OZET

Bu calismada 6zel sektorde calisanlarin haklarina yonelik teorik ve uygulamali
bir arastirma yapilmistir. Calismanin uygulama boliimiinde, Ankara ilinde ii¢ farkli
sektorde calisanlarin calisgma ve insan haklarina yonelik bir takim haklarinin
isyerlerindeki durumu ve diisiincelerini arastirmak iizere anket caligmasi yapilmistir.

Is yasaminda insanlar tiirlii zorluklara kars1 is hayatlarim siirdiirmek zorundadir.
Zaman zaman insanlar kisisel degerlerini feda ederek, kotii calisma kosullari,
giivencesiz ve sagliksiz bir calisma ortami igerisinde, isteksizce ve zorunlu isler
yaparak, hastalanildiginda ise zorla gitmek zorunda kalarak, fikirlerini 6zgiirce
savunamayarak, hakkim1 aradiginda kendisine yoneltilen kotii bakislara, iicretlerde
adaletsizlige ve hatta cinsel tacize maruz kalarak caligmak zorunda kalabilirler.

Bu olumsuz sartlar1 ortadan kaldirmak ise isverenlerin ve yoneticilerin
sorumlulugu altinda olup bu sinir gerekli kanun ve yonetmeliklerde belirtilmistir. Fakat
onemli olan nokta hukuk kurallarina ne kadar uyuldugudur ve yoOneticiler yada
igverenler calisanlarin igsinde mutlu olabilmesi icin, onu ise kanalize etmek, onun
motivasyonunu saglamak i¢in ne yaptigidir.

Tiim bunlarin 1s1¢inda bu calismada isletmelerde yer alan insan Kaynaklar
Biriminin sorumluluklari tartigtlmistir. Avrupa Insan Haklari Sozlesmesi, Avrupa
Sosyal Sart1, ILO, 1982 Anayasasi, Is Hukuku gibi ulusal ve uluslararasi sozlesme ve
anayasalarda belirtilmis kanun maddeleri uyarinca calisanlarin bir takim haklar1 oldugu
ortaya konulmustur. Bu haklarin kapsamina nelerin girildiginden bahsedilmistir.
Tiirkiye’den ve diinyadan verilen 6rneklerle ¢alisanlarin is yasaminda bir takim hak
ihlallerine maruz kaldigi belirtilmistir. Ayrica bu calismada “Kamu Etik Kurulu”’na
benzer olarak, 6zel sektorde de isci ve igverenlerin haksizliklara karsi bagvurabilecegi
“Ozel Tesebbiis Etik Kurulu” adi altinda bir kurumun olusturulmasi gereginden

bahsedilmistir.



ABSTRACT

In this study, theoretical and pratical studies are investigated regarding employees’
rights in private industries. In the case study section of this paper, a survey that
examines the situations and opinions of employees regarding employment and human
rights at workplaces from three different industries (defense, banking and cleaning)
situated in the city of Ankara.

People should continue their professional career despite several difficulties. Time
to time, people have to work whilst sacrificing from their personal values because of
bad working conditions, insecure and unhealthy work environment, tasks done
unwillingly and out of obligation, being obliged to work when ill, being unable to
express their ideas, encountering ill feelings when seeking your rights, unfairness for
wages, even sexual harassment.

It’s employer’s and managers’ responsibility to remove these bad conditions, and
limitations for this responsibility are defined in relevant laws and regulations. However,
the most important factor is the adherence to these legislations, and what is being done
by managers and employers to keep their employees motivated and concentrated in their
jobs for keeping them happy.

In light of these in this study, the responsibilities of Human Resources
Departments in organizations are argued. It is asserted that employees have certain
rights stemming from laws stated in national and international agreements and
constitutions such as European Human Rights Agreements, European Social Charter,
International Labor Organization (ILO), 1982 Constitution and Labour Law. The things
that should be included in the scope of these rights are also mentioned. In addition,
violation of employee rights is exemplified with cases from within Turkey and from
abroad. Furthermore the need for a “Ethical Commission for Private Enterprises”
similar to the “Public Ethical Commission”, which employers and employees can apply

regarding violation of rights, is stated in this study.
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ONSOZ

Bu tezin yazilmasinda gegen zaman icinde dzenle ve titizlikle tistiinde durdugum
nokta, bilime ve ¢alisma yasaminda isgorenlere faydasi dokunabilecek bilgiler biitiiniinii
tam olarak verebilmek oldu.

Tezin ilk ve ikinci boliimiinii hazirlarken kesinlikle kaynak sikintis1 yasamadim.
Uciincii boliimii ise hazirlarken Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi’nde yer alan insan
haklarimin isletmelerdeki yeri ve o©nemi konusunda kaynak sikintist yasadim.
Kaynaklarda daha ¢ok sendika hakki, cinsel taciz, cinsiyet ayrimcili§i gibi bir takim
haklara yonelik konular ele alinmisti. Diger haklara yonelik bilgiler farkli yerlerde kisa
kisa bahsedilmisti. Tezin son bolimii olan dordiincii boliimiinde, uygulama kismina
kaynak olusturmak icin hazirlanan anketleri bankalarda yaptirirken 6zellikle yiiksek
lisans yapmis veya istatistik mezunu miidiirlerin konuya bakis1 ve ilgileri daha olumlu
oldu. Kendilerine tesekkiir ediyorum. Bazi1 bankalarda anketi yaptirmak icin genel
miidiirliikkten onay alinmasi gerektigi sOylenmis sonu¢ olumsuz oldugu i¢in o
bankalarda anket yaptirilamamistir. Ayni bankanin bir subesinde miidiir veya yetkili kisi
anketlerin dagitilmasinda yetkisini kullanirken diger subede iist yonetimden izin
alinmustir.

Bu tezin yazilmasinda yardimlarini ve bilgilerini esirgemeyen bir c¢ok kisiye
tesekkiir borcum var. Ik 6nce biiyiik bir sabir ve ilgiyle calismami yonlendiren, degerli
zamanini harcayan ve evde ki kiitiiphanesini okula tasiyan degerli hocam Yrd. Dog. Dr.
[smail GOKDENIZ’e minettarhgimi belirtmek istiyorum. Sonrasinda tezimde
fikirleriyle yardimci olan Dr. Mahmut YAVASI’ye tesekkiir ederim. Kaynaklarmi ve
bilgilerini esirgemeyen Kirikkale Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dekan1 Prof.Dr. Enver
BOZKURT’a, Kirikkale Universitesi ogretim iiyelerinden Yrd.Dog¢.Dr. Ali Riza
COBAN’a, Yrd.Do¢.Dr. Adnan KUCUK’e ve Kirikkale Universitesi Hukuk
Fakiiltesi’nde gorevli Ars. Gor Ahmet KILINC’a, camim arkadagim Ars.Gor. Nurdan
ORBAY’a ve ¢ok degerli hocam Kirikkale Universitesi 1.I.B.F."de Kamu Yonetimi
Boliimiinde gorevli Dr.Bilal CANATAN’a cok tesekkiir ediyorum.

Tezin uygulama boliimii i¢in anket sorularinin igeriginin hazirlanmasinda katkist
biiyiik olan Kirikkale Universitesi Hukuk Fakiiltesi 6gretim iiyesi, Dog¢.Dr. Kiirsat Nuri
TURANBOYa, Ozel bir firmada Kalite Yonetim Sistemi ve Insan Kaynaklar1 Miidiirii
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olarak caligmakta olan canim abim Faruk Emre GUNGOR’e ve Ankara Universitesi
Egitim Fakiiltesinde gorevli diger canim abimin sevgili esi Ars.Gor. Almer GUNGOR’e
cok tesekkiir ediyorum.

Anket sonuglarimin degerlendirilmesinde yardimci olan Kirikkale Universitesi
Isletme Béliimii’nde akademik hayatini siirdiiren degerli hocam A.Vahap BAYDAS’a,
Iktisat Boliimii’'nden hocam Yrd.Dog.Dr. Hakan TURKAY’a ve Kirikkale Universitesi
Siirekli Egitim Merkezinde gorevli istatistikci Aysenur SARITAS’a c¢ok tesekkiir
ederim.

Kirikkale Universitesi Isletme Boliimii'nde gorevli olan oda arkadaslarrm Tuba
DERYA BASKAN’a ve Erol TAS’a huzur veren bir ¢aligma ortami sagladiklar1 ve imla
diizeltmelerine katkida bulunduklari i¢in tegekkiir ederim.

Son olarak stresli zamanlarimda beni anlayan, ilgisini esirgemeyen sevgili
nisanlim Mert ILERLER e ve evdeki sessiz ¢alisma ortamimi yaratmak icin yogun ¢aba
sarf eden, maddi ve manevi destegini esirgemeyen, mensubu olmaktan gurur duydugum

aileme en i¢ten duygularimla tesekkiir ediyorum.
“BU CALISMANIN YURUTULMESINDE MILLi PRODUKTIVITE

MERKEZI TARAFINDAN MALI DESTEK SAGLANMISTIR”

Kirikkale, 2007
Tugba GUNGOR
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GIRiS

Insanlar dogumlarindan hayatlarmin sonuna kadar hep bir seylere ihtiyac
duyarak yasamustir. Ihtiyac ve istekler insan olmanin bir sonucudur. htiyac ve istekler
karsilanmadiginda kisiye huzursuzluk ve keder verirken, karsilandiginda kisiye
mutluluk ve yasama duygusu verir. Maslow, insan davranislarimin temelinde yatan
ihtiyaclar1 beslenme, barinma gibi fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sevilme
ihtiyaci, takdir gorme ve begenilme ihtiyact ve kendini geceklestirme ihtiyaci olarak
siralamistir. Bu ihtiyacglan gerceklestirmek icin de insanlar calisip para kazanmak
zorundadir.

Finans, Turizm, Gida, Giivenlik, Saglik, Sanayi gibi bir¢cok alanda calisan
insanlar ise basladiklar giinden itibaren biiyiikk sorumluluklar altina girerler. Calisan
kisilerin isverenlerine, calisma arkadaslarina, yoOneticilerine, astlarina karst duydugu
sorumluluk is yerinde ki konumunun da belirleyicisidir. Tabi ki sorumluluk ve giiven
anlayist  karsiiklidir.  Insanlar  calistiklari  siirece iiretkendirler. Calisanlarin
tiretkenliklerini etkileyecek, isyerinde kisinin motivasyonunu kiracak, olumsuz ¢aligma
sartlar1 yaratacak ve en Onemlisi kisinin Oncelikle insan olmasindan kaynaklanan
haklarini tanimayacak tiim etmenleri ortadan kaldirmak ilk 6nce igverenlerin daha sonra
yoneticilerin sorumluluklar1 altindadir. Isletmelerin siirekliligi, biiyiik karlar saglamasi
ve her daim etkin ve verimli olabilmesi i¢in calisanlarin ¢alisma yasaminda dogan
haklar1 korunmali, gerekli 6diil ve tesvik politikalar1 izlenmelidir.

Bu ¢alismada; insan onuruna yakismayan davranis, zorla ¢alistirma yasagi, 6zel
hayatin ve aile hayatinin korunmasi, din ve vicdan ozgiirliigli, ifade 6zgiirliigii, sendika
hakki, ayrimcilik yasagi, calisma sartlar1 ve dinlenme hakki, is saghgi ve giivenligi
hakki, esit ise esit iicret hakki ve hak arama hiirriyeti gibi hak ve 6zgiirliiklerin Insan
Kaynaklar1 boliimii tarafindan uygulanip uygulanmadiginin arastirilmasi amaclanmistir.
Is hayatinda IKY 6nemli bir yer tutmaktadir. insanin toplu yasadig1 ortamlarda yonetim,
hak ve hukuk islemleri devamli i¢ ice olmustur. Bu anlamda bir takim haklarin
isletmelerde ki yeri ve calisanlarin bu haklar hakkindaki diisiinceleri, haklarin
tamnmasinda insan Kaynaklar1 Boliimiiniin 6nemi vurgulanmak istenmistir. Arastirma
icin Kirikkale, Ankara, [zmir illerinde literatiir taramasi yapilmistir. Hukuk,Y 6netim,
Insan Kaynaklar1 ve Istatistik alanlarinda uzman kisilerin bilgilerinden, ikincil ve
birincil kaynaklardan faydalanilmistir. Birincil kaynak olarak miilakat yontemi
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uygulanmistir. Miilakat yapilacak konu hakkinda literatiir taramasi yapilmis ve gerekli
sorular hazirlanmustir.

Kisaca, bu calismada calisanlarin is yasaminda karsilastigi haksiz muameleler,
calisma yasaminda insan haklariin yeri ve bu haklara verilen 6nem, calisanlarin insan
haklariyla alakali diigiinceleri irdelenmistir.

Tez dort boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde; insan ve orgiit icinde insanin
yeri ve Onemi, yonetim ve yonetici tanimlari, yonetim teorileri ve personel ve insan
kaynaklar1 yoOnetiminin tarihsel gelisimlerinden bahsedilerek tanim ve amagclar
hakkinda genel bilgiler verilmistir. Ikinci boliimde; insan haklar1 tanimi yapilarak, is
hukukunun temel kavramlari, isc¢inin ve igverenin is sdzlesmesinden dogan borglari
aciklanmistir. Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi ve Avrupa Sosyal Sartinin tanimlari
yapilmig ve iceriklerinden bahsedilmistir, Bunlarin diginda Uluslararasi Caligsma
Orgiitii’'niin ve Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhigi’min gorevleri ve yapilari
aciklanmistir. Uciincii boliimde; Ahlak ve is ahlaki kavramlari aciklams olup, is
yasaminda temel insan haklarn iizerinde durulmustur. Bu haklar; insan onuruna
yakigsmayan davrans, zorla calistirma yasagi, 6zel hayatin ve aile hayatinin korunmasi,
din ve vicdan ozgiirliigii, ifade Ozgiirligli, sendika hakki, ayrimcilik yasagi, calisma
sartlar1 ve dinlenme hakki, is saglig1 ve giivenligi hakki, esit ise esit iicret hakki ve hak
arama hiirriyetidir. Tezin son boliimii olan dordiincii boliimiinde ise uygulamaya iliskin
veriler verilmistir. Tezin uygulamasi i¢in Ankara ilinde ii¢ sektor incelenmistir. Bu

sektorler; savunma, bankacilik ve temizlik sektoriidiir.



