmugtir.

Tablo 21. is Giivencesi Memnuniyeti Olgegini Olusturan Maddelerin Giivenilirlige

Etkileri
Madde Madde Madde
Silindiginde Silindiginde Diizeltilmis | Silindiginde
Olgek Olgek Madde Biitiin Cronbach
Madde | Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
1 15,4621 16,547 0,675 0,746
2 16,0072 21,768 0,178 0,846
3 15,9495 16,679 0,660 0,750
4 15,7292 17,010 0,648 0,753
5 16,0325 17,271 0,643 0,755
6 16,0181 17,163 0,577 0,770

Tekrarlanan analiz sonucunda; anketin is Giivencesi Memnuniyeti Olgeginin

giivenilirliginin o = 0,804’den o = 0,846’ya yiikseldigi goriilmektedir.

Tablo 22. Tekrarlanan Analiz Sonrasi Is Giivencesi Memnuniyeti Olgeginin

Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N
0,846 5
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Faktorii olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 23’de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde
herhangi bir maddenin anketten c¢ikarilmasinin giivenilirligi arttirmayacagini

gostermektedir. Bu ¢ercevede 5 maddelik faktor yapist korunmustur.

Tablo 23. Tekrarlanan Analiz Sonrasi Is Giivencesi Memnuniyeti Faktoriinii Olusturan

Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Madde
Silindiginde | Silindiginde | Diizeltilmis Silindiginde
Ol¢ek Ol¢ek Madde Biitiin Cronbach
Madde | Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
1 12,4296 14,166 0,682 0,808
3 12,9170 14,084 0,694 0,804
4 12,6968 14,705 0,640 0,819
5 13,0000 14,964 0,633 0,821
6 12,9856 14,413 0,623 0,824

6) Orgiitsel Baghhk Olgegi: Orgiitsel Baglilik Olgeginin giivenilirliginin

incelenmesi sonucunda; 0=0,822 gibi yiiksek bir giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tablo 24. Orgiitsel Baghlik Olgeginin Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N
0,822 16

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 25’de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde;
10, 11 ve 12’nci maddenin giivenilirligi diisiirerek, 6l¢egin i¢ tutarliligini olumsuz
etkiledigi gozlenmektedir. Bu ¢ercevede séz konusu maddeler anketten ¢ikartilarak

analiz tekrarlanmistir.
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Tablo 25. Orgiitsel Baghlik Olcegini Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Madde
Silindiginde | Silindiginde | Dizeltilmis | Silindiginde
Madde Olgek Olgek Madde Biitiin Cronbach
Ortalamast Varyansi Korelasyonu Alfa
1 34,3948 69,973 0,561 0,805
2 34,3247 72,131 0,455 0,811
3 33,8339 69,976 0,414 0,813
4 33,9889 70,389 0,416 0,813
5 34,1771 69,028 0,579 0,803
6 34,2362 69,537 0,596 0,803
7 34,3395 69,418 0,571 0,804
8 33,9889 67,470 0,584 0,801
9 33,9557 67,687 0,545 0,804
10 33,8229 73,324 0,262 0,823
11 33,1882 76,916 0,062 0,836
12 33,4317 78,098 0,005 0,839
13 34,0000 69,593 0,508 0,807
14 33,6605 70,558 0,400 0,814
15 33,4170 70,111 0,453 0,810
16 34,2288 67,799 0,639 0,799

Tekrarlanan analiz  sonucunda; anketin  Orgiitsel Baglilk  dlgeginin

giivenilirliginin 0=0,822"den 0=0,860’a yiikseldigi goriilmektedir.

Tablo 26. Tekrarlanan Analiz Sonras1 Orgiitsel Baglilik Olgeginin Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N
0,860 13

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 27’de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde,
herhangi bir maddenin anketten ¢ikarilmasinin giivenilirli§i arttirmayacagini

gostermektedir. Bu cergevede 13 maddelik dl¢ek yapist korunmustur.
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Tablo 27. Tekrarlanan Analiz Sonras1 Orgiitsel Baglilik Olgegini Olusturan Maddelerin

Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Madde
Silindiginde | Silindiginde | Duzeltilmis | Silindiginde
Olgek Olgek Madde Biitiin | Cronbach
Madde | Ortalamast Varyanst Korelasyonu Alfa
1 26,2243 59,983 0,621 0,845
2 26,1544 62,168 0,503 0,852
3 25,6507 60,184 0,443 0,856
4 25,8088 60,731 0,439 0,856
5 26,0074 59,328 0,619 0,845
6 26,0662 59,907 0,631 0,845
7 26,1691 60,488 0,555 0,849
8 25,8199 58,916 0,554 0,848
9 25,7868 59,534 0,491 0,853
13 25,8199 60,074 0,529 0,850
14 25,4926 61,417 0,392 0,859
15 25,2500 60,410 0,481 0,853
16 26,0588 58,742 0,641 0,843

7) is Stresi Olcegi: Is Stresi Olceginin giivenilirliginin incelenmesi sonucunda;

a=0,820 gibi yiiksek bir giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tablo 28. is Stresi Olgeginin Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa

N

0,820

7

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 29’da

sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde;

7’nci maddenin gilivenilirligi diistirerek, faktoriin i¢ tutarliligini olumsuz etkiledigi

gozlenmektedir. Bu c¢ergevede soz konusu madde anketten cikartilarak analiz

tekrarlanmugtir.
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Tablo 29. is Stresi Olgegini Olusturan Maddelerinin Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Madde
Silindiginde | Silindiginde | Dizeltilmis Silindiginde
Olgek Olgek Madde Biitiin Cronbach
Madde | Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa

1 19,9674 24,497 0,612 0,786

2 19,5652 23,999 0,710 0,769

3 19,6014 24,655 0,639 0,782

4 19,4529 24,867 0,629 0,784

5 19,3007 24,880 0,654 0,780

6 19,3261 26,686 0,549 0,798

7 20,1558 30,219 0,171 0,857

Tekrarlanan analiz sonucunda; anketin Is Stresi Olgeginin giivenilirliginin

0=0,820’den 0=0,857¢ yiikseldigi goriilmektedir.

Tablo 30. Tekrarlanan Analiz Sonrasi Is Stresi Olgeginin Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N
0,857 6

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 31’de
sunulmugtur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde,
herhangi bir maddenin anketten c¢ikarilmasinin giivenilirligi arttirmayacagini

gostermektedir. Bu ¢ergevede 6 maddelik faktor yapisit korunmustur.

Tablo 31. Tekrarlanan Analiz Sonrasi Is Stresi Olgegini Olusturan Maddelerin
Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Madde
Silindiginde | Silindiginde Diizeltilmis Silindiginde
Olgek Olgek Madde Biitiin Cronbach
Madde | Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
1 17,2283 21,151 0,627 0,837
2 16,8261 20,835 0,712 0,820
3 16,8623 21,101 0,676 0,827
4 16,7138 21,289 0,667 0,829
5 16,5616 21,803 0,640 0,834
6 16,5870 23,342 0,551 0,849
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Isten Ayrilma Egilimi Olgeginin

0=0,970 gibi

8) Isten Ayrilma Egilimi Olcegi:

giivenilirliginin incelenmesi sonucunda; son derece yiiksek bir

giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tablo 32. Isten Ayrilma Egilimi Olgeginin Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N
0,970 3

Isten Ayrilma Egilimi Olgegini olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine
etkileri ise Tablo 33’de sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa
degerleri incelendiginde, herhangi bir maddenin anketten ¢ikarilmasinin gilivenilirligi

arttirmayacagini gostermektedir. Bu ¢ercevede 3 maddelik faktdr yapist korunmustur.

Tablo 33. isten Ayrilma Egilimi Olgegi Maddelerinin Giivenilirlige Etkisi

Madde Madde Madde
Silindiginde | Silindiginde | Diizeltilmis Silindiginde
Olgek Olgek Madde Biitiin | Cronbach
Madde | Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
1 8,3551 4,841 0,823 0,960
2 8,1920 5,159 0,906 0,890
3 8,1413 5,176 0,907 0,889

3.5.2. Arastirmada Kullanilacak Analiz Yontemlerinin Belirlenmesi

Arastirmada  kullanilacak  analiz ~ yontemlerinin  belirlenmesi  amaciyla

Kolmogorov-Smirnov Z testi yapilmustir.

Kolmogorov-Smirnov Z Testi tesadiifi olarak toplanmis olan bir 6rnek verinin,
belirli bir 6rnek verinin belirli bir dagilima ({iniform, normal veya poisson) uyup
uymadigini incelemek i¢in kullanilmaktadir. Prensip olarak bu test, 6rnek verinin
kiimtlatif dagilim fonksiyonunun 6ne siiriilen (hipotez edilen) kiimiilatif dagilim
fonksiyonuyla karsilastirilmas1 esasmna dayanmaktadir. Bu test yardimiyla bir

orneklemden toplanan verilerin normal dagilim sergileyip sergilemedigini incelemek

miimkiindiir (Altunisik v.d., 2007:187-188).
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Tablo 34. Kolmogorov-Smirnov Z Testi Sonuglar1

GENEL

N 277
Normal Ortalama 2,8341
Parametreler Standart Sapma 0,34780
Mutlak 0,040

E:rll?lflllrlilar Pozitif 0,040
Negatif -0,026
Kolmogorov-Smirnov Z 0,662
Anlamlilik 0,774

Tablonun Anlamlilik satirindaki degerin, istatistiksel anlamlilik hesaplamalarinda
sinir degeri kabul edilen 0,05’den biiylik olmasi, incelenen faktorlerin dagilimlarinin
normal oldugunu gostermektedir. Bu degerin 0,05’den kii¢lik olmast durumunda, ki-
kare gibi parametrik olmayan test yontemlerinin kullanilmasi gerekmektedir (Eymen,

2007:90).

Arastirma sonucunda elde edilen verilerin normal dagilim gdstermesi nedeniyle,
degiskenler arasindaki iliskilerin belirlenmesinde parametrik test yontemlerinden t-testi

ve varyans analizi yontemleri kullanilmistir.

3.6. BULGULAR VE YORUM

Bu bolimde c¢alisanlarin islerinden, is arkadaslarindan ve amirlerinden
memnuniyetleri, is giivencesi algilari, is giivencesinden memnuniyetleri, Orgiitsel
baglhliklari, is stresleri ve isten ayrilma egilimleri tanimlayici istatistikler yardimiyla
Ozetlenmis, daha sonra, soz konusu degiskenler arasindaki iligkiler arastirma modeli
dogrultusunda olusturulan hipotezler kullanilarak p<0,05 diizeyinde, istatistiksel olarak

smanmigtir.
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3.6.1. Arastirma Kapsaminda Elde Edilen Genel Bulgular

Calisanlarin islerinden, is arkadaslarindan ve amirlerinden memnuniyetleri, is
giivencesi algilari, is giivencesinden memnuniyetleri, orgiitsel bagliliklari, is stresleri ve

isten ayrilma egilimlerine iligskin degerlendirmeleri Tablo 35’de 6zetlenmistir.

Tablo 35. Calisanlarin Arastirma Kapsamindaki Temel Degiskenlerle Tlgili

Degerlendirmelerine iliskin Bulgular

Standart
N Minimum |Maksimum| Ortalama | Sapma

Isin Kendisinden Memnuniyet 277 1,00 5,00 2,5834 0,72977
Is Arkadaslarindan Memnuniyet 277 1,00 4,56 2,3502 0,70324
Amirden Memnuniyet 277 1,00 5,00 2,2884 0,80499
Is Giivencesi Algisi 277 1,00 5,00 2,6245 0,91302
Is Giivencesi Memnuniyeti 277 1,00 5,00 3,2014 0,93313
Orgiitsel Baglilik 277 1,00 4,85 2,1626 0,64405
Is Stresi 277 1,00 5,00 3,3508 0,92546
Isten Ayrilma 276 1,00 5,00 4,1147 1,10797

Ankete verilen cevaplarda “1” degerinin “Kesinlikle Katiliyorum”, “5” degerinin
ise “Kesinlikle Katilmiyorum” se¢eneklerine karsilik geldigi gbz Oniine alindiginda; is
memnuniyet diizeylerinin ortanin iizerinde oldugu gériilmektedir. Is memnuniyeti
boyutlarindan; en fazla amirlerinden memnuniyet duyulurken, daha sonra sirasiyla is
arkadaslarindan ve mevcut isten memnuniyet duyulmaktadir. Is memnuniyeti
boyutlarindan amirden ve ¢alisma arkadaslarindan duyulan memnuniyet, isletme
icerisindeki olumlu iliskilerin ve uyumlu bir c¢alisma ortaminin varligina isaret

etmektedir.

Calisanlarin  Is Giivencesi Memnuniyeti puanlar;, Is Giivencesi Algisi
puanlarindan daha yiiksektir. Bunun anlami; calisanlarin is giivencelerinden
memnuniyetlerinin, mevcut isleri ile ilgili olarak algiladiklari is glivencelerinden daha
diisiik oldugudur. Bagka bir deyisle, calisanlar mevcut islerinde hissettikleri giivenden

daha diisiik bir is giivencesi memnuniyetine sahiptirler. Bu durum arastirma
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modelindeki; isi benimseme, kiiltiirel degerler ve prosediirel adalet olarak belirtilen
moderatdrlerin ¢alisanlar lizerindeki olumsuz etkisini ortaya koymaktadir. Elde edilen
bu sonucun, anket uygulanan isletmenin kurumsal yapis1 ve ankete katilanlarin genel

ozellikleri ile birlikte degerlendirilmesi ile daha anlamli hale gelecegi diigiiniilmektedir.

Anketin uygulandigi isletme, 40 yili agkin bir siiredir gida sektoriinde faaliyet
gosteren, giiclii bir orgiit yapisina sahip bir kurumun iiretim tesisidir. Rekabet avantaji
saglamak ve piyasadaki payini arttirmak amaciyla; isletmede ileri teknolojiye dayali
tiretim tekniklerine gecisi amaglayan yatirimlar ve yeniden yapilandirma faaliyetleri
devam etmektedir. Buna karsin, ankete katilan isletme ¢alisanlarinin yaklasik olarak
%80°1 niteliksiz, uzmanlik gerektirmeyen islerde ve yetkisiz kadrolarda (is¢i ve biiro
personeli olarak) calismakta ve isletmede 5 yil ve iizerinde kideme sahip
bulunmaktadirlar. Yine ankete katilanlarin %70°1 ilk, orta ve lise mezunu ve sendika
tiyesidir. Ankete katilanlarin %70-%80’ini olusturan bu grubun 5 yilin {izerinde kideme
sahip olmasinin, sendikal gilivencelerinin bulunmasinin ve kurumun yillar itibariyle
yiikselen basar1 grafiginin is gilivencesi algisinin yiliksek ¢ikmasina neden oldugu
diisiiniilmektedir. Diger taraftan, isletmede yeni tiretim teknolojilerine gecisi amaglayan
yatirimlarin ve yeniden yapilandirma faaliyetlerinin caliganlar i¢in belirsizlikleri
arttirdig1 ve yukarida tanimlanan bu calisan grubunun kurumdaki gelecekleri ile ilgili
endise duymalarina neden oldugu diisiiniilmektedir. Clinkii isletmede ortaya ¢ikacak bir
isglicii fazlaligr durumunda, ilk gozden ¢ikarilacak grubun da yine bu g¢alisan grubu
olmast dogaldir. Bu nedenle de ankete katilanlarin mevcut islerinde hissettikleri

giivenden daha diisiik bir is glivencesi memnuniyetine sahip olduklar: diisiiniilmektedir.

Calisanlarin en giiclii hislere sahip olduklar1 faktor orgiitsel bagliliktir. Buna baglh
olarak isten ayrilma egiliminin ¢ok diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir. Calisanlarin

1§ stresi ise ortanin altindadir.
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3.6.2. Is Giivencesi Algisinin Belirleyicilerine iliskin Bulgular

Calisanlarin is gilivencesi algilarinin belirleyicilerine yonelik olarak arastirma
modeli dogrultusunda olusturulan hipotezlerin smmanmasiyla asagidaki sonuglara

ulasilmistir.

3.6.2.1. Daimi ve Gegici Kadroda Cahsanlarin Is Giivencesi Algisina fliskin
Bulgular

“Daimi kadrolu ¢alisanlarin ig giivencesi algisi ile gecici kadroda ¢alisanlarin is
giivencesi algist arasinda anlaml bir farkliik vardir. Daimi kadroda ¢alisanlarin ig
giivencesi algisi, gecici kadroda ¢alisan ve istihdam garantisi bulunmayan ¢alisanlara
oranla daha yiiksektir” hipotezi, t-testi yardimiyla sinanmig ve analiz sonuglar1 Tablo
36’da verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden hipotezde yer alan
degiskenler arasindaki iligkinin p<0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu

anlasilmaktadir.

Tablo 36. Daimi ve Gegici Kadroda Calisanlarin Is Giivencesi Algisina Iliskin
T-Testi Sonuglari

T-Testi
Ortalama | Farkin Std.
T Df Anlamlilik Fark Hatas1
Varyanslarin
Esitligi -5,786 275 0,000 -0,88252 | 0,15253
Is Varsayimi
Giivencesi | Varyanslarin
Esitsizligi -5,010 43,807 0,000 -0,88252 | 0,17615
Varsayimi

Tablo 37°deki ortalama verilerden ise daimi kadroda istihdam edilen ¢alisanlarin
gecici kadroda istihdam edilen calisanlardan daha yiiksek ortalama puana sahip
olduklar1 goriilmektedir. Bu bulgular t-testi sonuglar1 ile birlikte ele alindiginda,
arastirma hipotezi kabul edilmis ve daimi kadroda calisanlarin is giivencesi algisinin
gecici kadroda calisan ve istihdam garantisi bulunmayan g¢aliganlara oranla daha yiiksek

oldugu sonucuna varilmstir.
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Tablo 37. is Giivencesi Algis1 ve Istihdam Sekli Arasindaki Iliski

Istihdam Standart Standart

Sekli N Ortalama Sapma Hata
is Daimi 240 2,5067 0,83758 0,05407
Guivencesi Gegici 37 3,3892 1,01975 0,16765

Gegici veya belirli siireli is akdi ile c¢alisanlar, sozlesmeleri geregi, is
giivencelerinin bulunmadigint bilmektedirler. Bu nedenle gegici kadroda ¢alisanlarin,
daimi kadroda ¢alisanlara gore, daha diisiik diizeyde is giivencesi algilamalar1 dogal kabul
edilmelidir. Nitekim literatiirde yapilan caligmalarda ayni yonde sonuglara ulasildigi

goriilmektedir.

3.6.2.2. Sendikali ve Sendikasiz Cahsanlarin Is Giivencesi Algisina iliskin
Bulgular

“Daimi kadrolu sendikali ¢alisanlarin i giivencesi algisi ile daimi kadrolu
sendikasiz ¢alisanlarin is giivencesi algisi arasinda anlaml bir farklilik vardir. Sendika
tiyesi ¢aliganlarin iy giivencesi algisi, sendika tiyesi olmayan ve kapsam disi olarak
adlandirilan daimi kadrolu personele gore daha yiiksektir.” hipotezi t-testi yardimiyla
sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo 38’de verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki
degerlerden hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iligkinin p<0,01 diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 38. Sendikali ve Sendikasiz Personelin Is Giivencesi Algisina Iliskin T-Testi

Sonuglari
T-Testi
Ortalama |Farkin Std.
t Df Anlamlilik Fark Hatasi
Varyanslarin
Esitligi -2,903 264 0,004 -0,37517 | 0,12922
Is Varsayimi
Giivencesi |Varyanslarin
Esitsizligi -2,660 95,143 0,009 -0,37517 | 0,14102
Varsayimmi
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Tablo 39’daki ortalama verilerden ise, sendika iiyesi ¢alisanlarin sendika iiyesi
olmayan calisanlardan daha yiiksek ortalama puana sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu
bulgular, t-testi sonuglari ile birlikte ele alindiginda arastirma hipotezi kabul edilmis ve
sendika tiyesi ¢alisanlarin is giivencesi algisinin, sendika iiyesi olmayan ve kapsam dis1

olarak adlandirilan daimi kadrolu personele gore daha yiiksek oldugu sonucuna

varilmstir.
Tablo 39. Is Giivencesi ve Sendika Uyeligi Arasindaki ligki
Sendika Standart Standart
Uyeligi N Ortalama Sapma Hata
is Evet 201 2,5264 0,86380 0,06093
Giivencesi Hayir 65 2,9015 1,02538 0,12718

Sendika tyeligi, ¢alisanlarin is giivencesi algilar1 iizerinde etkili olabilecegi
diistiniilen bir etkendir. Aragtirmanin yapildig1 isyerinde ¢aliganlarin %80’inden
fazlasinin iiye olduklar1 giiglii bir sendikanin varhig1 dikkate alindiginda, bu yonde

kurulan hipotezin kabul edilmesinin beklenilen bir sonug¢ oldugu sdylenebilir.

3.6.2.3. Kidemli ve Kidemsiz Calisanlarin is Giivencesi Algisina Iligkin
Bulgular

“Kidemli ¢alisanlarin is giivencesi algisi ile kidemsiz ¢alisanlarin is giivencesi
algist arasinda anlamli bir farkhilik vardir. Kidemli ¢alisanlarin is giivencesi algist,
kidemsiz ¢alisanlara gore daha yiiksektir” hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis
ve analiz sonuglar1 Tablo 40°da verilmistir. Tablonun anlamlilik = siitunundaki
degerlerden hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iligskinin istatistiksel olarak

anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.
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Tablo 40. Kidemli ve Kidemsiz Calisanlarin Is Giivencesi Algilarina iliskin Varyans

Analizi Sonugclari

Kareler Ortalama

Toplami Df Kare F Anlamlilik
Gruplar Arasi 8,635 5 1,727 2,109 0,065
Grup i¢i 221,047 270 0,819
Toplam 229,682 275

Tablo 41°deki ortalama verilerden ise fakli kidemlerdeki calisanlarin s6z konusu
faktorden aldiklar1 ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark olmadig1 gézlenmektedir.
Bu bulgular varyans analiz sonuglari ile birlikte ele alindiginda arastirma hipotezi
reddedilmis ve kidemli calisanlarin is gilivencesi algisi ile kidemsiz calisanlarin is

giivencesi algis1 arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna varilmaistir.