BiRINCIi BOLUM

1. GECMISTEN GUNUMUZE iNSANA BAKIS

1.1. ORGUT VE ORGUT iCiNDE INSANIN YERi VE ONEMI

Orgiitler, insanlarmn tek baslarma gerceklestiremedikleri amaglarma ulagmasi
icin kurulan, gerceklestirebildikleri amaclarin1 ise daha etkili ve verimli bir sekilde
basarmalarimi1 saglayan, insanlik tarihi kadar eski sosyal bir bulgu ve ara¢ niteligi
tasirlar.' Insanlar tek baslaria davranma egiliminde olmalarina ragmen, belirli amag ve
dileklerini gerceklestirmek icin bir arada yasamak ve calismak ihtiyacindadirlar. Eger
insanlarin amaglarimi gerceklestirmesi ortak bir cabadan gegiyorsa, insanlar, bu
gayelerin basarilmasina baskalarin1 da katmak icin onlan ise tesvik edecek bir orgiit
kurarlar.”

Uretimsel sonuglar igin bir tasarim olan o6rgiit icin belirlenen amag; bir madde,
bilgi, diisiince ya da duygu iiretiminin tasarimini ifade eder. Orgiitte belirlenen hedef ilk
basta zihinsel bir cabay1 simgelerken amacglarin belirlendigi ilk asamada oOrgiit
duragandir. Bu durumda herhangi bir iiretim soz konusu degildir. Uretim insanlarin
tiiketim icerikli eylemleri neticesinde dogar.’

Ortak bir amaci gergeklestirmek tizere birey ya da grup faaliyetlerinin bilingli bir
sekilde esglidiimlenmesi sistemi kamu ve 6zel tiim orgiitler i¢in tanimlanabilir.*

Orgiitlerin, insanlarin tiiketim icerikli eylemleri neticesinde iiretim yaparken
yararlandig1 iic geleneksel teklik/biricilik kaynak vardir: Finansal sermaye, fiziksel

sermaye ve insani sermaye.5 Isletmeler bir yandan yeni teknolojileri takip ederek diger

" BARANSEL, Atilla, Cagdas Yonetim Diisiincesinin Evrimi (Klasik ve Neo Klasik Yonetim ve Orgiit
Teorileri), Avciol Basim Yayin, Birinci Cilt, Ugiincii Baski, Istanbul, Ekim-1993, s.23

> ULGEN, Hayri, Isletmelerde Organizasyon Ilkeleri ve Uygulamasi, 1.U Isletme Fakiiltesi Isletme ve
Iktisadi Enstitiisii Arastirma Yardim Vakfi, Yayin No:3, 3. Bask, Istanbul, 1997, s.43

3 ACIKALIN, Aytag, Cagdas Orgiitlerde insan Kaynaginin Personel Yonetimi, Pegem Personel Egitim
Merkezi Yayin No:7, Ankara, 1996, s.3

4 CAN, Halil; AKGUN, Ahmet; KAVUNCUBASI, Sahin, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar
Yonetimi, Ankara, 2001, s.4

> KECECIOGLU, Tamer, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sistem Yayincilik, 1.Baski, Istanbul,
2003, s.27



yandan finansal yapilarim giiclendirme cabasi icerisindelerdir. Isletmelerin finansal
yapilariin giiclii olmas1 ya da kullandigi makine, tesis, cihaz ekipmanlarinin {istiin
teknolojiye sahip olmasi insan sermayesi olmadan bir anlam ifade etmemektedir. Artik
insan odakli, grup bilinci icinde ¢alisan, yeni iiretim ve yonetim teknikleri kullanilmaya
basglanmis, isletmelerin finansal sermayeleri disinda insan sermayesi ile rekabette daha
fazla mutlak nitelik elde edildigi goriilmiistiir.®

Orgiitler dogru zamanda ve dogru yerde gerekli malzemelerle iiretim icin
gerekli paray1 ortaya koyarak ve en Onemlisi insani sermayeyi kullanarak amaclarina
ulasmaya cahisir. “Insani sermaye, gsirket iiyelerinin kabiliyetlerine isaret ederken
orgiitsel yeterlilik tiiketici ve stratejik ihtiyaclarin eglestirilmesinde insamn, orgiitsel
sistemlerin yonetilmesinde de isletmenin yetenegini ifade eder”’

Orgiitlerin amaclarina ulagabilmesi icin yararlandiklar1 kaynaklar igerisinde en
onemlisi ve iistiinde en ¢cok durulmasi gereken insan, bir isletmede en ¢ok aranan nokta
olan karliliga en fazla katkiya sahip iktisadi bir yatlrlmdlr.8

Orgiit yoneticilerinin amaglarma ulasmaya calisirken kullandiklarr insan
kaynagimin disindaki kaynaklarin, zaman igerisinde teknolojik gelismeler neticesinde
degiserek, ikame edilebilir duruma gelmesine karsin, insan kaynaginin boyle bir
ozelliginin olmamasi dikkat cekicidir.” Bununla birlikte yogun rekabet ortaminda
calisan isletmeler, daha etkin ve verimli olabilmek, hem dis piyasada hem de i¢
piyasada diger isletmelerle yarigabilmek icin insan kaynagina hak ettii Onemin
verilmesinin zorunlulugunu kabul etmislerdir.'® Orgiit i¢in yalmzca bir kaynak
olmaktan ¢ok o orgiitiin zenginligini ifade eden insan beyini, giicliniin ¢ok az bir
béliimiinii kullanmaktadr. "’

Hem kamu kesiminde hem 6zel kesimde orgiit i¢in itici giicli ifade eden, orgiitiin
amaglarina ulagmasinda en ©nemli rolii oynayan insamin Orgiitteki konumu hic

degismemis ve asla degismeyecektir. Giiniimiizde teknoloji siirekli degismektedir.

® UNAL, Ayse, “Isletmelerde Insan Kaynaklarinin Onemi, Insan Kaynaklari Islevleri ve Insan Kaynaklart
Yénetimi Sisteminde Ucretleme”, Kamu-is Dergisi, C: 7, S.1/2002, s.19

7 KECECIOGLU, Tamer, a.g.e, 5.27

8 ULSEVER, Ciineyt, Uretimin Temel Kaynag1 insana Yeni Bir Bakis- XXLy.y. da insan Yonetimi,
Om Yayinevi, Istanbul, 2003, s.8

o AYKAC, Burhan, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklarimin Stratejik Planlamasi, Nobel
Yayin Dagitim, Ankara 1999, s.15

10 CETiNEL, F.Giil, “Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine: Tarihsel Bir Persfektif”,
Anadolu Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: XIX, Say1:1-2, Y11:2003, s.175

" SABUNCUOGLU, Zeyyat, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000 s.2
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Teknolojik gelismeler sadece insan kaynaginin verimliliginin artmasinda, c¢alisma
sekillerinin, siireclerinin degismesinde etkilidir. Fakat hi¢bir teknoloji insan denilen
varligin yerini doldurmayacaktir.'?

Insanlar dogada ihtiyac ve isteklerini ifade eden, ihtiyac ve istekleri
karsilanmadiginda rahatsizlik duydugunu belirten tek varliktir. Insanlarm mutlulugu,
ihtiyac ve isteklerini giderme derecesine bagldir. insanlar hem miktar hem cesit olarak
cok, kalite olarak da yiiksek mal ve hizmet ister. Tiim bu isteklerin kaynagini doga
saglar. Fakat dogada bulunan kaynaklan isleyecek, onlar1 hazir hale getirecek insan
emegidir.13

Insanlar ihtiyag ve isteklerini gidermek ve diger insanlara da hizmet etmek icin
isletmeler kurarlar. Insanin gelecekte ¢ok biiyiik buluslara, eserlere imza atacaginin
gercek olmasinin digsinda bagka bir gercekte, insanlarin isletmeler i¢in yaratilmadigi
fakat igletmelerin insanlar tarafindan ve insanlar icin yaratildigidir. Insan kaynagin yeri
isletmeler icin ¢ok onemlidir. Insanlar isletmelerde diger tiim kaynaklar1 planlar,
organize eder isletmenin amaclarinin gerceklesmesi icin calisir. insan olmadan tiim
kaynaklar isletmeler i¢in gereksiz bir y1gin olmaktan baska bir sey degildir."*

Isletme, insan ihtiyaclarim karsilamak iizere emek, teknoloji, ayni ve nakdi
sermaye ve benzeri iiretim faktorlerini etkin ve verimli bir sekilde kullanarak oncelikle
kar ve sonrasinda siireklilik ve sosyal sorumluluk anlayis1 icerisinde amaclarini yerine
getirmek i¢in mal ve hizmet {iretmek {izere kurulan iktisadi birimdir.

Bir isletmenin dinamigini ve nasil ¢alistigin1 anlamak kolay bir sey degildir.
Insanlara ve dolayisiyla isletmeye gerekli olan dinamigi kazandiracak, insanlarin

yonetilmesinin bir sistem olarak goriilmesidir.

1.2. YONETIM VE YONETICi KAVRAMI

Insanlar hayatlarin1 idame ettirebilmek icin orgiitlerde ¢alisirken birkag kisiden
olusan bu gruplarin yonetimi degisik kademedeki yoneticiler tarafindan yapilir. Bu

kisimda yonetim ve yOnetici tantmlarina bakilacaktir.

' AYKAC, Burhan, A.ge., s.16

' ERDOGAN, ilhan, isletmelerde Davrams, istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaymlari, istanbul,
1991, s.157-158

14 SABUNCUOGLU, Zeyyat, a.g.e, 5.2

!5 JEFFREY, Preffer, Rekabette Ustiinliigiin Sirri: Insan, Cev: Sinem Giil, Cem Ofset A.S., istanbul,
Agustos 1995, s.12



1.2.1. Yonetim

Yonetimin organik ve fonksiyonel olarak iki tanimi vardir. Organik anlamda
yonetim, kamu yonetimi karsilig1 olarak orgiit ve personeli icermektedir. Fonksiyonel
anlamda ise, hem kamu hem de 6zel kesimde cahisanlarin yonetimini icermektedir.'® Bu
calismada incelenecek olan yonetim ise fonksiyonel olarak 6zel kesimde ki ¢alisanlarin
yonetimidir.

Insanlarin bir araya gelerek belli bir isi ortaklasa yapmalar1 nedeniyle kacinilmaz
bir sonug olarak ortaya ¢ikan yonetim kavrami, en yakin ifadeyle bagkalariyla is birligi
yapmaktir. Elbette is birliginden kast edilen bagkalarini amaca ulagmaya yonlendirerek
(;ahsturmaktlr.17 Insan gruplarimin ortak amaclarin1 gerceklestirirken yaptigi isbirligi ve
sonrasinda aralarinda is boliimii yaparak yoneten ve yonetilen veya lider veya izleyiciler
seklinde hedefe yoneldikleri yer ve zamanda yonetim olgusu var olmustur.'®

Glinlimiizde yonetimin 6zel hale gelmesinin asil gercegi isletme yonetimidir.
Yonetim, Ozellikle isletme yonetiminin tiim diinyada popiiler bir ¢izgi yakalamasiyla,
statii kazandiran bir meslek haline gelmistir. Bu giin isletme yonetimi, vizyon, enerji,
emek, dinamizm ve pozitif yaklasim gerektirmektedir.'’

Yonetim; siire¢, sanat ve bir bilim olarak ele alinirsa; siire¢ olarak yonetim,
faaliyet ve programlarin evrenselligini; sanat olarak yoOnetim, toplumsal yasamdaki
uygulamayi; bilim olarak yonetim ise sistematik ve bilimsel bir sekilde uygulamay1
ifade eder. Bu ii¢ yonden yonetimi:

“... Orgiit amaglarimn etkili ve verimli olarak gerceklestirilmesi maksadiyla,
planlama, Orgiitleme, yiiriitme, koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarina iliskin, kavram,
ilke, teori, model ve tekniklerin, sistematik ve bilincli bir bicimde, maharetle
uygulanmasiyla ilgili faaliyetlerin tiimii..."” olarak tanimlamak miimkiindiir. Planlama,
orgiitleme, yiiriitme, koordinasyon ve kontrol, yonetimin bir siirec; sistematik ve bilingli
bir bicimde, maharetle uygulanmasi, yonetimin bir sanat; kavram, ilke, teori, model ve

teknikler ifadesi ise yonetimin bir bilim oldugunu ifade etmektedir.*’

16 TORTOP, Nuri; ISBIR, Eyiip G.; AYKAC, Burhan, Yonetim Bilimi, Yargi yayinevi, Agustos- Ankara,
1999, s.3

" KARALAR, Ridvan, isletme Temel Bilgiler-islevler, Eskischir, 1999, s. 92

18 SIMSEK, Serif, Yonetim ve Organizasyon, 8.Baski, Giinay Ofset, Seckin Dagitim, Konya, 2005, s.7

! GENC, Nurullah, Yonetim ve Organizasyon-Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, Seckin Yayinlari,
Ankara, 2004, s.52

2 BARANSEL, Atilla, a.g.e. , 5.25



1.2.2. Yonetici

Yonetici, belli bir siire icinde emrine verilmis olan maddi ve beseri iiretim
faktorlerini, belirlenmis amaclar1 gerceklestirmek icin ¢evredeki gelismeleri dikkate
alarak yonlendiren ve sahip oldugu kaynaklar1 verimli ve etkili kullanmasindan sorumlu
kisidir.*!

Ekonomik ve teknolojik gelismeler, sosyal, siyasal ve hukuki ¢evredeki sartlarin
degismesi, bunlara bagh olarak isletme organizasyonundaki degismeler neticesinde
isletmeleri amaglarina ulastiracak tarzda egitilmis kisilere- yoneticilere- ihtiya¢ artmis
ve yOnetim isi meslekleserek “profesyonel yonetici” ortaya glkmlstlr.22 Zaman zaman
bu sekilde karsimiza c¢ikan profesyonel yonetici; yapilan isin kar ve zararina ortak
degildir. Yonetici yaptig1 isi mesleki anlamda baskalar1 adina yapan ve yaptig1 is
karsiliginda aylik alan kimsedir.** Profesyonel yonetici, girisimcinin kazang isteklerine
sinir ¢izerek isletmenin siirekliliginde ve gelismesinde tehlike yaratacak asir1 taleplerini,
isletmeyle iliskide olan c¢ikar gruplarimin pazarlik giiclerine gore ayarlamak
durumundadur.”*

Bir isletmede sunulan hizmet ile isletmede ¢alisan isgoren arasinda yakinsak bir
iliski vardir. Bir isletmenin amaclarina ulasabilmesi; mal ve hizmetin iiretimi, dagitimi
sonucu kar edebilmesi biiyiik olciide isgdrenin nitelik, yetenek, deneyim ve becerisine
baghdir. Isletme ¢alisanlarinin yetenek ve becerilerinden maksimum fayda saglamak ise
isletme sahibinin veya yoneticilerin isgdrene karsi olan tutum ve davraniglariyla yakin
bir iliski icerisindedir.*

Yoneticiler, orgiit tiyelerini orgiitiin amaglarinin ger¢eklesmesi yolunda harekete
gecirerek hareket yonlerini belirleyip, onlarin ihtiyag, istek, beklentilerine cevap verir.
Bununla beraber yonetici orgiitiin faaliyetlerine yon vererek amag ve hedeflere etkin ve

verimli bir sekilde ulastirir.”® Yoneticiler, amaglarin ne oldugunu sdylemeyip ne olmasi

2z DINCER, Omer; FIDAN, Yahya, Isletme Yonetimine Giris, Beta Basim Yayim, Istanbul, Ekim 1999,
s.32

2 KOCEL, Tamer, isletme Yoneticiligi, Arikan Basim Yayim, 10.Basim, Istanbul, Ekim 2003, s.22

2 OLUC, Mehmet, isletme Organizasyonu ve Yonetimi, Sermet Matbaasi, 1963, s.37

2 TOSUN, Kemal, Yonetim ve isletme Politikasi, Yon ajans, istanbul, 1990, 5.77

2 ALPUGAN, Oktay, isletme Bilimine Giris, Per yaynlari, Trabzon, 1998, s.88

2 EREN, Erol, Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim Yayim, Istanbul, Kasim 2000, s. 11,492
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gerektigine astlaryla birlikte karar vermelidirler. Yani isletmelerde “amaclara gore
yonetim” uygulanmalidir.”’

Yonetici, isletmenin amagclarina ulasabilmesi icin gerekli olan iiretim
faktorlerinin yOnetimini yaparken; neyin, ne zaman ve ne kadar {retilecegine
tiretilenlerin kimlere, nerede, ne zaman, hangi fiyat ve kosullarla satilacagina da karar
verir. Yoneticiler olmadan bu kararlarin alinmasi s6z konusu olamaz. Yoneticilerin
bilgi, beceri, yetenek ve deneyimleri s6z konusu kararlarin alinmasinda, dolayisiyla da
isletmenin basarisinda en 6nemli etkendir.”®

Yoneticiler, insanlart motive ederek onlarin egitim durumlar1 ve yetenekleri,
kisisel calisma kapasitelerinin tam kullanimlariyla ilgilenir. Yonetici 6zendirme
amagclarim kullanirken ya kendi yonetim anlayisiyla olanak yaratir ve kullanir ya da iist
yonetimin yetkisiyle isletme prensiplerinin sinirliligi icinde kalir.”

Yoneticiler, basarili olmalar i¢in bazi1 6zelliklere sahip olmalidir. Bunlar;30
1- Insanlar sevmeli,

2- Haberlesme konusunda yetenek sahibi olmali,

3- Insan tutum ve davramslarini anlayabilmeli ( Sezgi giicii),

4- Duygusal olgunluk sahibi olmal,

5- Kararlarinda aciklik olmali,

6- Astlarin ortalama zekalarinin iizerinde bir zeka seviyesine sahip olmal,
7- Objektif olabilmeli,

8- Sorunlart metodik ve mantiksal yollardan ele alabilmeli,

9- Isletmeye goniilden bagl ve onu benimsemis olmal,

10- Hosgortii sahibi olmals,

11- Diiriist olmali,

12- Cesaret sahibi olmali,

13- Teknik bilgi ve yetenek sahibi olmali,

2 GENC, Nurullah, a.g.e., s.52

2 ALPUGAN, Oktay, a.g.e, 5.92

? SIMSEK, Serif, Yonetim ve Organizasyon, Mikro Dizgi, Konya, 1998, 5.193
30 EREN, Erol, a.g.e, s.11



14- Dinamik bir insan olmali,
15- Genis ag¢idan diisiinebilme yetenegine sahip olmali,
16- lyi bir sanatc1 olmal,

17- Koordinasyon bilgi ve becerisine sahip olmalidir.
1.3. YONETIM TEORILERI

Yonetim olgusu gecmisten giiniimiize kadar pek cok siirecten gecmistir. Orgiit
yapisi ve insanin Orgiit icindeki anlami ve degeri degismis, gelismistir. Bu kisimda
bilimsel Oncesi donem, bilimsel yonetim doénemi (klasik, neo klasik ve modern

yonetim), giiniimiizdeki yonetim anlayislarindan bahsedilecektir.

1.3.1. Bilimsel Yonetim Oncesi Donem

Tarih boyunca insanlar ihtiyaclarin1 gidermek ve hedeflerine ulasmak icin
birbirlerinin yardimima ihtiya¢ duymustur. Ferdi olarak kendi baglarina bir sey
yapamayan ve birlikte davranarak daha fazla giiclii olacaklarina inanan insanlar
gii¢lerini ve imkanlarmm birlestirerek 6rgiitlenme yoluna gitmislerdir. Ik dnceleri sadece
avcilikla beslenen insanlar hayvan ve bitkilerin insanlarin yararina olmasin
kesfetmesiyle ve onlart saklama yontemleri gelistirmeleriyle niifus zamanla hizla
artmaya baslamis, dagimik yerlesme yerine siirekli yerlesim seklini benimsemeye
baslamislardir. Boylece yonetsel durumlar ortaya glkmlstlr.3 !

Bu donemde isciler sosyal kast sistemine dayali, nezaretcilerin kontrolil altinda
otokritik bir siteme dayali yonetim icindeydiler. Yetkili pozisyonunda olan kisi kendi
basina olma geregini duyardi. Bu zamanda yetki, giic ve kontrol demekti. Bu yoneticiler
siirsiz yetki icinde islerini yiiriitiirlerdi. Isciler diinyaya bulunduklari konum igin
gelmisler ve kaderlerine boyun egmek zorundaydilar. Boyle bir ortamda bir basarinin
saglanmast yillar alirdi. Piramitlerin, katedrallerin ingast uzun yillar devam etmisti.*”

fletisimin zayif oldugu, yonetim olgusunun olmadigi donemler Amerika

kitasinin kesfiyle ve sanayi devriminin gergeklesmesiyle geride kalmistir. Iscilerin

3 BAL(;IK, Bahaettin, isletme Yonetimi, Nobel Yayin Dagitim, 3.Baski, Ankara, Mart 2002, s.22 .
32 ERTURK, Miimin, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim Yayim, 3.basim, Istanbul,
2000, s.6-7



istthdam edildigi biiyiikk fabrikalarin da kurulmasiyla kiiciik ve dagimik atolyelerde

toplanilmistir. Boylece orgiitlerin sayisi artmus faaliyet alanlar genislemistir.>

1.3.2. Bilimsel Yonetim Donemi

Bilimsel Yonetim doneminde; Klasik, Neo-Klasik, Modern Organizasyon
Teorileri yer almaktadir. Bilimsel Yonetim teorileri asagida incelenecektir.
1.3.2.1. Klasik Organizasyon Teorisi

Klasik Organizasyon Teorisi, organizasyon konusunda ortaya ¢ikan ilk teoridir.
Bu teori 3 yaklasim seklinde incelenecektir. Yaklasimin onciiliigiinii Bilimsel Y6netim
Yaklasimi ile Frederick Taylor yapmistir. Bunu daha sonra Yonetim Siireci Yaklagimi
ile Henrry Fayol, Biirokrasi Yaklasimi ile de Max Weber takip etmistir. Klasik teori ile
ilgili her ii¢ yaklasimda da, organizasyonlarda etkinlik ve verimliligi arttirmak igin
hangi ilkelere uyulmas1 gerektigi incelenmistir. Boylece, en iyi bir organizasyon yapisi
ve yonetim tarzi i¢in uyulmasi gereken ilkeler belirlenerek bunlara uyulmasi halinde
etkinlik ve verimliligin artacagi diisiiniilmiis ve bu ilkelerin her yerde gecerli oldugu
ileri sﬁrﬁlmﬁstﬁr.34

Temel fikirleri iktisat doktrininden alan ve belli limitler icerisinde insanlarin
ekonomik ¢ikarlar pesinde, rasyonel hareket ederek daha fazla ve verimli ¢alisacaklarini
temel varsayim olarak kabul eden, otoriter bir 6zellige sahip bu teoride orgiit, amag¢ ve
hedeflerin gerceklestirilebilmesi icin bir ara¢ olarak goriillmekte ve mevcut
kaynaklardan en yiiksek diizeyde yararlanilarak orgiit amaclarinin gergeklestirilmesi 6n
planda ele alinmaktadir.*

Klasik teori ii¢ ana fikir etrafinda geliserek, aym zamanda bir sosyal sistem olan
orgiitlerin, belirlenmis ilke ve kurallara gore, sanki bir makine gibi isletilmesi {izerinde
durulmustur. Bu fikirlerden ilki rutin islerin goriilmesinde insanin bir makine gibi etkin
bir bicimde kullanilmasi, ikinci olarak formel organizasyon yapisinin bir diizen
etrafinda olusturulmasi, iiglinciisii ise verimlilik ve etkinligin saglanabilmesi i¢in

kaynaklarin rasyonel bir bicimde kullanilmasidir.*

33 BALCIK, Bahaettin, a.g.e., s.23; ERTURK, Miimin, a.ge.,s.7
i KOCEL, Tamer, a.g.e., s.195

35 ULGEN, Hayri, a.g.e., s.17

3% GENC, Nurullah, a.g.e., s. 52-53
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1.3.2.1.1.  Bilimsel Yonetim Yaklasimm

Bilimsel Yonetim Donemi 1880 ile 1930 yillar1 arasim kapsamaktadir. Bu
yaklasim Sanayi Devrimiyle Ingiltere’de baslamasina ragmen Amerika’da ¢ok hizli bir
sekilde yayilmigtir. Zaten bilimsel yonetim teorisini ortaya atan diisiiniirlerde
cogunlukla Amerikalilardir.”’

Bilimsel yonetim yaklasiminin Onciisii olan Taylor calistigr isletmelerde bir
takim gozlemler yapmustir. Bunlar; verimsizlik, tembellik, kaytarmacilik, ¢alisma
kurallarina uymamazlik, ise almada ehliyet, kapasite ve yetenek belirleyicilerinin
kullanilmayis1i, yapilan isler icin c¢alisma siirelerinin  belirlenmemesi...Taylor
calismalarini bu alanlarda yogunlastirarak israf ve kayiplara yol acan etkenleri rasyonel
bir sekilde kontrol altina almaya (;ahsmls‘ur.38

Taylor’in calismalarini siirdiirdiigii bu yaklasim cesitli alanlarda kabul gormiis
ve bu yaklagim uygulandigi isletmelerin verimliligini hizla arttirmistir. Birinci Diinya
Savasi’ndan Onceki yillarda amerikan ekonomisindeki hizla biiyiimeye karsilik
kullanilan iiretim tekniklerinin bilimsel olmayis1 diisiincesi Taylor’'u bu konuda
aragtirmaya ytineltmistilr.3 ’

Taylor’a gore iiretimi arttirabilmek i¢in iscilerin verimliligin artmasi ve isin bazi
boliimlerini cikararak isi biitiinlestirmek gerekiyordu. Gorevlerin belli bir sira iginde
olmasi sartti. Taylor bu fikirlerini ¢alistig1 yerlerde gelistirdi. Midvale Celik’te calistigt
yillarda, yonetim sistemini iiretim hakkinda zaman etiidiine dayandirdi. Iscilerin
yaptiklari islerde ne kadar zaman harcadiklarini analiz etti. Bir is¢inin en kisa siirede en
iyi isi nasil yapabilecegini {izerinde ¢alist1 ve o isin yapilmasi icin ne kadar is¢iye gerek
oldugunu arastirdi. Simonds Haddehanesi ve Berhlehem Celik sirketlerinde danigmanlik
yaptig1 yillarda iiretim, kalite, is¢i morali, iicret gibi konularda arastirmaya girmis ve en
iyi is¢ilerin performanslarim 6lgmiistiir. Geri kalani ise daha iyi yapabilecekleri iglere
yoneltmistir. Ayrica onlara dinlenme siireleri vermistir. Sonug olarak iiretim, kalite, kar
ile ig¢i morali artmis ve giderler diismiistiir.*’

Taylor ayrica ‘“fonksiyonel ustabasi” kavramini Onermis, Onceleri isciler

tarafindan yapilan planlama ve diger yonetim fonksiyonlarinin artik uzmanlar tarafindan

37 ERTURK, Miimin, a.ge,s.8
38 GENC, Nurullah, a.g.e., s.55
¥ KOCEL, Tamer, a.g.e., s.198
40 ERTURK, Miimin, a.g.e., s.8-9
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yapilmasi gerektigini savunmustur. Fakat bu kavram daha sonra, yOnetim siireci
yaklagiminin “emir-komuta birligi” ilkesine ters diistiigli icin uygulama alanm ¢ok
bulamamustir.*!

Zihni bir devrim olan Bilimsel Yaklasimin veya Taylorizmin ana ilkeleri

sunlardur:42
- Gelisigiizel calisma degil, bilimsel ¢caligsma sekli,
- Kaytarmacilik degil, ahenk ve koordinasyon,
- Kisisellik degil, yardimlasma,
- Diisiik verim degil, maksimum ¢ikt1 ve
- Herkesin miimkiin olan en yiiksek verim diizeyine ¢ikarilmasi i¢in egitim.

Taylor, tiim bu ilkelerin uygulamasim gerekli kilan Bilimsel Yaklagimim soyle
tanimlamaktadir: “ Tecriibe yerine bilim, anlasmazlik yerine ahenk, bireycilik yerine
isbirligi, kisith iiretim yerine maksimum tiretim, bireyleri ulasabilecekleri en yiiksek

verimlilik ve refah diizeyine ulastirmak™™®

Taylor’un ¢alisanlart birer makine olarak gormesi ve iist yonetimin “havug ve
sopa” prensibini uygulamasi, isyerinde ki sosyolojik ve psikolojik etmenleri hesaba
katmayis1 ve iscilerle yoneticiler arasinda menfaat ¢atismasi olabilme ihtimalini goz ardi

etmis olmasi Bilimsel Yaklasima yapilmis elestirilerdir.