Tablo 41. s Giivencesi ve Kidem Arasindaki liski

Standart Standart
N Ortalama Sapma Hata

1-2 Y1l 10 2,4800 0,89044 0,28158
3-4 Y1l 50 2,6240 0,89319 0,12632
5-6 Y1l 73 2,7973 0,91012 0,10652
7-8 Y1l 48 2,7042 0,84651 0,12218
9-10 Y1l 39 2,7128 1,05810 0,16943
11 Y1l ve Ustii 56 2,3071 0,84161 0,11247
Toplam 276 2,6268 0,91390 0,05501

Arastirmaya katilanlar igerisinde is glivencesi algist en yiiksek calisan grubunu;
11 yil {izerinde kideme sahip eski ¢alisanlar olusturmakta, bu grubu 1-2 yil kideme
sahip yeni calisanlar takip etmektedir. Is giivencesi algis1 en diisiik calisan grubunu ise;
5-6 yil kideme sahip calisanlar olusturmakta, bu grubu 9-10 y1l kideme sahip c¢alisanlar
izlemektedir. Bu durum; arastirma yapilan isletmede kidem ile is gilivencesi algisi
arasinda anlaml bir iliskinin bulunmadigini dogrulamaktadir. Diger taraftan, bu bulgu,
arastirma yapilan isletmede isten ¢ikarmalarda kidem disindaki (verim, performans,

degisikliklere uyum, v.b.) faktorlere agirlik verildigi seklinde de yorumlanabilir.
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3.6.2.4. Yetkili ve Yetkisiz Cahsanlarin Is Giivencesi Algisina iliskin
Bulgular

“Alt, orta ve tist diizey yonetici kadrolarinda c¢alisan yetkili personelin is
giivencesi algist ile igs¢i ve memur kadrolarinda gérev yapan yetkisiz personelin is
giivencesi algis1 arasinda anlamli bir farklilik vardir. Yonetici kadrolarinda istihdam
edilmekte olan ¢alisanlarin is giivencesi algisi, alt diizeyde mesleki bilgi ve beceri
gerektiren islerde ¢alisan yetkisiz personelin is giivencesi algisina gore daha yiiksektir”
hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve analiz sonucglart Tablo 42’de
verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden hipotezde yer alan

degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 42. Yetkili ve Yetkisiz Calisanlarin Is Giivencesi Algisina Iliskin Varyans

Analizi Sonuglari

Kareler Ortalama

Toplami Df Kare F Anlamlilik
Gruplar Arast 3,917 6 0,653 0,790 0,578
Grup I¢i 222,239 269 0,826
Toplam 226,157 275

Tablo 43’deki ortalama verilerden ise fakli kadrolardaki ¢alisanlarin s6z konusu
faktorden aldiklar1 ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark olmadig1 gézlenmektedir.
Bu bulgular varyans analiz sonuglar1 ile birlikte ele alindiginda, arastirma hipotezi
reddedilmis ve alt, orta ve {ist diizey yOnetici kadrolarinda ¢alisan yetkili personelin is
giivencesi algisi ile is¢i ve memur kadrolarinda gorev yapan yetkisiz personelin is

giivencesi algis1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna varilmaistir.
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Tablo 43. Is Giivencesi ve Gorev Arasindaki Iliski

Standart Standart
N Ortalama Sapma Hata

Isci 147 2,6667 0,89637 0,07393
Memur 72 2,5722 1,05259 0,12405
Sef 16 2,7875 0,80819 0,20205
Teknik Eleman 23 2,3130 0,64336 0,13415
Usta 12 2,4833 0,57498 0,16598
Veznedar 1 3,0000 - -
Kalifiye Eleman 5 2,9200 0,96540 0,43174
Toplam 276 2,6174 0,90686 0,05459

Arastirmaya katilanlar igerisinde is glivencesi algisi en yiiksek ¢aliganlar sirasiyla;
teknik elemanlar ve ustalardir. Is giivencesi algis1 en diisiik ¢alisanlar ise sirasiyla;
veznedar, kalifiye elemanlar ve seflerdir. En diisiik diizeyde is giivencesi algisina sahip
olmalar1 beklenilen yetkisiz calisanlarin (is¢i ve memurlar), yetkili calisanlardan
(veznedar, kalifiye elemanlar ve sefler) daha yiiksek diizeyde is gilivencesi algisina
sahip olduklar goriilmektedir. Elde edilen bu bulgular; arastirma yapilan isletmede
yetkili ve yetkisiz personelin ig giivencesi algis1 arasinda anlamli bir iliskinin
bulunmadigini ortaya koymaktadir. Diger taraftan, elde edilen bu sonuglara 6rneklem

icindeki sorunlu dagilimin da etki ettigini s0ylemek yanlis olmayacaktir.

3.6.2.5. Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Is Giivencesi Alg1 Farkhhiklarina
Ait Bulgular

“Cinsiyetler itibariyle iy giivencesini algilama diizeyleri arasinda anlaml
farkhiliklar vardir” hipotezi t-testi yardimiyla sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo 44’de
verilmigtir. Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden hipotezde yer alan

degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi anlasilmaktadir.
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Tablo 44. Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Is Giivencesi Algi Farkliliklarinin
T-Testi Sonuglar1

T-Testi
Ortalama |Farkin Std.
t Df Anlamlilik Fark Hatasi
Varyanslarin
Esitligi -1,630 275 0,104 -0,22346 | 0,13711
Is Varsayimi
Giivencesi | Varyanslarin
Esitsizligi -1,551 78,264 0,125 -0,22346 | 0,14405
Varsayimi

Tablo 45°deki ortalama verilerden ise kadin ve erkek calisanlarin s6z konusu
faktorden aldiklar1 ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark olmadig1 gézlenmektedir.
Bu bulgular varyans analiz sonuglar1 ile birlikte ele alindiginda, arastirma hipotezi
reddedilmis ve calisanlarin cinsiyetleri itibariyle is giivencesini algilama diizeyleri

arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna varilmstir.

Tablo 45. Cinsiyet ve Is Giivencesi Algis1 Arasindaki iliski

Standart Standart

Cinsiyet N Ortalama Sapma Hata
1$ Erkek 222 2,5802 0,89481 0,06006
Gilivencesi | gadin 55 2,8036 | 0,97106 | 0,13094

Literatiirde cinsiyet degiskeni ve i glivencesi algisi ile ilgili farkli sonuglarin elde
edildigi goriilmektedir. Genel olarak; erkek caligsanlar i¢in, ailenin ge¢imini saglama
sorumlulugu nedeniyle, isin 6neminin daha yiiksek diizeyde olacagi ileri siiriilmektedir.
Bu yaklasim dogrultusunda cinsiyet degiskeni, Naswall ve De Witte (2003) tarafindan,
“erkek calisanlar, kadin calisanlara gore daha fazla is giivencesizligi yasarlar” hipotezi
ile aragtirnlmigtir. Arastirmada bu hipotez desteklenmemistir. Cinsiyetin sadece
Belcika’da belirleyici bir etken oldugu goriilmistiir (Seger, 2008:279). Arastirma
yapilan isletmede erkek calisanlarin is giivencesi algilari, kadin calisanlardan daha
yiiksek olmakla birlikte, iki c¢alisan grubunun is gilivencesi algilar1 arasindaki fark,

istatistiksel olarak ayirt edici bir boyutta da degildir.
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3.6.2.6. Cahisanlarin  Yas Gruplar1 Itibariyle Is Giivencesi Alg
Farkhliklarina Ait Bulgular

“Caliganlarin yas gruplart itibariyle is giivencesini algilama diizeyleri arasinda
anlamli farkliiklar vardir” hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve analiz
sonuglart Tablo 46’da verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden
hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iliskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak

anlamli oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 46. Calisanlarin Yas Gruplari Itibariyle Is Giivencesi Alg1 Farkliliklarina Ait

Varyans Analizi Sonuglari

Kareler Ortalama Anlamlilt
Toplami1 Df Kare F k
Gruplar Arasi 11,057 5 2,211 2,736 0,020
Grup I¢i 219,016 271 0,808
Toplam 230,073 276

Tablo 47°deki ortalama verilerden ise farkli yaslardaki calisanlarin aldiklari
puanlarin farklilik gosterdigi ve alinan puanlarin yasa bagli olarak genel bir diisiis
gosterdigi anlasilmaktadir. Bu bulgular varyans analizi sonuclar ile birlikte ele
alindiginda, arastirma hipotezi kabul edilmis ve calisanlarin yas gruplar itibariyle is

giivencesini algilama diizeyleri arasinda fark oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 47. Calisanlarin Yas Gruplari ile Is Giivencesi Algis1 Arasindaki iliski

Standart Standart
N Ortalama Sapma Hata

25 Yas ve Alt1 29 2,6966 1,02904 0,19109
26-30 Yas Arast 98 2,8204 0,94661 0,09562
31-35 Yas Arasi 75 2,5867 0,79003 0,09122
36-40 Yas Arast 24 2,6417 1,09541 0,22360
41-45 Yas Arasi 36 2,2778 0,67996 0,11333
46 Yas ve Uzeri 15 2,2000 0,94415 0,24378
Toplam 277 2,6245 0,91302 0,05486
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Mohr’un (2000) yaptig1 arastirmada, yas ve is glivencesizligi algisi1 arasinda giiclii
ve olumlu bir iligki tespit edilmistir. Buna gore, yash c¢alisanlar genglere kiyasla daha
fazla is giivencesizligi algist hissetmektedir (Oz, 2008:157). Arastirma yapilan
isletmede bahsedilen arastirmanin tersi bir sonuca ulasilmistir. Isletmede, yas gruplari
itibariyle artan bir ig giivencesi algist mevcuttur. Yas ve is glivencesi algi farkliliklar
arasinda bu iki zit sonucun; arastirma yapilan isletmenin yapisi, kiiltiirel degerler,
orneklemin sosyo demografik O&zellikleri, v.b. faktorlerin ayrintili olarak ortaya

konulmasi ile anlagilabilecegi diistiniilmektedir.

3.6.2.7. Cahsanlarin Medeni Durumlan Itibariyle is Giivencesi Alg
Farkhliklarina Ait Bulgular

“Calisanlarin medeni durumlar itibariyle is giivencesini algilama diizeyleri
arasinda anlamlt farkliiklar vardir” hipotezi t-testi yardimiyla smanmis ve analiz
sonuclart Tablo 48’de verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden
hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1

anlasilmaktadir.