1.3.2.1.2.  Yonetim Siireci Yaklasim

“Yonetim Siireci Yaklasimi” yada diger bir ifadeyle “Yonetsel Teori’nin
onciiliiglinii Henry Fayol yapmistir. Bu yaklagimda ekonomik etkinlik ve rasyonellik
esastir. Bilimsel yonetim yaklagiminda ise amag iiretimde verimlilik ve etkinligin
arttinlmasina yonelikken, Fayol, yonetim siireci yaklasiminda yonetimin biitiin alanlar
ve tiim organizasyonun etkinligini amaclamustir.**

Fayol, yoOnetimin tamimin1  yonetimin fonksiyonlarina  dayandirarak
yonetimi,”...ileriyi gormek, orgiitlemek, kumanda etmek, koordinasyon saglamak ve

kontrol etmek” seklinde tamimlamistir. Fayol tamimdaki yoOnetimin unsurlarini

4 BALCIK, Bahaettin, a.g.e., s.31; KOCEL, Tamer, a.g.e., s.200
42 KOCEL, Tamer; a.g.e., s.199

3 GENGC, Nurullah, a.g.e., s.56

“ KOCEL, Tamer, a.g.e., s.200-201
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(elements) kisaca agiklamistir. “ileriyi gormenin” (prevoyonce), gelecegi tahmin ederek
bir faaliyet raporu hazirlamayi; “orgiitlemenin”, kurulusun maddi ve insani boyutunu
olusturmay1; “kumanda etmenin”, personel faaliyetlerinde devamlik esasi ile ¢alismayzi;
“koordinasyonun” tiim faaliyet ve cabalar1 birlestirerek ahenklestirmeyi; son olarak
“kontroliin” her seyin belirlenmis kurallara ve verilen emirlere uygun bir bi¢cimde
yapilip yapilmadigini belirlemeyi ifade ettigini agiklamistir.*’

Henry Fayol yonetimi kisaca bir “siire¢” olarak gormiis, yOnetimin bir anda
baslayip bir anda biten bir olay degil; her daim yenilenen ve tekrarlanan bir siire¢
oldugunu evrensel bir boyutta ortaya koymustur. Fayol bazi degisikliklere ugrasa da
bugiin bile hala kullanilan yonetimin fonksiyonlar1 aciklamis, bunun yaninda yonetimde
bir takim ilkeler belirlemistir.46

Fayol 14 ilkesini; Rice ve Bichoprich 1) Gorevlerin boliinmesi 2) Yetki yapist 3)
Bireylerin yonetilmesi seklinde; J.L. Gibson ve digerleri de 1)Yapisal 2) Siire¢ 3) Sonug

[lkeleri seklinde siniflandirmaktadir.*’

Tablo 1-1 Henry Fayol’un 14 Ilkesi

Yapisal ilkeler Siirec ilkeleri Sonuglarla ilgili ilkeler
- Is boliimii - Kumanda Birligi - Diizen
- Yonetim Birligi - Disiplin - Calisanlarin ise devamliligi
- Merkezi Yapilanma - Adil ve esit muamele - Insiyatif kullanma ( Girisim)
-Yetki ve sorumluluk - Maas ve licretler - Birlik ve Beraberlik
-Hiyerarsi -Genel cikarlarin kisisel ¢ikarlara
dstiinligu

Kaynak:Baransel, Atilla, Cagdas Yonetim Diisiincesinin Evrimi (Klasik ve Neo Klasik Yonetim ve
Orgiit Teorileri), Avciol Basim Yayin, Birinci Cilt, Ugijncii Basku, Istanbul, Ekim 1993, s.136; Ertiirk,
Miimin, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim Yayim, 3.Basim, Istanbul, 2000, s.14; Geng,
Nurullah, Yonetim ve Organizasyon-Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, Seckin Yayinlari, Ankara, 2004,
$.58-59

> BARANSEL, a.g.e, 5.135
46 GENGC, a.g.e., s.57 )
4 BARANSEL, a.g.e, s.136; ERTURK, a.g.e, s.14; GENC, a.g.e, s.58-59
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Yonetim siireci yaklasimi bu ilkeleri evresel bir diizeyde kabul etmis, nerede
olursa olsun herhangi isletmede yoneticinin bu isleri yapacagimi ve belli ilkelere gore
hareket etmesi gerektigini ileri siirmiistiir. Bu yaklagimin yonetim ve organizasyon
alanina yaptig1 en onemli katki, yonetimin kendine has ilkesi ve kurallar1 olan bu
sekilde gozlemlenebilecek, incelenebilecek be bilimsel olarak arastirilabilecek ayri bir
caligsma alan1 oldugunu ortaya koymasi olmustur denilebilir.

Henry Fayol isletme faaliyetlerini de alt1 grupta toplamistir. Bunlar;

- Teknik faaliyetler (iiretim faaliyetleri),

- Ticari faaliyetler (alim, satim ve benzeri faaliyetler),

- Finansal faaliyetler (sermaye bulma ve kullanmaya iliskin faaliyetler),

- Muhasebe faaliyetleri ( kayitlarin ve istatistiklerin tutulmasi, faaliyet
sonuglarinin  c¢ikarilmast  ve isletmenin donem sonu faaliyetlerinin

degerlendirilmesi),

- Giivenlik faaliyetleri (isyeri ve isgOrenlerin her tiirli risklere karsi

korunmasi),
- Yonetim faaliyetleri.

Fayol’a gore ilk bes tanesi daha cok teknik anlamda olup herkes tarafindan az
cok bilinmektedir. Fakat altinci olan eylem yonetim, en soyut ve iizerinde en ¢ok

diisiiniilmiis olamidir.*®
1.3.2.1.3. Biirokrasi Yaklasin

Klasik YOnetim Teorisine ait yaklasimlardan sonuncu olan Biirokrasi
Yaklagiminin onciisii Alman Sosyolog’u Kari Emil Maximilian Weber (1864-1920)’dir.
Biirokrasinin tanimlayic1 ve objektif, kiigiimseyici ve kotiileyici olarak iki tiir anlam
tasimaktadir. Kiiclimseyici ve kotiileyici olarak biirokrasi; kirtasiyecilik, islerin
yavaslatilmasi, sorumluluktan ka¢inma anlamina gelmektedir. Max Weber’in ilgilendigi
tanimlayici ve objektif olan biirokrasidir. Bu anlamda biirokrasi bir orgiitiin amaglarini

gerceklestirebilmesi icin, c¢alisanlarin i giicli, yontem ve otorite sistemini ifade

4 SIMSEK, M.Serif; Yonetim ve Organizasyon, 8.baski, Giinay ofset, Seckin Dagitim, Konya, 2005, s.48
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etmektedir Zaten Weber’ e gore etkilik i¢i ideal bir organizasyonda biirokratik yap1
sarttir.*

Weber’e gore orgiitler sanayilesen ve modernlesen bati diinyansa artik yetersiz
kalmakta, hizla biiyliyen ve gelisen modern hayata ayak uyduramamaktadir. Bunun
sonucu olarak orgiitler yerine hem kam hem o6zel kesimde yerini biirokrasi denilen
bilyiik capl orgiitlere birakmaktadir. Toplumbilim, ekonomi tarih gibi ¢esitli alanlarda
calismalar yapan Weber, biirokrasi iizerine olan eserlerinde “yetki” kavrami {izerinde

durmus ve yetkiyi lice aylrmlstlr.50

1- Geleneksel yetki: Dogustan kazanilan statiiyle alakali olup, kisiseldir.
Emirlere, geleneklere uydugu miiddetce, riayet edilir. Astlar emirleri igtenlikle yerine
getirir. Yetki ve emirler gercege aykirt olmadigi miiddetge ge(;erlidir.51 Bu kisimda
otorite, uzun bir ge¢misi olan din veya ataerkil gibi kiiltiirel kaynaklarin miras1 olarak

degerlendirilmistir. 52

2- Karizmatik yetki: Kisinin kendi yapisindan kaynaklanan, astlarini
uzmanlik bilgisinden ¢ok kendine baglilik derecesin gore sectigi bir yetki big¢imidir.
Secilenler, ona kutsal ve kahraman niteliklerinden dolay1 baglanmis ve kayitsiz sartiz

teslim olmuslardir.”

3- Yasal yetki: Kisinin kendine yada geleneklere dayanmayan, yetkiyi
secimle kazandigi, giicliniin kanun, norm ve kaidelere dayandig: yetki tiiriidiir. Emirlere,

onder istedigi i¢in degil belli kurallara dayanmasindan dolay1 uyulur.54

Isletmenin basarisi icin biirokratik yapilanmay1 sart géren Weber’in bahsettigi

“ideal tip” ten kast edilen biitiinii mantiksal bir bagla tamamlayan, akilci yontemlerle
elde edilen, olam degil olmasi gerekeni ifade eden tiptir.”

Weber’e gore ideal biirokrasi ise ne geleneksel ne de karizmatik yetkiye

dayanir. Asil olan ussal-yasal yetkidir. Ciinkii ussal yetki yonetimde devamlik saglayan,

4 EFIL, Ismail, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Alfa Basim Yayim, Istanbul, Ekim- 2002 s.54

0 GENG, a.g.e, 5.60

' BARANSEL, a.g.e, 5.168

52 FUKUYAMA, Francis, Giiven (Sosyal Erdemler ve Refahin Yaratilmasi), Cev: Ahmet Bugdayci,
Tiirkiye Is Bankas: Kiiltiir Yayinlari, Istanbul, 2000, s.238

33 BARANSEL, a.g.e, s.168; Efil, a.g.e, .55

4 BARANSEL, a.g.e, 5.168; Geng, a.g.e, 5.60

55 BALCIK, a.g.e, s.39; Geng, a.g.e, s.60

15



yonetsel gorevlilerin yeteneklerine gore sekillendigi, iistlere yetkilerin kullanilmasi igin
olanak saglayan, yetkinin iceriginin acik ve secik belirtildigi yetkidir.*®

Weber’e gore ussal yetkiye dayanan ideal olarak tanimladig: ideal biirokrasinin
ozellikleri sunlardlr;57

1- Orgiit amaclarimin  gerceklesebilmesi icin yapilan faaliyetler

bicimsel gorevler adiyla belli usule uygun olarak dagitilmistir.

2- Orgiitte yapilacak olan faaliyetleri yerine getirecek olan gorevlilerin
yetkileri, beseri ve maddi kaynaklarla nasil ve ne sekilde

kullanabilmesi gerektigi acikca belirtilmistir.

3- Etkili bir {cretlendirme ve oOdiillendirme sistemi getirilerek,
gorevlerin zorluk derecesi baz alinarak yetkilerin kullanilmasinda

bir takim zorlayic1 (ceza gibi)onlemlere bagvurulmustur.

4- Hiyerarsik bir sistem getirilmistir ve gorev ve yetkiler kisiye degil

makama baglatilmistir.

5- Astlar bagli oldugu iistler tarafindan denetlenecektir.
6- Her tiirlii haberlesme ve bilgi akis1 yazili olarak yapilacaktir.
7- Bir personel isin geregine uygun olarak secilir ve belirlenen

gorevlere ozel egitimli personel atanir.

8- Ustler astlarm kendi ihtiyaclarina hizmet i¢in kullanamazlar.

1.3.2.2. Neo- Klasik Organizasyon Teorisi

Neo- Klasik teori klasik teoriye karsi olarak degil de bireylerin ve gruplarin
yararina ilaveler yapmak suretiyle insan hakkindaki olumsuz imaji olumlu yonde
gelistirmeye yoOnelerek oOrgiitiin etkinligini artirmak i¢in insan iligkilerine ve
davraniglarina egilmistir.5 8

Neo-Klasik teorinin gelismesinde katkida bulunan sosyoloji, psikoloji alanindaki
bilim adamlarinin, teoriye olan en biiyiik katkilar orgiit icindeki insanin nasil, ni¢in o

sekilde davrandigimi ve Orgiit yapisi ile davranig arasindaki bagintiy1 kurmak adina

% BARANSEL, a.g.e, s.169

ST BARANSEL, a.g.e, s. 169-170; EREN, Erol, (“)rgijtsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basim,
Istanbul, Ocak-2004, s.18-19

% SIMSEK, Serif, Yonetim Organizasyon, Mikro Dizgi, 1998, s.74; EFIL, a.g.., 5.56-57
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olmustur. Insan orgiitte bir varliktir. Varlik olan insanin ihtiyaclarinin tatmin edilmesi
gerekir.”

Neo-klasik organizasyon teorisi diger adiyla davranigsal yaklagimin ele aldigi
ana konular sunlardir: Insan davramsi, bicimsel olmayan orgiitler, gruplar ve
davraniglari, motivasyon, liderlik, iletisim, organizasyonlarin degisim ve gelismesi, alg1
ve tutumlar... Boylelikle klasik teoriye gore yoneticinin yararlanacagi kaynaklar artmis
olmaktadir.*

Elton Mayo, Fritz Roethlisberger ve Dickson yonetimindeki arastirmacilar grubu
Western Elektrik sirketinde Hawthorne Deneyleri olarak bilinen yillarca siiren
aragtirmalar yapmislardir. Hawthorne arastirmalart en basta klasik varsayima dayali iki

. 61
ana varsayimi sinamak iizere yapilmistir. Bu varsayimlar:

- lIsyerinin fiziksel kosullartyla calisanlarin verimi arasinda olumlu iliski

vardir.

- Insan her zaman en yiiksek diizeyde kazang elde etmek istedigi icin bunu

saglayacak yonetim bicimleri gelistirilmelidir.

Arastiricilar igsyerinde aydinlatma, 1sitma, dinleme gibi fiziksel sartlarin is¢ilerin
verimliligi iizerindeki etkilerini aragtirma yoluna gitmislerdir. Bu konudaki hipotezi su
sekildedir: Fiziksel sartlarin iyilestirme orani arttik¢a verimlilik artacaktir. Fakat bazen
iyilestirme oran1 artmadan da verimlilik artmistir. Daha sonra ilgilerini sosyal faktorlere
ceviren arastirmacilarin hipotezi calisanlarin motivasyonu artarsa verimliligin de
artacagl iizerine olmustur. Bu kez hipotez “kabul” olmustur. Sosyal faktorlerin
verimliligi arttirdigi goriilmiistiir. Boylece insanin sosyal varlik oldugu ve insanin
sistemin en onemli unsuru oldugu kabul edilmistir.®”

Hawthorne calismalarinin ortaya koydugu sonuglar su sekildedir:

1- Orgiitler boliimleriyle aralarinda karsilikli bir bag bulunan sosyal bir

sistemdir.

3 EFIL, a.g.e,s.57

% KOCEL, a.g.e, 5.226

81 CAN, Halil; TUNCER, Dogan; AYHAN, D.Yasar, Genel isletmecilik Bilgileri, Siyasal Kitabevi,
Ankara, 2004, s.150

62 KOCEL, Tamer, isletme Yoneticiligi, Beta, 9.Basim, Istanbul, Eyliil 2003, 5.227
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2- Bir is¢inin yaptigi isin miktar1 ve verimliligi onun fiziksel degil sosyal ve
psikolojik kapasitesine baglidir. Yoneticiler ¢alisanlar ise yonlendirirken sosyal ve

psikolojik kapasiteleri hakkinda bilgi sahibi olmak isleri daha kolaylastiracaktir.