Tablo 48. Calisanlarmn Medeni Durumlari Itibariyle Is Giivencesi Alg1 Farkliliklarina
Ait T-Testi Sonuglari

T-Testi
Ortalama | Farkin Std.
T Df Anlamlilik Fark Hatasi
Varyanslarin
Esitligi -0,281 274 0,779 -0,03155 0,11239
Is Varsayimi
Giivencesi | Varyanslarin
Esitsizligi -0,285 247,976 0,776 -0,03155 0,11071
Varsayimi

Tablo 49°’daki ortalama verilerden ise evli ve bekar c¢alisanlarin s6z konusu
faktorden aldiklar1 ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark olmadig1 gézlenmektedir.
Bu bulgular varyans analiz sonuclar1 ile birlikte ele alindiginda, arastirma hipotezi
reddedilmis ve calisanlarin medeni durum itibariyle is giivencesini algilama diizeyleri

arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna varilmistir.
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Tablo 49. Medeni Durum ve Is Giivencesi Arasindaki Iliski

Medeni Standart Standart

Durum N Ortalama Sapma Hata
is Bekar 111 2,6036 0,87302 0,08286
Guivencesi Evli 165 2,6352 0,94300 0,07341

Literatiirde medeni durum degiskeni ile is giivencesi algis1 ile ilgili farkh
sonuglarin  bulundugu goriilmektedir. Evli olma, oOncelikle bir ev gecindirme
sorumlulugu nedeniyle, mevcut ise olan bagimlilig: arttirmaktadir. Fakat ayn1 zamanda,
evli olmak ya da romantik bir ese sahip olmak, sosyal destek saglamasi agisindan is
giivencesizligi diizeyi ile iligkili goriilmektedir. Nitekim, Lim (1996), calisanin esini
onemli bir i dist destek kaynagi olarak tanimlamaktadir. Fakat Naswall ve De
Witte’nin (2003), bir esin varliginin is giivencesizligi ile iliskili oldugu hipotezi
desteklenmemistir (Secer, 2008:279). Arastirma yapilan isletmede bekar calisanlarin is
giivencesi, evli ¢alisanlardan daha yiiksek, ancak, iki calisan grubunun is glivencesi

algilar arasindaki fark, istatistiksel olarak ayirt edici bir boyutta degildir.

3.6.2.8. Cahsanlarin Egitim Durumlan Itibariyle Is Giivencesi Alg
Farkhliklarina Ait Bulgular

“Egitim durumu itibariyle ¢alisanlarin is giivencesi algilama diizeyleri arasinda
anlamli farkliiklar vardir” hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve analiz
sonuglart Tablo 50’de verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden
hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi

anlagilmaktadir.

Tablo 50. Calisanlarin Egitim Durumlari Itibariyle Is Giivencesi Algi Farkliliklarina
Ait Varyans Analizi Sonuglari

Kareler Ortalama

Toplamu Df Kare F Anlamlilik
Gruplar Arasi 4,467 5 0,893 1,071 0,377
Grup Igi 225,274 270 0,834
Toplam 229,741 275
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Tablo 51°deki ortalama verilerden ise farkli egitim diizeylerindeki ¢alisanlarin s6z
konusu faktérden aldiklar1 ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark olmadigi
gbozlenmektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuclar1 ile birlikte ele alindiginda,
arastirma hipotezi reddedilmis ve ¢alisanlarin egitim durumu itibariyle is giivencesini

algilama diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna varilmistir.

Tablo 51. Is Giivencesi Egitim Arasindaki Iliski

Standart Standart
N Ortalama Sapma Hata

Ilkokul 39 2,8410 0,93828 0,15025
Ortaokul 34 2,5412 0,93489 0,16033
Lise 125 2,6192 0,95729 0,08562
On Lisans 33 2,7333 0,97425 0,16960
Lisans 39 2,4462 0,69352 0,11105
Yiiksek Lisans 6 2,2667 0,37238 0,15202
Toplam 276 2,6225 0,91401 0,05502

Arastirmaya katilanlar i¢erisinde is glivencesi algisi en yliksek ¢alisanlar sirasiyla;
yiiksek lisans, lisans ve ortaokul mezunlari iken, is glivencesi algisi en diisiik ¢alisanlar
ise sirastyla ilkokul, 6n lisans ve lise mezunlaridir. Elde edilen bu sonug; literatiirdeki
“egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlar, daha az is gilivencesizligi algilar” seklindeki yaygin
goriis ile uyusmamakta ve arastirma yapilan isletmede egitim diizeyi ile is giivencesi

algist arasinda anlaml bir iliskinin bulunmadigini ortaya koymaktadir.

3.6.2.9. Calisanlarin is Yasamindaki Calisma Siireleri Ile is Giivencesi Alg
Farkhhiklarina Ait Bulgular

“Is yasamindaki toplam ¢alisma siireleri itibariyle is giivencesi algilama
diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar vardir” hipotezi varyans analizi yardimiyla
sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo 52’°de verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki
degerlerden hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak

anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.



Tablo 52. Calisanlarin Is Yasamindaki Calisma Siireleri Ile Is Giivencesi Algi

Farkliliklarina Varyans Analizi Sonuglari

Kareler Ortalama

Toplami1 Df Kare F Anlamlilik
Gruplar Arast 5,456 4 1,364 1,649 0,162
Grup Ici 224,226 271 0,827
Toplam 229,682 275
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Tablo 53’deki ortalama verilerden ise farkli calisma siiresine sahip ¢alisanlarin

s6z konusu faktorden aldiklar1 ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark olmadig:

gozlenmektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuglar1 ile birlikte ele alindiginda,

arastirma hipotezi reddedilmis ve c¢alisanlarin is yasamindaki toplam calisma siireleri

itibariyle is glivencesini algilama diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi

sonucuna varilmistir.

Tablo 53. Is Yasamindaki Calisma Siiresi ve Is Giivencesi Arasindaki Iliski

Standart Standart
N Ortalama Sapma Hata

1-5 Y1l 59 2,7729 0,97518 0,12696
6-10 Y1l 119 2,6639 0,89060 0,08164
11-15 Y1l 39 2,6769 0,96094 0,15387
16-20 Y1l 17 2,4471 0,52692 0,12780
21 Y1l ve Uzeri 42 2,3429 0,93630 0,14447
Toplam 276 2,6268 0,91390 0,05501

Arastirmaya katilanlar icerisinde is gilivencesi algist en yiiksek calisan grubunu;

21 yil lizerinde kideme sahip ¢aliganlar olusturmakta, bu grubu 16-20 y1l kideme sahip

calisanlar takip etmektedir. s giivencesi algis1 en diisiik ¢alisan grubunu ise; 1-5 yil

kideme sahip c¢alisanlar olusturmakta, bu grubu 11-15 yil kideme sahip calisanlar

izlemektedir. Elde edilen bu bulgular; isyerindeki calisma siiresi ile is glivencesi

algisinin arastirildigr 3. hipotez ile benzer sekilde, is hayatindaki toplam calisma

stiresinin de is giivencesi algisi ile anlamli bir iligki gdstermedigini ortaya koymaktadir.
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3.6.2.10. Cahsanlarin Gelir Diizeyi Ile Is Giivencesi Algi Farkhliklarina Ait
Bulgular

“Gelir diizeyi itibariyle ¢alisanlarin is giivencesi algilama diizeyleri arasinda
anlamli farkliiklar vardir” hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve analiz
sonuglart Tablo 54’de verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden
hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi

anlagilmaktadir.

Tablo 54. Calisanlarin Gelir Diizeyi Ile Is Giivencesi Alg1 Farkliliklaria Ait Varyans

Analizi Sonuglari

Kareler Ortalama

Toplami Df Kare F Anlamlilik
Gruplar Arast 3,585 4 0,896 0,961 0,432
Grup I¢i 90,428 97 0,932
Toplam 94,013 101

Tablo 55°deki ortalama verilerden ise farkli gelir diizeyine sahip calisanlarin s6z
konusu faktorden aldiklari ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark olmadigi
gbozlenmektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuclar1 ile birlikte ele alindiginda,
aragtirma hipotezi reddedilmis ve c¢alisanlarin gelir diizeyleri itibariyle ig glivencesini

algilama diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna varilmistir.

Tablo 55. Gelir Diizeyi ile Is Giivencesi Arasindaki iliski

Standart Standart
N Ortalama Sapma Hata

700 YTL ve Alt1 25 2,5040 0,90576 0,18115
750 YTL 17 2,3882 0,98354 0,23854
800 YTL 28 2,7286 0,97709 0,18465
850 YTL 10 2,8400 0,95592 0,30229
900 YTL ve Uzeri 22 2,9000 1,00617 0,21452
Toplam 102 2,6647 0,96479 0,09553
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Arastirmaya katilanlar igerisinde is glivencesi algisi en yiiksek calisan grubunu;
750.-YTL gelire sahip calisanlar olusturmakta, bu grubu 700.-YTL gelire sahip
calisanlar izlemektedir. Is giivencesi algis1 en diisiik ¢calisan grubunu ise; 900.-YTL ve
tizerinde gelire sahip c¢alisanlar olusturmaktadir. Elde edilen bu bulgular; arastirma
yapilan isletmede ¢alisanlarin gelir diizeylerinin, is giivencesi algi farkliliklarinin ortaya

konulmasinda anlamsiz oldugunu gostermektedir.

3.6.2.11. Calisanlarin Cocukluklarim Gegirdikleri Yer ile s Giivencesi Alg1
Farkhliklarina Ait Bulgular

“Cocukluklarini gegirdikleri yer itibariyle, ¢alisanlarin is giivencesi algilama
diizeyleri arasinda anlamh farkhiliklar vardir” hipotezi varyans analizi yardimiyla
smnanmis ve analiz sonuglar1 Tablo 56°da verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki
degerlerden hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak

anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 56. Calisanlarin Cocukluklarim Gegirdikleri Yer ile Is Giivencesi Algi
Farkliliklaria Ait Varyans Analizi Sonuglari

Kareler Ortalama

Toplam Df Kare F Anlamlilik
Gruplar Arasi 0,473 2 0,237 0,283 0,754
Grup Igi 229,600 274 0,838
Toplam 230,073 276

Tablo 57°deki ortalama verilerden ise ¢ocukluklarini farkli yerlesim birimlerinde
geciren calisanlarin s6z konusu faktdrden aldiklart ortalama puanlar arasinda belirgin
bir fark olmadig1 gozlenmektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuglar ile birlikte ele
alindiginda, arastirma hipotezi reddedilmis ve calisanlarin ¢ocukluklarini gecirdikleri
yer itibariyle is giivencesini algilama diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi

sonucuna varilmistir.
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Tablo 57. Cocuklugun Gegtigi Yer ve Is Giivencesi Arasindaki Iliski

Standart Standart

N Ortalama Sapma Hata
Koy 113 2,5929 0,87991 0,08277
Kasaba 57 2,5895 0,99025 0,13116
Kent 107 2,6766 0,91100 0,08807
Toplam 277 2,6245 0,91302 0,05486

Tablo 57°de goriildiigii lizere, arastirmaya katilanlar icerisinde is giivencesi algisi
en yiiksek ¢alisan grubunu; ¢ocuklugunu kasabada gegiren calisanlar olugturmakta, bu
grubu sirasiyla ¢ocuklugunu koyde gegirenler ve son olarak da ¢ocuklugunu kentte
gecirenler izlemektedir. Bu ii¢ grubun is giivencesi algisinin birbirine ¢ok yakin
diizeylerde oldugu ve bu nedenle de is giivencesi alg1 farkliliklar1 agisindan anlamli bir

sonuca ulasilamadig1 goriilmektedir.

3.6.3. Is ve Is Giivencesinden Memnuniyetin Sonuclarina iliskin Bulgular

Calisanlarin is ve is gilivencesinden memnuniyetlerinin Orgiitsel bagliliklari, is
stresleri ve isten ayrilma egilimine etkisine yonelik olarak arastirma modeli

dogrultusunda olusturulan hipotezlerin sinanmasiyla asagidaki sonuglara ulagilmistir.

3.6.3.1. Is Giivencesi Memnuniyeti ve Orgiitsel Baglhihk Arasindaki liskiye
Ait Bulgular

“Is giivencesi memnuniyeti ile orgiitsel baghlik arasinda anlamly bir iliski vardur.
Calisanlarin is giivencelerinden memnuniyetleri, orgiitsel baghliklarim pozitif yonde
etkiler” hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo 58’de
verilmigtir. Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden hipotezde yer alan
degiskenler arasindaki iligskinin p<0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu

anlasilmaktadir.
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Tablo 58. is Giivencesi Memnuniyeti ve Orgiitsel Baglilik Iliskisinin Regresyon

Analizi Sonugclari

Kareler Ortalama

Toplam1 df Kare F Anlamlilik
Regresyon 21,863 1 21,863 64,911 0,000
Fark 92,622 275 0,337
Toplam 114,485 276

Tablo 59’da yer alan anlamlilik degerleri de s6z konusu degiskenler arasindaki
iligkinin istatistiksel olarak anlamli ve pozitif dogrusal oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu bulgulardan hareketle arastirma hipotezi kabul edilmis ve ¢alisanlarin is
giivencelerinden memnuniyetlerinin orgiitsel baghliklarin1 pozitif yonde etkiledigi

sonucuna varilmistir.

Tablo 59. Is Giivencesi Memnuniyeti ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskiye Ait

Katsayilar
Standart Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta t Anlamlilik
(Sabit) 1,197 0,125 9,589 0,000
Is Giivencesi | 3, 0,037 0,437 8,057 0,000
Memnuniyeti

Is giivencesi memnuniyeti ile orgiitsel baghilik arasindaki iliskinin diizeyini
belirlemek iizere olusturulan Model Ozeti Tablo 60°da verilmistir. Model Ozetinde yer
alan verilerden 1§ giivencesi memnuniyetinin 6rgiitsel bagliligi %19 oraninda etkiledigi

anlasilmaktadir.

Tablo 60. Is Giivencesi Memnuniyeti ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskiye Ait
Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Model R R? R? Hata

1 0,437 0,191 0,188 0,58035
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Ashford, Lee ve Bobko (1989), algilanan is giivencesizliginin artmasinin, orgiitsel
baghligin azalmasi ile iligkili oldugunu; Rosenblatt ve Ruvio (1996), yiiksek is
giivencesizliginin diisiik orgiitsel bagliliga yol agtigini; Chirumbolo ve Hellgren (2003),
orgiitsel baghiligin is gilivencesizligi ile olumsuz yonde bir iliskisinin oldugunu
belirtmektedirler (Seger, 2008:291). Arastirma sonucu bu kapsamda elde edilen

bulgular, orgiitsel bagllik literatiiriinii destekler niteliktedir.

3.6.3.2. Is Giivencesi Memnuniyeti ve Is Stresi Arasindaki iliskiye Ait
Bulgular

“Is giivencesi memnuniyeti ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.
Calisanlarin is giivencelerinden memnuniyetleri arttikca is stresleri azalirken, is
giivencelerinden memnuniyetleri azaldikga is stresleri artar” hipotezi regresyon analizi
yardimiyla sinanmig ve analiz sonuglari Tablo 61°de verilmistir. Tablonun anlamlilik
siitunundaki degerlerden hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iliskinin p<0,01

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 61. Is Giivencesi Memnuniyeti ve Is Stresi Arasindaki iliskinin Regresyon

Analizi Sonugclar1

Kareler Ortalama

Toplami df Kare F Anlamlilik
Regresyon 42,762 1 42,762 60,734 0,000
Fark 193,626 275 0,704
Toplam 236,388 276

Tablo 62’de yer alan anlamlilik degerleri de s6z konusu degiskenler arasindaki
iligkinin istatistiksel olarak anlamli ve negatif dogrusal oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu bulgulardan hareketle arastirma hipotezi kabul edilmis ve ¢alisanlarin is
giivencelerinden memnuniyetleri arttikca is streslerinin azaldigi, is glivencelerinden

memnuniyetleri azaldikea is stresleri arttig1 sonucuna varilmstir.
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Tablo 62. is Giivencesi Memnuniyeti ve Is Stresi Arasindaki iliskiye Ait Katsayilar

Standart Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta t Anlamlilik
(Sabit) 4,701 0,180 26,050 0,000
ls Glivencesi | 45y 0,054 -0,425 -7,793 0,000
Memnuniyeti

Is giivencesi memnuniyeti ile is stresi arasindaki iliskinin diizeyini belirlemek
lizere olusturulan Model Ozeti Tablo 63’de verilmistir. Model Ozetinde yer alan
verilerden is gilivencesi memnuniyetinin i stresini %18 oraninda etkiledigi

anlasilmaktadir.

Tablo 63. Is Giivencesi Memnuniyeti ve Is Stresi Arasindaki iliskiye Ait Model Ozeti

Diizeltilmis
Model R R2 R2 Std. Hata
1 0,425 0,181 0,178 0,83910

Is giivencesizligi, literatiirde stres yaratici bir faktdr olarak ele alinmaktadir.
Diinya Saglik Orgiitii ile Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin ortak bir raporunda, is ile
ilgili muhtemel stres nedenleri arasinda kariyer gelistirme bagligi altinda is
giivencesizligine yer verilmektedir (Secer, 2008:273). Arastirma sonucunda elde edilen

bu sonug, is giivencesizligin stres yaratici bir faktoér oldugunu dogrulamaktadir.

3.6.3.3. Is Giivencesi Memnuniyeti ve Isten Ayrilma Egilimi Arasindaki

fliskiye Ait Bulgular

“Is giivencesi memnuniyeti ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif yonlii bir
iligki vardir. Calisanlarin is giivencelerinden memnuniyetleri arttik¢a isten ayrilma
egilimleri azalirken, is giivencelerinden memnuniyetleri azaldik¢a isten ayrilma
egilimleri artar” hipotezi regresyon analizi yardimiyla sinanmig ve analiz sonuglari

Tablo 64’de verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden hipotezde yer
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alan degiskenler arasindaki iligkinin p<0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 64. Is Giivencesi Memnuniyeti ve Isten Ayrilma Egilimi Arasindaki Iliskinin

Regresyon Analizi Sonuglari

Kareler Ortalama

Toplami df Kare F Anlamlilik
Regresyon 43,470 1 43,470 40,497 0,000
Fark 294,119 274 1,073
Toplam 337,589 275

Tablo 65’de yer alan anlamlilik degerleri de s6z konusu degiskenler arasindaki
iliskinin istatistiksel olarak anlamli ve negatif dogrusal oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu bulgulardan hareketle arastirma hipotezi kabul edilmis ve ¢alisanlarin is
giivencelerinden memnuniyetleri arttikga isten ayrilma egilimlerinin azaldigi, is
gilivencelerinden memnuniyetleri azaldikca isten ayrilma egilimlerinin arttig1 sonucuna

varilmstir.

Tablo 65. Is Giivencesi Memnuniyeti ve Isten Ayrilma Egilimi Arasindaki liskiye Ait

Katsayilar
Standart Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar ¢ Anlamlilik
B Std. Hata Beta
(Sabit) 5,481 0,224 24,514 0,000
Is Glivencest | g 0,067 0359 | -6364 0,000
Memnuniyeti

Is giivencesi memnuniyeti ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliskinin diizeyini
belirlemek iizere olusturulan Model Ozeti Tablo 66°da verilmistir. Model Ozetinde yer
alan verilerden is glivencesi memnuniyetinin isten ayrilma egilimi %13 oraninda

etkiledigi anlagilmaktadir.
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Tablo 66. is Giivencesi Memnuniyeti ve Isten Ayrilma Egilimi Arasindaki Iliskiye Ait

Model Ozeti
Diizeltilmis Standart
Model R R2 R? Hata
1 0,359 0,129 0,126 1,03606

King’in (2000) arastirmasinda, is giivencesizligi algisi oraninin artmasiyla,
calisanlarin is arama davramsinda da artis oldugu tespit edilmistir (Oz, 2008:163).
Istihdam siirekliligi hakkinda kaygi duyan calisanlarin daha giivenceli kariyer
olanaklarina sahip olacaklar1 yeni bir is aramalar1 son derece dogaldir. Bu bakimdan,

arastirma sonucunda elde edilen bu sonug, literatiirii de destekler niteliktedir.

3.6.3.4. Is Memnuniyeti ile Orgiitsel Baglihk Arasindaki Iliskiye Ait
Bulgular

“Is memnuniyeti ile orgiitsel baghlk arasimda anlamli bir iliski vardir.
Calisanlarin is memnuniyetleri (ig, amir ve birlikte ¢calisilan insanlardan memnuniyet),
orgiitsel baghliklarimi pozitif yonde etkiler” hipotezi regresyon analizi yardimiyla
smnanmis ve analiz sonuglari Tablo 67°de verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki
degerlerden hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iligkinin p<0,01 diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 67. Is Memnuniyeti Ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskiye Ait Regresyon

Analizi Sonuglar

Kareler Ortalama

Toplamu df Kare F Anlamlilik
Regresyon 34,157 1 34,157 116,937 0,000
Fark 80,328 275 0,292
Toplam 114,485 276

Tablo 68’de yer alan anlamlilik degerleri de s6z konusu degiskenler arasindaki
iligkinin istatistiksel olarak anlamli ve pozitif dogrusal oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu bulgulardan hareketle arastirma hipotezi kabul edilmis ve c¢alisanlarin is
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memnuniyetlerinin (is, amir ve birlikte calisilan insanlardan memnuniyet), orgiitsel

bagliliklarini pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmistir.

Tablo 68. Is Memnuniyeti Ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskiye Ait Katsayilar

Standart Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar t Anlamlilik
B Std. Hata Beta
(Sabit) 0,730 0,136 5,348 0,000
s — 0,595 0,055 0,546 10,814 0,000
Memnuniyeti

Is memnuniyeti ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskinin diizeyini belirlemek iizere
olusturulan Model Ozeti Tablo 69°de verilmistir. Model Ozetinde yer alan verilerden is

memnuniyetinin orgiitsel baglilig1 %29 oraninda etkiledigi anlagilmaktadir.