3- Isciyi fazla calismaya yoneltme fazla iicretle degil sosyo psikolojik (moral,

ait olma duygusunun pekistirilmesi ve is tatmini) faktorlere baglidir.

4- Isgorenler yonetimdeki kurallara kisisel degil grup iiyesi olarak tepki

gosterirler.

5- Bicimsel olmayanlar gruplar calisanlarin tutum ve davranislarini,

verimliliklerini, sosyal tatmini etkileme acisindan 6nemelidir.

6- Is boliimii ve uzmanlasma verimlilik acisindan her zaman uygun degildir.

Bunun yerine grup halinde ve sevdikleri grup iiyeleriyle calisma daha etkilidir.

1.3.2.3. Modern Organizasyon Teorisi

1980’11 yillarin yonetimini sekillendirecegi tahmin edilen durumsallik yaklagim
ve durumsallik yaklasiminin dayandigi sistem yaklasimi modern organizasyon teorisi
icinde yer alir. Modern organizasyon teorisi; bilimsel kavramlara dayanarak analitik bir
temele sahip olmasi, amprik arastirmalardan genis 6l¢iide yararlanarak sentez yapmaya,

model ve sistem kurmaya yonelik calismalart gerekli kilmasi gibi dzellikleri vardir.”
1.3.2.3.1.  Sistem Yaklasinm

Sistem yaklagimi, tek basma bir disiplin olmasindan ziyade, belirli olaylarin,
durumlarin ve gelismelerin incelenmesinde kullanilan bir yontem, bir diisiince tarzi, bir
yonetim felsefesi ve bir yaklaslmdlr.64

Bir¢ok diisiiniiriin ifade ettigi sekliyle sistem, “birbirlerine bagimli olan iki veya
daha fazla parca ve alt sistemlerden olusan, calisma ve 6zellikleri itibariyle belirli bir
sinir1 olan ve diger sistemlerden ayirt edilen 6rgiitlenmis ve boliinmez bir biitiindiir.” 6

Sistem kavraminin onemi davramigsal yaklasimin ortaya cikis noktasi olan
Hawthorne deneylerinde anlatilmistir. Fakat sistem yaklagimimi ayrintili olarak

inceleyen yaklasim genel sistem teorisidir. Zaten modern organizasyon teorisi biiyiik

Olctide genel sistem teorisinin etkisi altinda kalmistir. Genel sistem teorisinin sosyal

63 EFIL, ismail, a.g.e, s. 84-85

64 SIMSEK, M.Serif; Yonetim ve Organizasyon, 8.baski, Giinay ofset, Seckin Dagitim, Konya, 2005, s.89

% EREN, Erol, Yonetim ve Organizasyon -Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar-, Beta Basim Yayim,
Istanbul, Ocak 2001, s.47
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gruplara ve orgiitlere uygulama yoniinde cesitli calismalarda yararlanilmistir. Hem
genel sistem teorisinin hem de modern teorinin odaklandigi konular aynmidir. Bunlar;
sistem parcalari, bu parcalarin sistemin igindeki ve disindaki hareketleri, sistemin
kendisiyle ve cevresiyle olan etkilesimi ve sistemin biiylime ve istikrar saglamasi.
Boylelikle, genel sistem teorisini, modern teoriden ayiran fark, modern yaklagimda
insan sistemlerinin incelenmesidir.*®

Sistem yaklagiminin temeli “sistem” olarak ele alinan biitiiniin amacini
gerceklestirmesine dayanir. Boylece 6nemli olan biitiindiir ve parcalar biitiine katkisi
oldugu siirece onemlidir.%’ Diger bir ifadeyle, sistem yaklagimindaki diisiince sekline
gore, Orgiit calisanlarinin basarili bir bicimde yonetilmesi i¢in sirket ¢alisanlarinin i¢ ve
dig faktorlerin bir biitiin icinde goriilmesi ve degerlendirilmesini gerekli kilar.®®

Yonetimde sistem yaklasimi ise, yonetim faaliyetlerinin ve bu faaliyetlerin yer
aldigr birimlerin birbirleriyle olan iliskilerini ele alan yaklasimdir. Modern
organizasyon teorisinin bilyiik Olciide dayanag olan sistem yaklasimi organizasyonu
parcalar, siirecler ve amaclardan olusan bir biitiin olarak ele alirken; organizasyonun
hangi kisimlardan olustugunu (insan unsuru ‘“calisanlar”’, makineler, maddi kaynaklar
“fiziksel is ortam1”, statii ve rol kaliplari, formel yap1, informel gruplar ), bu kisimlar
birbirine baglayan siireclerin neler oldugunu (iletisim ve karar verme siireciyle sistemin
parcalarim dengeleyici mekanizma) ve sistemin ulagsmak istedigi amagclar (biiyiime,

istikrar, karsilikl1 etkilesim) sorgulamls‘ur.69
1.3.2.3.2. Durumsallk Yaklasim

Isletme yonetiminde i¢inde bulundugu kosullara gore hareket eden durumsallik
yaklagimi, her yerde ve her isletme i¢in gerekli olacak bir yonetim anlayisi yerine, her
isletmenin icinde bulundugu kosula gore o durum igin en uygun olacak bir yonetim
uygulamasini segme ve onu uygulama anlayisim ifade eder. Bu yaklasim klasik,
davranmigsal yada sistem yaklasimlarinin yerini alacak bir yaklasim degildir. Davranigsal
yaklagim tam anlamiyla tiim yaklagimlarla birlikte ele alinan ve hangi durumlarda daha

etkili ve verimli olabilecegini arastiran bir yaklaslmdlr.m

66 EFIL, a.g.e,s.85

67 KOCEL, Tamer, isletme Yoneticiligi, Arikan Basim Yayim, 10.Basim, Istanbul, Ekim 2003, s. 241
% ERTURK, Miimin, a.g.e, s.37

% KOCEL, a.g.e, s.241-242; EFIL, a.g.e, 5.86

7 SIMSEK, a.g.e,s. 95
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Durumsallik yaklasimi kuvvetli bir sekilde insancil olup diger yaklagimlara gore
daha eksiksizdir. Ekonomik ve teknolojik olmak iizere tiim sartlara iliskin girdileri i¢ine
alir. Durumsallik yaklagiminin anlami en uygun etkinligin elde edilebilmesi i¢in degisik
cevrelerde farkli organizasyonel iliskilere ihtiya¢ duyulmasidir.”' Artik yonetimde “en
iyi tek bir yontem” yoktur. Ornegin; hastane, iiniversite vb. kuruluslarin yonetimiyle
sanayi isletmelerinin yonetimi arasinda farkliliklar olabilecegi gibi ayni Orgiitiin
boliimlerinin yonetimi arasinda da teknik veya metodik agidan farkliklar olabilir.”

Durumsallik yaklasimi organizasyon yapisini ¢esitli i¢sel ya da digsal kosullar
arasindaki iligkilere baghh olarak degisen bir yapi olarak goriir. Bu durumda
organizasyon yapist durumsal yaklasimina gore bagimli bir degiskendir. Bagiml
degiskenin degeri i¢sel ve digsal kosul denilen bagimsiz degiskenlere gore degisecektir.
Dolayisiyla organizasyon yapisinin etkinligi de klasik yaklasgimdaki gibi belirli ilklerin
uygulanmasindan degil bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda uygun bir bag
kurmaktan geger.73

Durumsallik yaklagimin bir baska 6zelligi de organizasyonu bir sistem olarak
gormesidir. Organizasyon icindeki baz1 siireclerle (6ndelik, motivasyon gibi)
organizasyon ici ve dis1 faktorler arasinda iliski arastiran bu yaklasim ote yandan
organizasyon icindeki alt sistemlerin kendi aralarindaki iliskileri, alt sistemlerin de dig
cevre unsurlar arasindaki iligkileri inceler. Bir isletmenin organizasyon yapisi i¢ cevre
unsurlar1 olan yapilacak isin niteligi, kullanilacak teknoloji, personelin nitelii ve
amaglar ile dis ¢evre unsurlart olan miisteriler, pazar kosullari, rekabet, devlet

miidahalesi ve sosyal-kiiltiirel kosullardan olusmaktadir.”*

1.3.3. Modern Sonrasi Yonetim Anlayisi

20.yiizyilin sonlarindan itibaren ortaya ¢ikan toplumsal degismelere bagl olarak,
yonetim kavramimin  tanmimi  degismis, organizasyon uygulamalar1 gelismis,
organizasyon i¢inde insana olan bakis acisi degismistir ve bu konuda yeni goriisler ileri
siiriilmiistiir. Globallesme, Uluslararasilagsma, Yonetimde Miikemmellik, Insan Haklari,
Enformasyon Cagi, Bilgiye Dayali Organizasyon, Uluslararasi Rekabet, Yalin Y6netim

ve Organizasyon, Toplam Kalite ve Yonetimi, Bilgi Toplumu gibi bircok kavram ve

" ERTURK, a.g.e, 5.42
> BARANSEL, a.g.e, 5.17
& KOCEL, a.g.e, s.267
" KOCEL, a.g.e, 5.267-268
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anlayis geligmistir. Bu gelismeler organizasyonlarin yapilanmasinda etkin rol
oynamuslardir.”

Yoneticilerin ‘karar verme’ ve ‘kontrol etme’ fonksiyonlan yerine kog¢’luk ve
damigmanlik fonksiyonu daha ¢ok 6n plana ¢ikmistir. Firmalarin asil varligr artik insan
kaynagldlr.76 Calisanlar hiyerarsik basamaklardan olabildigince uzak yatay iliskiler
icinde ¢alisan, takim bazinda organizasyon yapisi icerisinde bir biitiiniin parcasidirlar.”’

Orgiitler calisanlarimi siirekli gelistiren ve tiim cahgsanlarmn katiliminin
saglanmasiyla olusan sistemler haline gelmislerdir. Ayn1 zamanda Orgiitiin etkinligini
arttirmak icin Orgiit iiyelerinin tutum ve davramslarini degistirmeye yonelik calisir.
Bunu yaparken de orgiit icinde ve diginda iletisimi internet, kablolu sistemler ve telefon
sistemleriyle saglayan, takim ruhunun hakim oldugu yonetim ve calisan iliskisi
mevcuttur.

Yani postmodern yaklasimlarda organizasyonun temeli katilimcilik, seffaflik,
hesap verilebilirlik, etkililik, hizmetlerin sonucuna odaklilik, insan haklarina saygi,
biirokratik islemlerde ve mevzuatta sadelik, bilgi teknolojilerinden yararlanmaya
dayanmaktadir.”® Orgiitler daha esnek ve yenilikcilerdir. Yetenekli insan kaynaklarim
da bularak rekabet avantaji saglanmaktadir. Calisma ve performansin objektif dlciilerle
degerlendirilecegine giiven duyan insanlar i¢in bu kurumlar birer cazibe merkezi haline

gelmektedir. ”’

1.4. INSAN KAYNAGININ TANIMI

Onceleri isletmeler icin kar elde etme en 6nemli konu iken artik miisteri ve insan
odakli yaklasimlarla uzun vadede farklilik yaratacak, bireysel ilerlemeye acik, biitiiniin
bir pargast konumunda olan insan kaynagi olusturulmaktadir. Bilgi, yetenek ve

yaraticiliklarimi en iyi sekilde kullanarak siirekli degisen gelisime ayak uydurabilecek

7 KOCEL, A.g.e., 5.375

% ERSEN, Haldun, Toplam Kalite ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Iliskisi- Verimli ve Etkin Olmanmn
Yolu, Sim Matbaacilik, Istanbul 1997, s.23

" KOCEL, Tamer, isletme Yoneticiligi, Beta Basim, 9.Basim, istanbul, Eyliil 2003, 5.389,410

7 TIMUCIN,K., http://www.spk.gov.tr/HaberDuyuru/kurumsalyonetim/kurumsalyonetim.html, ‘Kurumsal
Yonetim ilkeleri’, (01.07.2005), 5.3

" EHIRLI,K, ‘Kurumsal Yonetim Arastirma Raporu-Yeterlilik Etiidii', SPK Denetleme Dairesi, Sayi:
XIV-4, 1999, .55
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isletmeler olmak i¢in iyi yetismis ya da kosullara gore egitip yetistirecek insan giiciinii
olusturarak gecerli sistemler benimsenip uygulanmaktadir.*

Isletmeler rekabet avantajim iiriinler ve pazarlardan cok insan iliskileri ve yeni
fikirler iizerinden saglamaktadir. Insan kaynaklari rekabet ve yasama giiciiniin bir
kaynag1 olmasi sebebiyle isletmeler i¢in en 6nemli yatirim insan kaynagi olmustur.®'

Diinyanin 6nde gelen yonetim gurularindan, insan kaynaklar1 konusunda lider
olarak bilinen Charles Handy, son yillarda biiyiik organizasyonlarin i¢lerinde kisisel
yetenekleri oldugunun farkina varan, degisim yaratmak isteyen geng insanlar1 barindiran
kiiciik organizasyonlar1 satin alarak bu insanlar biinyelerine katmak istediklerini
amacladigini belirtmektedir. Bilisim teknolojisi alaninda yatirrm yapmak isteyen Ingiliz
firmas1 olan Marconi biinyesindeki tiim calisanlar1 satmis ve sonug¢ olarak da iflas
etmistir. Onemli olan sorun, Amerikan firmasi Enron gibi bilyiik organizasyonlarin
kii¢iik parcalarimin ne yaptigim1 bilmemeleri oldugunu belirtmistir. Unlii damsmanlik
firmas1 Arthur Andersen satilmasinin sebebinin de bir gurup insanin yapmamasi
gereken seyleri yapmasi oldugunu, yine Ingiltere’nin en 6nemli bankasinin ¢okmesinin
sebebinin Singapur’da tek bir cahisanimin yaptig1 hata oldugunu soylemistir.**

Insan kaynagmin durumu onceleri isletmelerde Personel Yonetimi, sonralari
Insan Kaynaklar1 Yonetimi olarak kurulan idari boliimlerin konusu olmustur. Simdi

personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tanimlarina ve amaclarina bakalim.

1.4.1. Personel ve insan Kaynaklar1 Yonetimlerinin Gelisimi

1800’11 ve daha Oncesi yillarda is hayatinda isciler saatlerce ¢alismak zorunda
kalan birer kole olmugken 19.yiizyilda Taylor’imn baglattigi Klasik yonetim anlayisi
personel yonetimi anlayisinin is hayatina gecisinde énemli bir yere sahiptir. Daha sonra
1920’lerden sonra Elton Mayo ve arkadaslarin yaptigi bir takim testler sonucu orgiitte
beseri unsur 6n plana ¢ikmistir ve insana “amag” goziiyle bakilan olumlu bir bakis acisi
gelmistir. 1950’li yilardan sonra ise nihayet sistem ve durumsallik yaklagimlariyla

modern yOnetim olgusuna gecilmis ve insan kaynaklar1 yonetimi diisiincesi dogmaya

8 FiLiZOZ, Berrin, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Uluslararast Yaklagim Gerekliligi”, Cumhuriyet
ﬁniversitesi, iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt:4, Say1:1, 2003, s.167-169

81 BENLIGIRAY, Serap, “Insan Kaynaklar1 Y&netiminde Idari Destek Birimi Olmaktan Stratejik Ortakliga
Gegis”, Eskisehir Anadolu I"Jniversitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:17, Sayi:1,
2001, s. 40-41

82 HANDY, Charles, “Sirketlerin insan Kaynaklarina Ihtiyaci Olmamali”, Capital Ayhk Ekonomi Dergisi,
Say1:4,s.162
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baslamistir. Zaten 1980’li yillardan sonra da insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimina
gecilmeye baslanmustir.*® 1990’11 yillarda ise bilim adamlar insan kaynaklar1 terimine
“strateji” sozciiglinii eklemistir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin uzun
donemdeki hedeflerine ulagmak i¢in kullandiklart 6nemli bir doniisiimii ifade eder.®
Egitim, etik, kiiresellesme gibi olgular1 biitiinlestirme teknikleriyle iiretkenlik, kalite
gibi kriterler belirlenmistir. Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimlerinin

gelisimi onar yillik donemler halinde sekillendirilmistir.

** YUKSEL, Oznur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2003, s.11-16
84 BAYRAKTAROGLU, Serkan, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya Yayincilik, Adapazari, 20006, s.4
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Tablo 1-2 Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onar Yilhk

Donemleri
TEKNIKLER ISVERENLERIN BAKISI TEMEL KRITER DONEMLER
Disiplin Calisanlarin ihtiyaglar1 Uretim teknolojileri 1899 6ncesi
Sistemleri onemli degildir
Giivenlik ve Calisanlar giivenlige ve Calisanlarin rahathign | 1900-1910
yaraticilik firsatlara ihtiya¢ duyarlar
programlari
Zaman ve i Calisanlar yiiksek Gorev verimliligi 1910-1920
aragtirmalart verimlilikle beraber gelen

yiiksek iicretler isterler.
Psikolojik testler Calisanlarin kisisel Kisisel farkliliklar 1920-1930
ve Danismanlik farkliliklar1 g6z oniinde
programlart bulundurulmalidir.
Tletisim Calisanlarin ihtiyaglar1 Sendikalagma 1930-1940
programlari kurum i¢inde tatmin

edilmelidir.
Emeklilik ve Calisanlar ekonomik Ekonomik giivenlik 1940-1950
saglik gibi ek giivenlige ihtiya¢ duyarlar.
yararlar
Stipervizor Calisanlara baski unsuru az Insan iliskileri 1950-1960
egitimleri olan bir denetim

uygulanmalidir.
Katilimei yonetim | Calisanlar gorevleriyle ilgili | Katilim 1960-1970
teknikleri, esit kararlara katilmak isterler. .

. . Is kanunlar1

firsatlara dayanan | Tum calisanlara esit
sirket kurallari davranilmalidir.
Gorev zenginligi, | Calisanlar becerilerine uygun | Gorevlerin zorlugu 1970-1980
entegre caligma ve kendilerini zorlayacak ve caligma hayatinin
takimlari gorevler isterler. kalitesi
Isten ayrilma Ekonomik kosullardan Isten ayrilmalar 1980-1990
egitimleri dolay1 simdi kaybedenlerin

yeni islere ihtiyaclar1 vardir.
Is ihtiyaglari, Calisanlar is ve is dist Uretkenlik, kalite, 1990-2000

egitim, etik,
kiiresellesme gibi
olgular1
biitiinlestirme

diinyalarim1 dengelemeli ve
katkilarda bulunmalidir.

adapte olabilme

Kaynak: Ernst&Young insankaynaklari.com, Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari Editoér: Figen

TAHIROGLU, Hayat yayinlari, Istanbul, 2002, 5.20-21
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1.4.2. Personel Yonetiminin Tanimi ve Amaci

Personel departmaninin iglevi oOrgiitiin basaris1 igcin gerekli olan insan
kaynaklarimin alinmasi, gelismesi ve elde tutulmasina yardimci olmaktir. Personel
yonetimin isleyisi sirketten sirkete farklilik gbs‘terebilir.85

Personel yonetimi, is yerindeki insanm1 ve onun Orgiit i¢i iliskilerini inceleyen,
orgiite gerekli insan kaynaginin temini ve bu kaynaktan etkili ve verimli bir sekilde
yararlanmanin yol ve yonetimini gosterir.*®

Bingol ise personel yonetimini, orgiitiin islevlerini ve amaglarini yerine getirerek
ve en fazla etken ve verimliligi saglayacak bir sekilde iistiin bir isgiiciinii kazanma,
gelistirme ve koruma sanat1 olarak tammlamugtir.®’

Personel yonetiminin genel anlamda amaglarini ii¢ kisimda ifade edebiliriz:

1- Personel yOnetimi, orgiitiin insan kaynagi performansini iyilestirerek, hem
orgiitsel performansa katkisinin hem de orgiitten elde edecegi yararlarin arttirilmasini

amac;lamaktadur.88

2- Personel yonetimi, etkili bir orgiit icinde hem verimi hem de adaleti
saglayarak, bir tesebbiisii olusturan kadin ve erkekleri bireysel ve is gruplarinin bir
parcasi olarak orgiitiin basarisina en iyi katkiy1 saglayacak sekilde bir araya getirir ve

onlan gelistirmeyi ama(;lar.89

3-Personel yonetimi, orgiitiin amacia ulagmasi i¢in ¢alisanlarin yeteneklerini en
iyi sekilde kullanmalarini saglayacak sekilde bir araya getirerek calisanlarin refahinin da
gozetmek suretiyle personelin oOrgiite en yiikksek diizeyde katkida bulunmasim

amaglamaktadlr.90

85 ATTWOOD, Margaret, Personnel Management, The Macmillan Press, London, 1989, s.1

8 TUTUM, Cahit, Personel Yonetimi, TODAIE yayinlari, No:179, Ankara, 1979, s.1

87 BINGOL, Dursun, Personel Yonetimi, ikinci Baski, Beta Basim-Yayim Dagitim A.S. Istanbul, 1996,
s.10

% GOKDENIZ, ismail, insan Kaynaklar1 Yénetimi (Ders notlar1), Aksaray, 2001, s.5

8 LEGGE, Karen, Human Resource Management: A critical Analysis, Edited by Storey, John; New
Perspectives on Human Resource Management, Published by Routledge, London, 1989, s.19

% CANMAN, Dogan, Cagdas Personel Yonetimi, TODAIE Yayinlari, Ankara, 1995, s.5

25



1.4.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Tanim ve Amaci

Insan kaynaklar1 yonetimi, istihdam yonetiminde belirgin bir yaklagimdir. Bu
yaklagimda, kendini isine adamis ve yetenekli isgiiciiniin sirasiyla; kiiltiirel, yapisal ve
personel tekniklerinin kullanilmastyla rekabetci avantaji basarmasi hedeflenir.”!

Insan kaynaklari yonetimi, orgiitsel ortamdaki insan kaynaginin orgiite ve
cevreye yarali olacak sekilde, yasalara uyularak etken ve verimli yonetilmesini saglayan
calismalarin timiidiir.”?

Insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitte insan kaynaklar1 ihtiyacinin belirlendigi ve bu
ihtiyaglarin giderildigi, ise alinan personelden en yiiksek verimin alinabilmesi i¢in
tesvik ve calisma programlarinin yiiriitiildiigii isletmenin diger fonksiyonlar1 olan
iretim, pazarlama ve finans gibi orgiit amaglarinin gergceklesmesi icin katki saglayan bir
isletme fonksiyonudur.93

Findik¢’ya gore insan kaynaklar1 yonetimi, insan odakli, oOrgiit icinde
calisanlarin iliskilerini yonetsel bir bicimde ele alan bu iligkilerini anlamaya ve nasil
olmas1 gerektigini aciklamaya calisan, Orgiit kiiltiiriine dayali politikalar1 bulup
gelistirici ve isgoren yoOnetimi-personel yonetimi-endiistri ve insan iliskileri bilgi ve
ilkeleri bir biitiin i¢inde ele alan stratejik bir yaklagimdir.”*

Glinlimiizde bir orgiitiin maddi kaynaklari ne kadar saglam olursa olsun insan
kaynaklar yeterli ekenlige sahip olmazsa orgiitte verim ve is giicii kalitesi diiser.
Tatminsiz ihtiyaclar ile verimli i giicli ve is kalitesine ulagsmak kolay olmayacaktir. Bu
acidan bakildiginda insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel amaci; verimliligi arttirmak
ve is yasami Kkalitesini yiikseltmektir.95 Yani insan kaynaklar1 yonetimi hem is
gorenlerin bilgi, yetenek ve deneyimlerinden yararlanarak orgiitii amaclarina ulastirma
yolunda calismali, hem de is gorenlerin orgiitten beklentilerine cevap verebilmek i¢in
gerekli usul ve yontemleri kullanmalidir. iki tarafli bu goérev insan kaynaklari

yonetimine iist diizeyde bir sorumluluk yiiklemektedir.”®

°l STOREY, John, Human Resource Management- A Ciritical Text, Thomson Learning, 2.edition,
London, 2001, s.6

2 KAYNAK, Tugrul ve digerleri, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2.baski, Istanbul, 2000, 5.16

% OZGEN, Hiiseyin; OZTURK, Azim; YALCIN, Azmi, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Kitabevi,
Adana, 2001, s.7

¢ FINDIKCI, ilhami, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Yayinlari, istanbul, 2000, s.6,13-14

95 KAYNAK, Tugrul ve digerleri; a.g.e.,s.15

% FiLizOZ, Berrin, a.gm.,s.162

26



1.4.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar1

Insan kaynaklar1 yonetimi isgoren ihtiyacinin belirlenmesi, is ilanlarinin
yapilmasi, uygun isgoren se¢imi ve kurum Kkiiltiiriine aligmasinin saglanmasi, is
gorenlerin ihtiyaglarmin belirlenmesi ve motivasyonu, performans degerlendirmesi,
orgiitte catigmanin ¢Oziimii, her tiirli iletisimin saglanmasi, yeniden yapilandirma,
kurum iklimin ve takim ruhunun gelismesi, calisanlarin egitimi ve gelismesine kadar bir
cok uygulamayr kapsar.”’ Insan kaynaklari yonetiminin bir takim fonksiyonlari

mevcuttur. Bunlar;98
- IKY’nin planlanmasi
- IKY se¢imi ( aday toplama-se¢me-oryantasyon)
- Egitim ve gelistirme
- Calisan i¢cin motivasyon teknikleri
- Kurum igi iletisim
- Kariyer yonetimi
- Saglik ve giivenlik yonetimi
- Performans yonetimi, iicret yonetimi ve
- Caligma iliskilerinin diizenlenmesi
- Insan Haklar ile ilgili calismalart yiiriitmektir.

Insan Kaynaklar1 biriminin insan haklar ile ilgili ¢alismalar1 yiiriitmesi islevi
gerekli yasa ve diizenlemelerle birlikte diistiniilmelidir. 1982 Anayasa’si, Medeni
Kanun, Is Kanunu, Ceza Kanunu, Avrupa Insan Haklart Sozlesmesi diisiiniilerek
calisanlarin isyeri diizeni icerisinde haklar1 korunmalidir. Insan Kaynaklar1 boliimii
orgiit icin insan kaynagl ihtiyacim karsilarken Orgiit cikarlarimi gozettigi kadar
calisanlarin ¢ikarlarini da diisiinmesi gerekmektedir. ise alma, ise alistirma, iicret, terfi,

egitim, odiillendirme gibi konularda calisanlara esit davranmali ve bu gibi konularda

o7 SA.BI{NCUOGLU, Zeyyat, a.g.e., SS
% GURUZ, Demet; YAYLACI, Gaye Ozdemir, iletisimci Goziiyle insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yaylacik
Matbaasi, MediaCat Kitaplari, Istanbul, 2004, s.37
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hak ihlallerine maruz birakmamalidir. Thlalleri engelleyici ve giderici roliinii de
unutmamasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi is gorenin ise kabuliinden isten ayrilmasina kadar tiim
iliskilerini diizenleyen bir icerige sahiptir. Boylece insan kaynaklarinin ana islevinin
kisaca “her anlamda isletmenin insan boyutuyla ilgilenmek” oldugu sonucuna
varilabilir. Giiniimiizde biiyiikliigii ne olursa olsun tiim isletmelerin amaglarina ulagmak
icin en degerli kaynagi olan insan1 sorumluluklarinin bilincine vararak degerlendirme

zorunlulugu vardir.”

” AKYUZ, Omer Faruk, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi, Sistem
Yayincilik, Istanbul, 2001, s.54
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IKiNCi BOLUM

2. INSAN HAKLARI VE iS HUKUKU’NA ILISKIN TEMEL
KAVRAMLAR VE KURUMLAR

2.1. INSAN HAKLARI KAVRAMI

Insanin degeri olarak bilenen bazi dogal imkanlarimin gergeklesebilirliginin
sartlarina iligkin talepler getiren ilkeler olarak ¢cogu kez karsimiza ¢ikan insan haklari,
her seyden once bir fikirdir, diisiincedir.'

Kokenini esasen dogal hukuk diisiincesinden alan insan haklar1 kavrami, uygar
toplumlarin “olmazsa olmaz” sarti haline gelmistir ve her alanda bir¢ok ilginin odak
noktasidir.? Cesitli disiplinler tarafindan ele alinan insan haklar diisiincesi sadece bir
hukuk meselesi olmayip etik, felsefi, sosyolojik, tarihi yaklasimlar, dini yaklasimlar
alanlarindaki calismalarin da temel konular arasinda yer almustir.”