Tablo 69. Is Memnuniyeti Ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskiye Ait Model Ozeti

Dizeltilmis | Standart
Model R R? R? Hata

1 0,546 0,298 0,296 0,54046

Is memnuniyeti genel olarak, calisanlarin isinden ve is ortamindan haz
duymasidir. Calisanlarin is ve is yasamina iliskin olumlu ya da olumsuz duygularinin,
orgiite baglhliklarin1 da ayni1 yonde etkilemesi beklenilen bir sonu¢ olmalidir. Nitekim
yapilan arastirma sonucunda da; i3 memnuniyeti ile orgiitsel baglilik arasinda ayni

yonde ve gii¢lii bir iligki oldugu hipotezi kabul edilmistir.

3.6.3.5. Is Memnuniyeti ile i Stresi Arasindaki iliskiye Ait Bulgular

“Is memnuniyeti ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. Calisanlarin
is memnuniyetleri (is, amir ve birlikte ¢alisilan insanlardan memnuniyet) arttik¢a is
stresleri azalirken, is memnuniyetleri azaldik¢a is stresleri artar” hipotezi regresyon
analizi yardimiyla smanmis ve analiz sonuglari Tablo 70°de verilmistir. Tablonun
anlamlilik siitunundaki degerlerden hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iligkinin

p<0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu anlagilmaktadir.
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Tablo 70. is Memnuniyeti ile s Stresi Arasindaki Iliskiye Ait Regresyon Analizi

Sonuglari
Kareler Ortalama
Toplami df Kare F Anlamlilik
Regresyon 37,471 1 37,471 51,803 0,000
Fark 198,917 275 0,723
Toplam 236,388 276

Tablo 71°de yer alan anlamlilik degerleri de s6z konusu degiskenler arasindaki
iligkinin istatistiksel olarak anlamli ve negatif dogrusal oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu bulgulardan hareketle arastirma hipotezi kabul edilmis ve ¢alisanlarin is
memnuniyetleri (i3, amir ve birlikte calisilan insanlardan memnuniyet) arttikg¢a is
streslerinin  azaldig1i, is memnuniyetleri azaldikca is stresleri arttig1 sonucuna

varilmgtir.

Tablo 71. is Memnuniyeti Ile Is Stresi Arasindaki Iliskiye Ait Katsayilar

Standart Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar t Anlamlilik
B Std. Hata Beta
(Sabit) 4,852 0,215 22,598 0,000
Is . -0,623 0,087 -0,398 -7,197 0,000
Memnuniyeti

Is memnuniyeti ile is stresi arasindaki iliskinin diizeyini belirlemek iizere
olusturulan Model Ozeti Tablo 72’de verilmistir. Model Ozetinde yer alan verilerden is

memnuniyetinin is stresini %16 oraninda etkiledigi anlagilmaktadir.

Tablo 72. Is Memnuniyeti ile Is Stresi Arasindaki iliskiye Ait Model Ozeti

Diizeltilmis | Standart
Model R R? R? Hata

1 0,398 0,159 0,155 0,85049
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Literatiirde i memnuniyetinin artmasi ile is stresinin azaldigin1 ortaya koyan
caligmalara rastlanilmaktadir. Bu durum; ¢alisanin 1yilik halinin dogal bir yansimasidir.

Yapilan arastirma ile elde edilen bu sonug, literatiirii desteklemektedir.

3.6.3.6. Is Memnuniyeti fle isten Ayrilma Egilimi Arasindaki iliskiye Ait
Bulgular

“Is memnuniyeti ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.
Caliganlarin is memnuniyetleri (is, amir ve birlikte ¢alisilan insanlardan memnuniyet)
arttik¢a isten ayrima egilimleri azalirken, is memnuniyetleri azaldik¢a isten ayrilma
niyetleri artar” hipotezi regresyon analizi yardimiyla sinanmis ve analiz sonuglari
Tablo 73°de verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden hipotezde yer

alan degiskenler arasindaki iliskinin p<0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 73. Is Memnuniyeti le isten Ayrilma Egilimi Arasindaki Iliskiye Ait Regresyon

Analizi Sonuglar

Kareler Ortalama

Toplamu df Kare F Anlamlilik
Regresyon 41,406 1 41,406 38,304 0,000
Fark 296,183 274 1,081
Toplam 337,589 275

Tablo 74’de yer alan anlamlilik degerleri de s6z konusu degiskenler arasindaki
iligkinin istatistiksel olarak anlamli ve negatif dogrusal oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu bulgulardan hareketle aragtirma hipotezi kabul edilmis ve c¢alisanlarin is
memnuniyetleri (is, amir ve birlikte calisilan insanlardan memnuniyet) arttik¢a isten

ayrilma egilimlerinin azaldigi, i memnuniyetleri azaldik¢a isten ayrilma egilimlerinin

arttig1 sonucuna varilmistir.
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Tablo 74. Is Memnuniyeti ile isten Ayrilma Egilimi Arasindaki Iliskiye Ait Katsayilar

Standart Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar t Anlamlilik
B Std. Hata Beta
(Sabit) 5,696 0,263 21,658 0,000
Is . -0,657 0,106 -0,350 -6,189 0,000
Memnuniyeti

Is memnuniyeti ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliskinin diizeyini belirlemek
lizere olusturulan Model Ozeti Tablo 75°de verilmistir. Model Ozetinde yer alan
verilerden 1§ memnuniyetinin isten ayrilma egilimini %12 oraninda etkiledigi

anlasilmaktadir.

Tablo 75. Is Memnuniyeti le isten Ayrilma Egilimi Arasindaki Iligkiye Ait Model

Ozeti
Diizeltilmig | Standart
Model R R? R? Hata
1 0,350 0,123 0,119 1,03969

Isinden memnun olmayan bir ¢alisanin, yeni bir is imkanini arastirmasi son derece
dogaldir. Bu bakimdan, aragtirma sonucunda elde edilen bu bulgu, beklenilen bir sonug

olmustur ve literatiirii de destekler niteliktedir.
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3.7. SONUC ve ONERILER

Giliniimiizde kiiresellesme ve artan rekabet nedeniyle, degisen sosyo-ekonomik
kosullara ayak uydurabilmek amaciyla orgiitler; kiiciilme ve yeniden yapilanma ile
birlikte, esnek ¢aligma diizenlemeleri, 6zellestirme, dis kaynak kullanimi ve taseron
uygulamalarima yonelmislerdir. Bunun neticesinde, ge¢cmiste orgiitler ile calisanlar
arasinda var olan psikolojik sozlesme ortadan kalkmis, cekirdek is giicii disinda,
orgiitlerin calisanlara saglanan is giivencesi garantisi sona ermistir. Ayrica, ekonomik
durgunluk ve krizler; isyerlerinin kapanmasina, issizligin artmasimna, mevcut
calisanlarin; statii ve Tcret kayiplarma, artan performans baskisina ve igsizlik
tehlikesine maruz kalmalarina neden olmustur. Tim bu gelismeler; belirsizlikleri
arttirmig, is glivencesizligi genis bir ¢alisan kesiminin yakindan hissettigi hayati bir
konu haline gelmistir. Oyle ki son donemlerde yapilan arastirmalar; giiniimiizde is
gilivencesi ihtiyacinin, bir¢ok c¢alisan acgisindan, licret gibi maddi beklentilerin dahi

Oniine gectigini gostermektedir.

Glinlimiiz ¢alisma hayatinda gilivencesizlik bigimlerinin arttig1 ve bu sartlar
altinda giivencesizligin normal karsilanmas1 gerektigi kabul edilmekte, bazi
arastirmacilarca is giivencesizliginin yayginlastigi bu siirece “is gilivencesizliginin
demokratiklesmesi” adi verilmekte ve yine baz1 aragtirmalarda ¢alisanlarin
giivencesizlik durumlarin1 normallestirme cabalarinin ortaya ¢iktigi belirtilmektedir

(Seckin, 2007:334).

Hangi acidan ve hangi boyutta ele alinirsa alinsin, is glivencesi kavraminin ulusal
ve uluslararasi diizenlemelerle sekillenen hukuki boyutu, kavramin diger boyutlarina da
etki eden genel cercevesini olusturmaktadir. Gergekten de calisanlarin is giivencesi
diizeylerinin en temel belirleyici; is giivencesi ile ilgili yasal diizenlemelerdir. Ancak,
giiniimiizde, is hukukunun en temel ilkesi olan “calisanin korunmasi” ilkesinden
“igyerinin korunmas1” ilkesine dogru bir gelisim oldugu kabul edilmektedir. Kat1 is
giivencesi hiikiimlerinin gevsetilmesi anlamina gelen bu gelismenin altinda yatan temel
neden, kiiresellesme ve artan rekabettir. Almanya ve Fransa gibi diinyanin en biiyiik

sosyal devletlerinin yer aldig1 AB’nin “giivenceli esneklik (flexurity)” kavrami ile artan
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igsizlik ve rekabet {istiinliigli alanlarinda ¢6ziim aramasi ve bu dogrultuda kati ¢calisma

mevzuatinl yumusatma ¢abalari, bu gelisimin kanit1 sayilabilecek 6nemli gelismelerdir.

Kiiresellesme siireci ile birlikte calisma hayatindaki esneklik arayisi; igsizlik ve is
giivencesi sorunlarmi 6n plana ¢ikarmistir (Ozyaman, 2007:2). Ulkemiz agisindan da
durum farkli degildir. Son birka¢ yildaki ekonomik biiylimeye karsin; yasanan
ekonomik durgunluk ve belirsizlikler, yeni isttihdam olanaklarinin yaratilamamasi
nedeniyle iki haneli rakamlara ulasan issizlik, is gilivencesinin Onemini giderek

arttirmaktadir.

Ulkemizde Yeni Is Kanunu ile yapilan diizenlemeler, bir ¢ok isletmenin IK
departman yap1 ve isleyisinde degisiklikleri zorunlu hale getirmistir. isletmelerin bu
asamada dikkat edecekleri en 6nemli husus; IK siireclerinin kanuna uygunlugunun
saglanmas1 ve isletmelerde yazililik ilkesinin 6diinsliz sekilde uygulanmasi olacaktir
(Ozpmnar, 2006:14). Ulkemizde son yillarda yapilan yasal diizenlemeler nedeniyle
yogun tartisma ve caligmalarin odaginda yer alan is giivencesi, isten c¢ikarma
prosediirlerini diizenleyen ve zorlastiran yasal diizenlemeler, 6zel sektor firmalarinin 1K

politika ve siireglerinde yeniden yapilanmay1 da zorunlu kilmastir.