Insan haklar1 konusunun dogal hukuktan kaynaklandig1 kabul edilmekle birlikte,
pozitif hukuka girisi cesitli insan haklan bildirgeleri ve modern anayasalarla olmustur.
ingiltere, Amerika ve Fransa’daki Insan Haklart Bildirgeleri, Birlesmis Milletler
tarafindan kabul edilen Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi; Ikinci Diinya Savasindan
sonra Bati Avrupa’da, Soguk Savas’tan sonra da Dogu Avrupa’da kabul edilen
Anayasalar insan haklarina pozitif hukuk diizeyinde giivence saglamistir. Yukarida
bahsedilen bildirge, evrensel bildirge ve Anayasalarda, insan haklar1 ile ilgili
diizenlemelerin, felaketlerden dogdugu, baskici rejimlerin yanlis uygulamalarina bir

tepki olarak ortaya ciktig1 gézden ka(;urllmamahdnr.4

! KUCURADL foanna, Etik ilkeler Olarak insan Haklary”, Hikayemi Dinler misin? Tamikliklarla
Tiirkiye’de insan Haklar1 ve Sivil Toplum, Tiirkiye Ekonomik ve Toplumsal Tarih Vakfi, Istanbul,
Aralik 2004, s.110-111

2 YESIL, Siikrii, Okul ve Ailede insan Haklar1 ve Demokrasi Egitimi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
Mart 2002, s.24

3 AKILLIOGLU, Tekin, “Genel Olarak insan Haklarr” Farkh Bakis Tarzlariyla insan Haklari
Uygulamalari, Emniyet Genel Miidiirliigii Basimevi, A.P.K. Dairesi Bagkanlig1 Yayin No:139, Ankara,
2000, s.4

4 CHANOCK, Martin, Rights, Culture, Religion in MAMDANI, Mahmood, Beyond Rights Talk and
Culture Talk, St.Martin’s Pres, New York, 2000, s.16
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Tiirkiye’de ise insan haklar1 kavrami ilk kez 1808 Sened-i Ittifak ve ozellikle
1839 Tanzimat Fermaminda goziikmistir. 1876 ve 1924 Anayasalarinda hak ve
ozgiirliikler bicimi konu edilmis, 1961 Anayasasinda ise ilk defa ortaya cikmistir.
1980°1i yillarda insan haklar1 uygulanmasi bakimindan baz1 aksakliklar olmus, fakat
1990’11 yillarda ve ozellikle Ekim 2001°den sonraki AB’ye uyum siireci igerisinde
aksak ve hatali da olsa insan haklar1 uygulanmaya baslamustir.”

Insan hakki, kisinin insan olmasi itibariyle tasidifi degeri koruyan ahlaki
haklarin bir tiirtidiir ve o en iistiin ahlaki haktir. Insan hakki diisiincesi, bir kimsenin
durumu ne olursa olsun insan olmasindan dolayr baska bireylere esit olmasi1 demektir.
Bu fikrin temelinde asgari bir insan esitligi diisiincesi yatmaktadur.6

insan haklarmin ii¢ 6zelligi bulunmaktadir.”

1- Insan haklar evrenseldir. Yani; Biitiin insanlar 1rk, renk, etnik koken, cinsiyet,
yas, din, siyasi diisiincesine ve iilkedeki siyasi rejime bakilmaksizin insan haklarina

sahiptir.

2- Insan haklar1 devredilemez ve vazgegilemez haklardir. Bu haklar dogustan
gelen dogal haklardir. Devlet tarafindan bagislanmaz. Insan olmak, insan haklarin elde
etmek icin yeterlidir. Buna karsilik bir yiikiimliiliigiin olmamas1 insan haklarinin inkari

yada reddi sonucunu gerektirmez.

3- Insan haklar1 6zneldir. Bireylerin akilc1 ve dzerk eylem kapasitesinden dolayi

bireysel olarak sahip olduklar1 haklardir.

Canlilan inceleyen genetik ve molekiiler biyoloji alaninda uzman, DNA’nin
yapisini kesfeden Nobel 6diillii, James Watson, insan haklar1 kavramini, 6zde insanlarin
gereksinimleri oldugunu ve sosyal yapida var olan bir canli tiirii olarak insanlarin

yiyecek, egitim ya da saglik gibi gereksinimlerinin karsilanmasi olarak aglklamlstlr.8

Tanimlanmasi zor olan insan haklarin1 ¢ogu kisi kendi zihinlerindeki olmasi
gereken, iyi olan seyler olarak adlandirdik¢a bu kavram kimi zaman anlam kargasasina

yol agmaktadir. Adalet, demokrasi, hukukun ustiinligii gibi baska baska ideallere

5 ORAN, Baskin, Tiirkiye insan Haklar Bilancosu 2005 izleme Raporu, Tesev Yayinlari, Istanbul,
2006, s.13

6 ERDOGAN, Mustafa, Liberal Toplum Liberal Siyaset, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1998, s.103

" O’BYRNE, Darren J., Human Rjghts: an introduction, Pearson Education, London, 2003, s.27

8 FUKUYAMA, Francis, insan Otesi Gelecegimiz- Biyoteknoloji Devriminin Sonuclari, Cev: Cigdem
Aksoy Fromm, ODTU Yayincilik, Ankara, 2003, s.131
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basvurularak hicbir kavramsal titizlik gosterilmeyip kimi ideal ve talepler bu kavram
alinda bahsedilmektedir. Bundan baska insan haklarinin ahlaki anlamina
basvurulmadan hukuki bir iligskiye ya da bir yasa dayandirilabilecek talepler insan
haklar olarak nitelendirildigine rastlanilmaktadir. Hogsumuza giden, olmasi istenilen her
sey “insan hakki” olarak bahsedildik¢e insan hakkinin iistiin ve baglayic1 ahlaki giicii
zayiflatilmaktadir.” Bu yiizden insan hakkinin ne oldugunu anlamak icin 6ncelikle bazi

kavramlarin agiklanmasi gerekmektedir.

2.1.1. Hak ve Ozgiirliik

Toplu yasamaya gecis ile beraber ortaya ¢ikan hak kavrami yere ve topluma
gore degisen bir igerige sahiptir. Genel olarak hak bir kimsenin isteyebilecegi, ileri
siirebilecegi ve kullanabilecegi bir durumu belirtir. Hak; devlet ve hukuk diizeni
araciligi ile giivence altina alinmig bir durum olarak tanimlanabilmektedir. '’

Hak, nitelikli bir giiciin taleplerine temel olan isimlerdir. Bir seyi yapma hakkina
sahip olmak, bir seye sahip olmaya ve ondan faydalanmaya ©zel olarak yetkili
olmaktir.'" Kant’a gére “hukuk” bir bireyin ozgiir iradesi ile diger bireylerin 6zgiir
iradelerinin genel oOzgiirlik kuramina goére uyum iginde olmasi yolundaki genel
kurallarin tiimiidiir. Bu ifadeye dayanarak Kant hakki “bireyin diger bireylerle
bagdasabilir 6zgiirligi” bi¢iminde tanimlamistir. Bu diisiinceyi benimseyen hukukcu
Arsal, hakki su sekilde aciklamigtir. “Hak, hukuk diizenince taninmis siniri, konusu,
kullanilma sekil ve sartlar1  gosterilmis, yararlanilmasi tolumca saglanmig
bzgﬁrluktiir.”12

Hakkin varligindan tam olarak bahsedebilmek igin ili¢ unsurun bulunmasi
gerekir. 1.Yetki: Hakkin 6zii olan bir seyi yapabilme yetkisidir ve o seyi yapip
yapmama tercihi kisinin kendisine aittir. Hakkin kullanilmasina kimse zorlanamaz. 2.
Talep: Her hak kisiye olumlu ve ya olumsuz bir talepte bulunma yetkisi verir. Yani,

hukuki haklar negatif ve ya pozitif taleplere dayanak olusturabilirler.” 3. Saygi

o ERDOGAN, Mustafa, “Iinsan Haklar1 Kavrami ve Onemi”, insan Haklari, Matus Basimevi Reklam ve
Yayimcilik, 1.Baski, Ankara, 2006, s.17

10 CECEN, Anil, insan Haklari, Savas Yayinlari, Ankara, 2000, s.9-10

1 DONNELLY, Jack, Teoride ve Uygulamada Evrensel insan Haklar1, Cev: Mustafa Erdogan - Levent
Korkut, Yetkin Yaymnlari, Ankara, 1995, s.19

2 MUMCU, Ahmet; KUZECI, Elif; insan Haklar1 ve Kamu Ozgiirliikleri, Turhan Kitabevi Yayinlari,
Yenilenmis 4.Baski, Ankara, 2007, s.16

13 ERDOGAN, Mustafa, Anayasal Demokrasi, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2001, s.117
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gosterilme zorunlulugu: Hakkin konusundan yararlanma yetkisinin genel olarak ya da
bir duruma bagh olarak taninmasinm istemek ve ona saygi gosterilmesini iddia etmek
demektir. Hak sahibi hakkin1 tanimayanlara kars1 hukuki yollara bagvurarak hakkina
saygi gosterilmesini isteyebilir.'*

Hukukun temel kavramlarindan olan oOzgiirlik veya hiirriyet kavrami
Anayasamizda hak ile birlikte anilmis bir ayrima tabi tutulmamustir. Bu ayrim Ingilizce
ve Fransizca’da veya diger dillerde mevcut, fakat Tiirkcede bu farka karsilik gelecek bir
ifade s6z konusu degildir. Ornegin “calisma hakki” hem calisma 6zgiirliigii anlamindaki
“calisma hakki” hem de c¢alisma hakki anlamidaki “calisma hakki” olarak
kullanilmaktadir. Ingilizcede ki “Right of work™ bir kimsenin is sozlesmesi ile sahip
oldugu calisma hakkimi ifade eder. “Right to work™ bir kimsenin sosyal haklardaki
Ozgiirliinii ifade eder.”

En eski ve hala giiniimiizde de gecerliligini siirdiiren ozgiirliikk kavrami 1789
tarihli “Insan ve Yurttas Haklar1 Bildirgesi”nde “Ozgiirliik, baskasina zarar vermeden
her seyi yapabilme giiciidiir; bundan 6tiirii her insanin dogal haklarin kullanilmasinin
sinir1; toplumun diger iiyelerine aym haktan yararlanmayi saglayan sinirdir; bu sinirlar
ancak yasa ile belirtilebilir. Yasa (ise) yalmiz toplum ig¢in zararli olan hareketleri
yasaklayabilir...”'® Yalmz bu tamimda gecen “baskasina zarar vermeden” ifadesi akh
karistirmaktadir. Bagkasina zarar vermemekle 6zgiirliik mii elde edilmektedir? Kapani
bu durumu soyle agiklamaktadir. “Bir adam diisiiniiniiz: sefalet ve yoksullugun eseridir
ve bu yiizden bagkalarinin yapabildigi, kendisinin de yapmak istedigi bir ¢ok seyleri
yapamamaktadir. Simdi, suf “baskasina zarar vermeyen seyleri yapabildigi” igin
(6rnegin; sokakta a¢ dolagmak, vitrinleri- i¢ini ¢ekerek- seyretmek, geceleyin parklarda
yatip gokteki yildizlar1 saymak gibi) bu adami hiir mii sayacagiz.” 7 Bu baglamda bu
tanim Ozgiirliik ifadesi i¢in yanlis degil ama eksik kalmaktadir. Bozkurt’a gore dzgiirliik
“insanin bilin¢li ve amachh olarak eylemde bulunabilme potansiyelini, serbestce
secebilme kapasitesini ifade eder ve bireyin 6zel alani igerisinde zorlanmadan masun

olmasi durumudur ” seklinde tan1m1am1§t1r.18

14 ERDOGAN, Mustafa, Liberal Toplum Liberal Siyaset, s.95

'3 AKILLIOGLU, Tekin, a.g.e., 5.6-7

'® MUMCU, Ahmet; KUZECI, Elif, a.g.e., s.11-12

7 KAPANI, Munci, Kamu Hiirriyetleri, Yetkin Yayinlari, Ankara, 1993, s.5

18 BOZKURT, Enver, insan Haklarimn Korunmasinda Uluslararasi Hukukun Rolii, Nobel Yayin
Dagitim, Ankara, 2003, s.14
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Ozgiirliik bir haktir; fakat biitiin haklar 6zgiirliik olarak ifade edilmez. Ozgiirliik
herkese taninan bir insan hakkidir. Ozgiirliik, biitiin haklarin ortak kokeni olup haklar
ise ozgiirliikleri saglamak icin kisiye hukukca taninan mesru yetkilerdir. Ornegin kisinin
seyahat ozgiirliigiinii kullanmasi1 kisinin kendi istegine baghdir. Hak ise bu istegin
uygulamaya ge¢ilmesinde- kisiye seyahat edebilmesinde gerekli olan pasaportun reddi
gibi- digsal bir engelin ortaya ¢ikmasinda giindeme gelir. Kisi hakkini mahkemelerde
one siirebilir."”

1949 tarihli Federal Almanya Cumhuriyeti Anayasasi birinci boliimde kamusal
hak ve ozgiirliikleri “Temel Haklar” baslhig1 altinda giivence altina almistir. Bu baslik
altinda da ¢esitli ozgiirliikleri diizenlemistir. Bu anayasadan kaynagini alan 1961 ve
1982 Anayasamizda ise ikinci kismin baghgim “Temel Hak ve Odevler” olusturmustur.
Temel haklar boliimiinde diizenlenen ozgiirliikkler ayni zamanda toplumun tiimiine
tanman hak ve 6zgiirliikler oldugu icin, bunlara “kamu ozgiirliikleri” de denilmektedir.”
Bu hak ve ozgiirliikler toplumun her bir bireyi i¢in devlet tarafindan giivence altina

alinmustir.

2.1.2. Esitlik

Doganin esitligi kabul etmedigi, insanlarin esit nitelikte ve 6zelliklerle diinyaya
gelmedikleri sdylenir. Ancak bu diisiince insanlarin aym sekilde gida, giyinme, barinma
gibi temel ihtiyaglar oldugu gercegine denk diismez. Medeni toplumlar zayiflarin ezilip
giiclillerin her tiirlii ihtiyaglarinin karsilanmasimi kabul etmez. Fiziksel giigten
kaynaklanan adaletsizlik ve esitsizligi hi¢ bir medeni toplum kabul etmemektedir.”!

Esitlik - esitsizlik durumu eski caglardan beri insan tarihinin hep sorunu
olmustur. Bugiin modern toplumlarin adaleti, esitligi ve 6zgiirligii savundugu kadar bu
konuda hala bir¢ok sorun vardir. Fakat esitlik ve esitsizlik hangi durumlarda s6z konusu
olmaktadir? Esitlik (veya esitsizlik) sorunlarinin temeli Rousseau’dan alinan su sézlerle
ortaya koyulabilir: “Insan soyunda iki cesit esitsizlik goriiyorum. Bunlardan birisine
dogal veya fiziksel esitsizlik diyorum; zira bu esitsizlik doga tarafindan kurulmus olan

yas, saglik ve viicut kuvvetlerinin, zihin veya ruh meziyetlerinin farkindan olusur.