Diger taraftan, is giivencesine iligkin tartisma ve caligmalarda, is glivencesi
olgusunun calisanlar iizerindeki psikolojik etki ve sonuglari ile bunlarin is tutum ve
davranislarma yansimalariin genellikle ihmal edildigi goriilmektedir. Is giivencesi,
genellikle, yasal diizenlemeler kapsaminda ve ekonomiye olan etkileri acisindan ele
alimmakta, bu nedenle de, ¢alisanlarin isini kaybetme kaygis1 g6z ardi edilmekte ve bu
kaygi sonucunda ortaya ¢ikabilecek bireysel ve oOrglitsel sonuglar {lizerinde yeterince

durulmamaktadir (Cakir, 2007:119).

Yonetim ve organizasyon literatiiriinde is glivencesi, son yirmi bes yildir iizerinde
sistemli bir bicimde ¢aligilan bir drgiitsel degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Onder
ve Wasti, 2002:27 ). Is giivencesi degiskeni; is tatmini, motivasyon, performans, is
stresi, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma egilimi gibi c¢alisanlarin davraniglarini
anlamaya yonelik ¢alismalarda sik¢a kullanilan bir degiskendir (Bakan ve Biiyiikbese,

2004:36). Calisanlarin is giivenceleri ile ilgili algilari, ¢evresel ve bireysel bir¢ok
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faktoriin etkiledigi, kisiden kisiye degisen bir deger yargisina karsilik gelmektedir. Is
gilivencesi algisinin bu karmasik yapisi, iizerinde genel kabul goérmiis bir taniminin

yapilabilmesini de imkansizlastirmaktadir.

Bu ¢alismada, is giivencesi, genellikle ihmal edilen sosyal ve psikolojik boyutlari
ile ele alinarak, calisanlar ve isletmeler bakimindan ortaya ¢ikardigi sonuglarin ortaya
konulmasi amag¢lanmistir. Bu kapsamda, ¢alisanlarin is giivencesi algi fakliliklari ile is
giivencesinden memnuniyetlerinin; Orgiitsel bagliliklari, is stresleri ve isten ayrilma
egilimleri tizerindeki etkilerinin ortaya konulmasi ile 6nemli sonuglara ulasilabilecegi

ve bu dogrultuda 6nemli yararlar saglayabilecegi diisiintilmiistiir.

Aragtirma Modeli; Tahira M. Probst tarafindan 2003 yilinda yayimlanan, “Is
Giivencesi Endeksi ve Is Giivencesi Memnuniyeti Olgeginin Gelistirilmesi ve
Dogrulanmast: Klasik Bir Test Teorisi ve IRT Yaklasim1” adli makalesinde ortaya
koydugu is gilivencesi modeli temel alinarak olusturulmustur (Probst, 2003:453).
Modelde is giivencesi; “calisanin isinin devami ve istikrar1 konusundaki algis1” olarak
tanimlamaktadir. Ayrica, bu modelde, isin bir biitin olarak tehdit altinda
algilanmasiyla, isin c¢esitli 6zelliklerinin tehdit altinda algilanmasi arasinda ayrim
gozetilmemektedir. Probst tarafindan gelistirilen modelde, is giivencesine iligkin alg1 ve
tutumlar birbirinden ayrilmaktadir. Bu temel ayirim dogrultusunda, is giivencesi ile
ilgili iki 6l¢iim gelistirilmistir. ilk &l¢iim, calisanm isinin devamlihg ve algiladig
istikrar seviyesi ile ilgili olarak, is gelecegi noktasindaki kavramsal degerlendirmesini
dlemek icin olusturulan “Is Giivencesi Endeksi”dir (JSI). Ikinci dl¢iim “Is Giivencesi
Memnuniyeti Olgegi”dir (JSS) ve calisanlarin is giivencesi ile ilgili memnuniyetini

degerlendirmek i¢in olusturulmustur.

Arastirmanin evrenini Gida sektoriinde faaliyet gosteren bir kurulusun tiretim
isletmesinde ¢alisanlar olusturmaktadir. Aragtirma sonugclari; bu isletmedeki 277 calisan
tarafindan anket sorularina verilen cevaplardan olugmaktadir. Yapilan giivenirlik
testlerinde, aragtirma kapsaminda kullanilan sekiz o6l¢egin giivenirlik degerlerinin

0,80’1in iizerinde ve yiiksek giivenirlige sahip dlgekler oldugu goriilmiistiir.



199

Aragtirma sonucunda; ¢alisanlarin is giivencelerinden memnuniyetlerinin, mevcut
isleri ile ilgili olarak algiladiklar1 is glivencelerinden daha diisiik oldugu goriilmiistiir.
Baska bir deyisle, ¢alisanlar mevcut islerinde hissettikleri giivenden daha diisiik bir is
giivencesi memnuniyetine sahiptirler. Bu durum arastirma modelindeki moderatorlerin
calisanlar tlizerindeki olumsuz etkisini ortaya koymaktadir. Ankete katilan isletme
calisanlarinin yaklasik olarak %80’1 niteliksiz, uzmanlik gerektirmeyen islerde ve
yetkisiz kadrolarda c¢alismakta ve isletmede 5 yil ve {iizerinde kideme sahip
bulunmaktadirlar. Yine ankete katilanlarin %701 ilk, orta ve lise mezunu ve sendika
tiyesidir. Ankete katilanlarin %70-%80’ini olusturan bu grubun 5 yilin {izerinde kideme
sahip olmas1 ve sendikal giivencelerinin bulunmasi nedeniyle is giivencesi algilarinin
yiiksek ¢iktig1 diistintilmektedir. Diger taraftan, isletmede yeni iiretim teknolojilerine
gecisi amaclayan yatirimlarin ve yeniden yapilandirma faaliyetlerinin bu ¢alisanlar igin
belirsizlikleri arttirdigi ve bu ¢alisan grubunun kurumdaki gelecekleri ile ilgili endise
duymalarina neden oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle de ankete katilanlarin mevcut
islerinde hissettikleri giivenden daha diisiik bir is giivencesi memnuniyetine sahip

olduklar1 diisiiniilmektedir.

Calisanlarin is giivencesi algilarinin belirleyicilerine yonelik olarak olusturulan
hipotezlerin test edilmesi neticesinde; daimi ve gegici kadroda calisanlarin (istthdam
sekli), sendikali ve sendikasiz ¢alisanlarin (sendikal giivence) ve belli yas gruplarinda
calisanlarin is giivencesi algilarinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmis ve bu
yonde olusturulan hipotezler kabul edilmistir. Ancak, calisanlarin kidemleri, ¢alisma
bicimleri (yetkili-yetkisiz), cinsiyetleri, medeni durumlari, egitim durumlar1 ve gelir
diizeyleri itibariyle, is giivencesi algilarinda anlamli farkliliklar elde edilememis bu
yonde olusturulan hipotezler reddedilmistir. Bu sonuglarin; is gilivencesi algisinin
Oznelliginin bir sonucu oldugunu sdylemek cok da yanlis olmayacaktir. Nitekim
calismanin literatiir taramasi1 boliimiinde de belirtildigi lizere, 6zellikle cinsiyet, egitim
diizeyi ve medeni durum basta olmak {lizere, is giivencesinin belirleyicilerine yonelik
arastirmalarda genel kabul goren sonuglara ulasilamadigi, kurulan bir¢ok hipotezin
reddedildigi ve yine birbiri ile ¢elisen sonuclara da ulasildig1 goriilmektedir. Ayrica,
elde edilen sonuglar degerlendirilirken 6rneklem grubunun bu belirleyiciler acisindan

sorunlu dagilimi da g6z dntinde bulundurulmalidir.
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Is giivencesinin belirleyicilerine iliskin ¢alismalarin farkli sektdr ve isletmelerde
ve yine daha biiyiik 6rneklem gruplar {izerinde gerceklestirilmesi ile daha saglikli

sonuclar elde edilebilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirma modeli dogrultusunda is ve ig giivencesi memnuniyetinin sonuglarina
yonelik olarak olusturulan hipotezlerin tamami kabul edilmistir. Kabul edilen arastirma
hipotezlerine gore; calisanlarin is giivencesinden memnuniyeti ile orgiitsel bagliliklari
arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki vardir. Benzer sekilde, calisanlarin is
giivencesinden memnuniyeti ile ig stresleri ve isten ayrilma egilimleri arasinda anlamli
ve negatif yonde bir iligki vardir. Diger taraftan is memnuniyeti ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif, is stresi ve isten ayrilma egilimi arasinda negatif yonde bir iliskinin

bulundugu tespit edilmistir.

Giinlimiizde kiiresellesme, artan rekabet, ekonomik krizler, artan issizlik ve esnek
calisma bicimlerinin yayginlagsmasi, is giivencesizligini genis bir calisan kesimini
ilgilendiren ve giderek derinlesen hayati bir konu haline getirmistir. Bu aragtirma
kapsaminda elde edilen sonuglar, is giivencesinden memnuniyetsizligin; oOrgiitsel
baghlig1 azaltici, is stresi ve isten ayrilma egilimini arttirici niteligi ile birey ve orgiite
negatif etki edebilecek bir faktdr oldugunu dogrulamaktadir. Yine, i memnuniyetinin
de orgiitsel baglilik, is stresi ve isten ayrilma egilimi lizerinde ayni yonde etkisi
bulunmaktadir. Bu dogrultuda; is giivencesizliginden duyulan memnuniyetsizligin birey
ve Orgiit agisindan olumsuz etkilerinin; isin cesitli boyutlarindan duyulan memnuniyet
diizeyinin arttirilmasina yonelik politika ve uygulamalar ile hafifletilebilecegi
diisiiniilmektedir. Bunun saglanabilmesi i¢in ise, isin kendisinden, iicret
uygulamalarindan, is arkadaslarindan ve yonetimden duyulan memnuniyet diizeylerini
arttirmay1 hedefleyen etkin ve tutarli bir IKY politika ve uygulamalarinin olusturularak

hayata gecirilmesi gerektigi diisliniilmektedir.
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EKLER

EK 1: ARASTIRMA KAPSAMINDA KULLANILAN ANKET FORMU

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

ANKET FORMU

SAYIN KATILIMCI,

Bu anket, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda yiiriitmekte
oldugumuz Yiiksek Lisans Tez Calismasina veri saglamak amaciyla hazirlanmigtir. Anketin amaci;
calisanlarin ig giivencesi algi ve memnuniyetleri ile orgiitsel bagliliklari, is stresleri ve isten ayrilma

egilimleri arasinda bir iligkinin mevcut olup olmadiginin belirlenmesine yoneliktir.

Anket; li¢ ana boliimden olugmakta ve her boliimiiniin basinda agiklayici bilgilere yer verilmektedir.
Ankette yer alan sorularin dogru ya da yanlhs bir cevab1 bulunmamaktadir. Tek dogru, sizin
ne diisiindiigiiniizdiir. Anket sonuglari; tiim cevaplarin toplami iizerinden ve istatistiksel tablolar
halinde degerlendirileceginden, sizden, dogrudan kimlik belirleyici bir bilgi istenmemektedir.
Bu nedenle, anket formunun herhangi bir yerine isminizi yazmayimmiz. Anketteki tiim sorulari
cevapladiktan sonra, anket formunu size verilen zarfin icine koyup, zarfin agzim acilmayacak
sekilde kapatarak ilgili kisiye teslim ediniz.

Yiriitiilmekte olan ¢alismanin sonuglari, anket sorularina verilecek cevaplardan olusacaktir. Bu
dogrultuda; anket sorularima cevap vermeden 6nce yapilan aciklamalan dikkatlice okumaniz,
kendi duygu ve diisiincelerinizi en iyi ifade eden cevap secenegini isaretlemeniz, sorulara
hicbir endise duymadan ictenlikle cevap vermeniz ve biitiin sorular1 cevaplamaniz,
arastirmanin bilimselligi acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Caligmamiza ilgi gdsterip, zaman ayirdiginiz igin tesekkiir ederim.

Saygilarimla,
YRD. DOC. DR. SINAN UNSAR
TEZ DANISMANI
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1. BOLUM

Arastirma sonucunda elde edilecek verilerin farkli Ozelliklere sahip c¢alisanlar agisindan
degerlendirilerek, bu kapsamda karsilagtirmalar yapilabilmesi i¢in sizinle ilgili asagidaki bilgilere
ihtiya¢ duyulmaktadir. Liitfen kisisel bilgilerinizin yer aldig asagidaki boliimii eksiksiz olarak

doldurunuz.

1-CiNSIYETINiZ

( YERKEK ( )KADIN

2-MEDENI () BEKAR (Bu segenegi isaretlediyseniz, 5. SORUYA GECINiZ)
DURUMUNUZ () EVLI (Bu segenegi isaretlediyseniz, 3. ve 4. SORULARA CEVAP VERINiZ)
3-ESINiZ CALISIYOR MU? ( )EVET ( )HAYIR
4-COCUGUNUZ VARMI? ( )VAR ( )YOK
5-EGITIM ( ) ILKOKUL () LISANS (4 Yillik Fakiilte)
DURUMUNUZ ( ) ORTAOKUL ( ) YUKSEK LISANS
( )LISE ( ) DOKTORA
( )ONLISANS 2 Yillk MYO)  ( )DIGER ......cooviviiiiiiiieiii,
6-YASINIZ | ...

7-GOREVINIZ (is¢i, Memur, Sef, Teknik Eleman, v.b.)

8-ISiNizZ

( ) URETIM SURECI iCINDE

( ) URETIM SURECI DISINDA (idari Béliimde)

9-ISTIHDAM SEKLINiZ

( )DAIMI KADRODA ( ) GECICi KADRODA (Muvakkat)

10-BiR SENDIKAYA UYE MiSiNiz?

( JEVET ( )HAYIR

11-BU KURUMDA GECEN TOPLAM CALISMA SURENIZ

12-CALISMA HAYATINIZDA GECEN TOPLAM CALISMA SURENIZ

... YIL

13-BU () HAYIR (Bu segenegi isaretlediyseniz, 16. SORUYA GECINIiZ)
KURUMDAN | ( ) EVET (Bu segenegi isaretlediyseniz, 14. ve 15. SORULARA CEVAP VERINiZ)
BASKA BIiR
ISYERINDE | 14-KAC FARKLI YERDE CALISTINIZ? ( )1 ( )2 ( )3( )4ve USTU
CALISTINIZ
MI? 15-EN SON ( ) ISTEN CIKARILDIM.

ISYERINIZDEN .

NEDEN AYRILDINIZ? ( ) KENDIISTEGIMLE AYRILDIM.

( )DIGER ...

16-AILENIZIN UCRET GELIRI
DISINDA BASKA BiR GELIRI VAR MI? ()VAR () YOK

17-AILENIZIN AYLIK TOPLAM GELIRI (Ortalama Olarak)

18-COCUKLUGUNUZU
NEREDE GECIRDINIZ?

( )KOYDE
( ) KASABADA
( ) KENTDE (Sehir Merkezi, Biiyiik Ilce, vb.)
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2. BOLUM

Asagida iginiz, birlikte ¢alistiginiz insanlar, amiriniz, is giivenceniz ve kurumdaki geleceginiz ile
ilgili ifadeler yer almaktadir. Her bir ifadenin karsisinda; “Kesinlikle Katiliyorum, Katiliyorum,
Fikrim Yok, Katilmiyorum ve Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde siralanan bes cevap segenegi
bulunmaktadir. Liitfen asagidaki IFADELERIN HER BIRINE, kendi diisiince ve

goriisiiniize uyan cevap secenegini isaretleyerek CEVAP VERINIZ.

ISINIZ...
Isiniz nasildir? Her bir ifadeye ne derece katildiginizi, sizce uygun
olan cevap secenegini isaretleyerek belirtiniz.

KESINLIKLE

KATILIYORUM

KATILIYORUM

FiKRIM YOK

KATILMIYORUM

KESINLIKLE
KATILMIYORUM

1-HARIKA

2-TATMINKAR

3-SIKICI

4-YARATICI

5-IDDIALI

6-BASARI HISSI VEREN

7-ZEVK KAYNAGI

8-DURGUN

9-ILGINC

BIRLIKTE CALISTIGINIZ INSANLAR...

Birlikte c¢alistiginiz insanlar nasildir? Her bir ifadeye ne derece
katildiginizi, sizce uygun olan cevap segenegini isaretleyerek
belirtiniz.

KESINLIiKLE
KATILIYORUM
KATILIYORUM

FiKRIM YOK

KATILMIYORUM

KESINLIiKLE
KATILMIYORUM

1-SIKICI

2-YAVAS

3-SADIK

4-SORUMLULUK SAHIBI

5-ZAMAN KAYBI

6-TEMBEL

7-SEVIMSIZ

8-ZEKI

9-BIRLIKTE IYI CALISILAN




218

AMIRINIZ...

Amiriniz nasildir? Her bir ifadeye ne derece katildigimizi, sizce
uygun olan cevap secenegini isaretleyerek belirtiniz.

KESINLIKLE

KATILIYORUM

KATILIYORUM

FiKRIM YOK

KATILMIYORUM

KESINLIKLE

KATILMIYORUM

1-MEMNUN EDILMESI ZOR

2-NAZIK DEGIL

3-1Y1 IS TAKDIR EDEN

4-INCE DUSUNCELI

5-SINIR BOZUCU

6-KOTU

7-ISIME KARISAN

8-KAFA KARISTIRAN DIREKTIFLER VEREN

9-1YI YONETICI

IS GUVENCENIZ...

Kurumunuzdaki is giivenceniz nasildir? Her bir ifadeye ne derece
katildigimizi, sizce uygun olan cevap segenegini isaretleyerek
belirtiniz.

KESINLIiKLE

KATILIYORUM

KATILIYORUM

FiKRIiM YOK

KATILMIYORUM

KESINLIiKLE

KATILMIYORUM

1-YETERLI IS GUVENCESI

2-BU KADAR AZ IS GUVENCEM OLMASI RAHATSIZ
EDICI

3-MUKEMMEL IS GUVENCESI

4-STRESLI

5-OLUMLU

6-KABUL EDILEMEYECEK KADAR AZ

KURUMDAKI GELECEGINIZ...

Kurumdaki geleceginiz nasildir? Her bir ifadeye ne derece
katildiginizi, sizce uygun olan cevap secenegini isaretleyerek
belirtiniz.

KESINLIiKLE

KATILIYORUM

KATILIYORUM

FiKRIM YOK

KATILMIYORUM

KESINLIKLE

KATILMIYORUM

1-TAHMIN ETMESI ZOR

2-SABIT

3-MECHUL

4-ISIM HEMEN HEMEN GARANTILI

5-BURADA DEVAM EDEBILECEGIME GUVENEBILIRIM

6-BELIRSIZ
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3. BOLUM

Asagida isiniz ve calistiginiz kurumla ilgili ifadeler yer almaktadir. Her ifadenin karsisinda;
“Kesinlikle Katiliyorum, Katiliyorum, Fikrim Yok, Katilmiyorum ve Kesinlikle Katilmiyorum”
seklinde siralanan bes cevap segenegi bulunmaktadir. Liitfen asagidaki IFADELERIN HER

BIRINE, kendi diisiince ve goriisiiniize uyan cevap secenegini isaretleyerek CEVAP

VERINiZ.

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

KESINLIKLE

KATILIYORUM

KATILIYORUM

FiKRIiM YOK

KATILMIYORUM

KESINLIiKLE
KATILMIYORUM

1-Calisma hayatimin (kariyerimin) kalan kismini bu kurumda
gegirmekten mutlu olurum.

2-Bu isletmenin sorunlarmi kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

3-Bu kuruma karsi gii¢lii bir ait olma (aidiyet) duygum yok.

4-Bu kuruma kars1 duygusal bir bagliligim yok.

5-Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum.

6-Bu kurumun benim i¢in kisisel anlami1 biiytiktiir.

7-Su anda bu kurumda kalmak benim i¢in bir istek oldugu kadar,
bir ihtiyactir da.

8-Istesem bile su anda bu kurumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor
olurdu.

9-Su anda bu kurumdan ayrilmaya karar versem hayatim biiyiik
Ol¢iide altiist olurdu.

10-Su anda bu kurumdan ayrilmayi diisiinemeyecek kadar az
secenegim oldugunu hissediyorum.

11-Bu kuruma su ana kadar kendimden bu kadar sey katmamis
olsaydim, baska bir yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim.

12-Bu  kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan  biri,
alternatiflerin az olusudur.

13-Bu kurumda caligmaya devam etmek konusunda herhangi bir
sorumluluk hissetmiyorum.

14-Benim i¢in avantajli olsa bile, bu kurumu terk etmenin dogru
olacagini sanmiyorum.

15-Su anda bu kurumdan ayrilamam, ¢linkii diger galisanlara karsi
sorumluluk hissediyorum.

16-Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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iS STRESi OLCEGI

KESINLIKLE
KATILIYORUM
KATILIYORUM

FiKRIM YOK

KATILMIYORUM

KESINLIiKLE

KATILMIYORUM

1-Isim, sagligimi dogrudan etkilemeye yatkindir.

2-Oldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢alistyorum.

3-Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum.

4-Farkli bir iste calisiyor olsam, sagligim muhtemelen daha iyi olur.

5-Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor.

6-Isyerimde  diizenlenen toplantilar  6ncesi kendimi  gergin
hissediyorum.

7-Evde oldugum zamanlar bagka isler yapiyor olsam da siklikla
isimle ilgili konular diigliniiyorum.

ISTEN AYRILMA EGILiMi OLCEGI

KESINLIKLE

KATILIYORUM
KATILIYORUM

FiKRIiM YOK

KATILMIYORUM

KESINLIiKLE

KATILMIYORUM

1-Isimden ayrilmayi sik sik diisiiniiriim.

2-Biiyiik olasilikla gelecek yil aktif olarak yeni bir is arayacagim.

3-Gelecek yil bu kurumdan ayrilacagim.

ANKETIMiZ SONA ERMISTIR. CALISMALARINIZDA BASARILAR DILERIZ...