' KABOGLU, ibrahim O., Ozgiirliikler Hukuku, imge Kitabevi, Ankara, 2002, s.15-16

20 YURUK, A.Tiilin, KARAKUL, Selman, Cagdas Toplumda insan Haklarmin Dogusu ve Gelisimi,
http://www.aof.edu.tr/kitap/IOLTP/1268/unite03.pdf, (22.05.2007), s.34

2z UNAL, Seref, Temel Hak ve (")zgijrliikler ve insan Haklar1 Hukuku, Yetkin Yayinlari, Ankara, 1997,
s.71
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Ikincisine manevi veya siyasal esitsizlik denebilir; ciinkii bu bir cesit sozlesmeye
baglhdir ve insanlarin uygun gormesiyle kurulup yerinde goriilmiistiir. Bu cesit esitsizlik
baz1 kimseleri, mesela, daha zengin, daha saygin, daha giiclii bulunmak veya digerlerini

bagh kilmak gibi bir takim ayricaliklara malik bulunmalarindan olusur.” *

2.2. ISLETMELERDE CALISANLARIN HAKLARI

Soyut bir kavram olan insan haklar1 i¢in belli bir katalog belirlenememektedir.
Insan haklarmnin belirlenmesi yolunda Insan Haklar1 Evrensel Bildirisi ve Avrupa Insan
Haklar1 S6zlesmesi temel dayanak olmuslardir. Bizde ise 1961 Anayasasi 2.md “insan
haklarima dayali”, 1982 Anayasasi 2.md ile “insan haklarina saygili” olmay1
Cumhuriyetin temel 6zellikleri arasinda saymustir. Insan haklariin temel hak niteligi
Anayasalarda somutlagsmas1 sonucu kazanilir. Yani insan haklar1 mevzuatla yada yargi
kararlariyla tanindiginda temel hak kavrami icerisinde yer alirlar. 1982 Anayasasi
12.md.de herkesin kisiligine bagli dokunulmaz, devredilmez, vazgecilmez temel hak ve
ozgiirliikklere sahip oldugundan bahsedilmektedir. Buna benzer diizenlemeler Portekiz
ve Ispanya Anayasalarinda da mevcuttur.”

Isletmelerde, calisanlarin haklari ile ilgili calismalan yiiriitecek birim Insan
Kaynaklar1 boliimiidiir. Orgiitlerde yardimci birim (Staff Manager) pozisyonunda olan
Insan Kaynaklar1 boliimiindeki yoneticiler, isletmelerde calisanlarin ise alimi, terfi,
egitim, odiillendirme gibi biitiin konularda yasayabilecegi ihlalleri engelleyici ve
giderici olarak rol iistlenmelidir.

Orgiitler biiyiikkge insan kaynaklari departmaninin da ©nemi artar. Kiigiik
organizasyonlarda calisanlarin ise alimi, ¢alistirilmasi ve ddiillendirilmesi gibi islevleri
her diizeydeki yonetici (line manager) yapmalidir. Yonetici (line manager), astlarin
calismasini, isini idareyle yetkili ve orgiitiin hedeflerine ulagsmakla sorumlu kimsedir.
Bu yoneticiler en iistten en alta kadar tiim yoneticilerdir. Staff manager ise yoneticilere
yardimet1 olan ve damgmanlik yapan yoneticidir.**

Insan kaynaklari politikalar1 orgiitte ~siirekliligi ve esitligi saglamay1
amaclamaktadir. Insan kaynaklar1 boliimii, calisanlarin  odiillendirilmesi  ve

calistinlmasinin yaninda c¢alisanlara gerekli terfi olanaklarin1 sunmak, adil ve

22 MUMCU, Ahmet; KUZECI, Elif, a.g.e., 5.124

» GOREN, Zafer, Anayasa Hukuku -T.C. Anayasas1 ve TBMM Iictiiziigii Eki ile, Seckin Kitabevi
Ankara, 2006, s.351-352

2 DESSLER, Gary, Human Resource Management, Pearson Education, New Jersey, 2003, s.3-4
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hakkaniyetli ticret yapisim1 olusturmak, esitligi giivence altina almak yo6niinde politikalar
belirler. 90’11 yillarda, bir yandan orgiitlerin yap1 ve karmasiklik bakimindan biiyiime,
diger yandan calisanlarin haklart alaninda daha fazla esitlik saglanmasi yoniindeki
kanunlarin ¢ikmasi insan kaynaklar1 yoneticilerinin yeni politikalar gelistirme ve

uygulama konusundaki roliinii daha da 6nemli hale getirmistir.25

2.3. IS HUKUKUNUN TEMEL KAVRAMLARI

Isletmelerde ¢alisanlarin orgiit icindeki konumu ve gorevleri farklilik gosterir. Is
kanununda is ile ilgili baz1 temel kavramlarin agiklamasi yapilmistir. Bu kisimda; isci,
isveren, alt igveren, igveren vekili, igyeri, is sozlesmesi tanimlari yapilmis ve is

sozlesmesinden dogan is¢i/isveren borclarinin neler oldugu agiklanmagtir.

2.3.1. isci

Is hukukunun ilk ele aldig: konu isci olup bunlarin isverenle iliskilerini belirler.
Is kanunun 2.maddesinin ilk fikrasina gore isci “Bir is sozlesmesine dayanarak ¢alisan
gercek kisiye... isci denir.”? Isci, is sozlesmesinin, bir iicret karsiliginda belirli veya
belirsiz bir siire icin isverene bagimli olarak is goren tarafidir. Is giiciinii, isverenin
emrine vermeyi kabul eder. Kanunla belirlenmis kisitlamalar haricinde herkes, yasi,

cinsiyeti, uyrugu, meslek faaliyetlerinin tiirii ne olursa olsun is¢i niteligi kazanabilir.”’

2.3.2. isveren

Isci cahistiran gercek veya tiizel kisi ya da tiizel kisiligi olmayan kurum ve
kuruluslara isveren denir. (Is K.m.2/1) Isveren, isciden sozlesme sartlarma gore isin
goriilmesini isteme hakkina ve en iist diizeyde talimat verme yetkisine sahip olan
organdlr.28 Isverenin isciye bir isin goriilmesi icin talimat vererek yonetme hakk1 vardr.

Bu yonetim hakki is¢i ile igveren arasindaki calisma iligkisinden dogar.29

2.3.3. Alt isveren

Isyerlerinde baz1 islerde uzmanlik s6z konusu oldugu durumlarda ya da teknik

veya idari zorunluluktan dolay1 igyerlerinde mal ve hizmet iiretimine iligkin yardimci

2 HARVEY, Don; BOWIN, Robert Bruce, Human Resource Management- An Experiential Approach,
Prentice- Hall Inc., New Jersey, 1996, s.11

2 CELIK, Nuri, is Hukuku Dersleri, Beta Basim Yayim A.S., istanbul, 2005, .33

2 MOLLAMAHMUTOGLU, Hamdi, Is Hukuku, 2. Baski, Ankara, 2005, s.118

B EYRENCI, Oner; Taskent, Savas; Ulucan, Devrim, Bireysel is Hukuku, Legal Yayincilik, Istanbul,
2005, s.34

» CELiK, Nuri, a.g.e., s.104
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islerde veya asil igin bir boliimiinde alt isveren caligtirmay1 zorunlu kilmaktadir. 30

Ornegin, bir binanin yapim isini iistlenen bir sirket, bunun boya isini bir sirkete, sthhi
tesisat isini diger sirkete, peyzaj isini bir diger sirkete verebilir. Aym sekilde bir otelin
lokantas1 veya bir fabrikanin yemekhane veya temizlik isleri yiiriitiilmesi icin bir alt
isverene yaptnrllabilir.31

Is Kim.2/6’ya gore “Bir isverenden, isyerinde yiiriittigii mal veya hizmet
iretimine iligkin yardimci islerinde veya asil isin bir boliimiinde isletmenin ve isin
geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde is alan ve bu is i¢in
gorevlendirdigi iscilerini sadece bu igyerinde aldigi iste calistiran diger isveren ile is
aldig1 igveren arasinda kurulan iliskiye asil isveren-alt igveren iligkisi denir. Bu iligskide
asil igveren, alt igverenin iscilerine karsi o isyeri ile ilgili olarak bu Kanundan, is
sozlesmesinden veya alt igverenin taraf oldugu toplu is sozlesmesinden dogan
yiikiimliiliiklerinden alt igveren ile birlikte sorumludur.”*

Alt igverenin iscileriyle is sozlesmeleri kendi aralarinda kurulmaktadir. Asil
igverenle alt igverenin iscileri arasinda hukuki bir iliski yoktur. Bu, is¢iler lehine
koruyucu bir hiikiim niteligindedir. Burada amag alt isverenin mali giiclerinin ve diger

olanaklarinin zayif olmasi ve iscileri korumak nedeniyle konulan bir hiikiimdiir.*®

2.3.4. Isveren Vekili

Glintimiizde isletmelerin sayisinin artmasi, buna bagli olarak is hacminin
genislemesi, isverenin isi tek basina yOnetmesinde zorluk olusturmakta, is
sozlesmelerinden ve is yasalarindan dogan yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesini
imkansiz kilmaktadir. Bunun sonucunda isletmelerde isverene yonetimde yardimci
olacak kisilerin calistirilmasi zorunlu kllll’lml$tlr.34

Is K.m.2/4’e gore “Isveren adma hareket eden ve isin, isyerinin ve isletmenin
yonetiminde gorev alan kimselere igveren vekili denir.”*

Isveren vekili isyerlerinde isveren adina hareket eden kisi olup, isveren vekiline

taninan temsil yetkisinin kaynagim genellikle is sozlesmesi olusturur. isveren vekiline

30 USAN, Fatih, Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku Cilt I -is Hukuku, Gazi Kitabevi, Ankara, Eyliil- 2006,
s.23

31 SUZEK, Sarper, is Hukuku, Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul, 2006, s.136; USAN, Fatih, a.ge.,
2006, s.23

32 fs Kanunu, http://www.csgb.gov.tr/mevzuat/4857_is_kanunu.htm (15.05.2007)

33 USAN, Fatih, a.g.e., 2006, .23

3 SUZEK, Sarper, a.g.e., s. 149

» http://www.csgb.gov.tr/mevzuat/4857_is_kanunu.htm (15.05.2007)
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taninan temsil yetkisi yazili olabilecegi gibi, isyerinde yiiriitiilen faaliyetten anlasilir,

nitelikte de olabilir.*®

2.3.5. isyeri

4857 Is Kanunun 2. maddesinde “Isveren tarafindan mal veya hizmet iiretmek
amaciyla maddi olan ve olmayan unsurlar ile is¢inin birlikte orgiitlendigi birime isyeri
denir.” Isverenin isyerinde iirettigi mal ve hizmet ile nitelik yoniinden niteligi bulunan
ve ayni yonetim altinda Orgiitlenmis yerler ile dinlenme, emzirme, yeme, yikanma,
egitim yeri gibi cesitli yerler igsyerinde sayilir. 37

2.3.6. Is Sozlesmesi

Is sozlesmesi; is sozlesmesinin tanimi, unsurlar1 ve sézlesmeden dogan borglar
seklinde incelenecektir. Sozlesmeden dogan borclar is¢inin borglart ve isverenin
borg¢lar1 olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.
2.3.6.1. Tanim ve Unsurlari

4857 sayih Is Kanunu, 6nceki is kanunlarindan farkli olarak is sozlesmesini
tanimlamis ve is sézlesmesi sekil ve tiirlerine iligskin ayrintili diizenlemeler getirmistir.
Kanunun “tanim ve sekil” baslikli 8.maddesinin 1.fikrasina gore “Is sozlesmesi, bir
tarafin (is¢i) bagimh olarak is gormeyi, diger tarafin (igveren) da iicret 6demeyi
istlenmesinden olusan sozlesmedir.” 38 Is sozlesmesi tanimlamirken ii¢ unsurdan
bahsedilmistir. Bunlar; 1.Bir isin goriilmesi: Isci yaptigi is karsihiginda iicret alir ve
calisilmayan siire igin iicret almamaz.”® 2.Ucret Odeme: isveren isciye gordugi is
karsiliginda iicret oder. Is¢i iicret almadan herhangi bir is gérmeye zorlanamaz bununla
beraber is gérmeden de iicret talep edemez.*’ 3. Bagimlihik: scinin belirli veya belirsiz
bir siire, isverenin verdigi talimatlara gore ve onun denetimine bagl olarak caligmasi

.41
anlamina gelir.

3 DEMIRCIOGLU, Murat; CENTEL, Tankut, is Hukuku, Beta Basim Yayim, 10. Baski, istanbul, 2005,
$.53-54

37 GUNAY, C.ilhan, is I-!ukuku , Yetkin Yayinlari, 2.Baski, Ankara, 2004, 5.286

* MOLLAMAHMUTOGLU, Hamdi, a.g.e., 5.204

» CELIK, N.ur.i., a.ge., s.72

40 EYRENCI, Oner; TASKENT, Savas; ULUCAN, Devrim, a.g.e., s.47

41
a.g.e., s.48
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Is s6zlesmesi, isci tarafi daima gercek kisi olan, yapilan isin devami neticesinde
zaman icinde siireklilik arz eden hukuksal bir sozlesmedir.** Bu sozlesmeler isci ve
isverene karsilikli borglar yiikleyen bir sozlesmedir.” Is sdzlesmelerinin baska bir
ozelligi de iscinin kisiligini 6n plana ¢ikaran iki taraf arasinda giiven iliskisine dayal1 bir
sozlesme olmasidir. Isci acisindan sadakat ve itaat, isveren acisindan gozetme ve esit
davranma borcu seklinde ortaya ¢ikar.**
2.3.6.2. Is Sézlesmesinden Dogan Borclar

Ise giriste isci ile igveren arasinda is sozlesmeleri yapilir. Bu sozlesmelere gore
isin goriilmesi, iicret 6denmesi ve is¢inin ise baghlig unsurlar1 6nemli bir yer tutarken
is sozlesmesinden bir takim borg¢lar da dogmustur.Bunlar, is¢inin borglar1 ve isverenin
borglar olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.
2.3.6.2.1. Iscinin Borclar

Isyerlerinde isciler kendisinin sorumlu oldugu isleri yerine getirirken isin geregi
olarak igverene bir takim borclari dogmustur. Bunlar; isgbrme, isverenin emir ve

talimatlarina uyma, sadakat ve sir saklama borcu olmak iizere dérde ayrilmaktadir.

2.3.6.2.1.1. is Gorme Borcu

Hizmet s6zlesmesinin 6gelerinden olan “is” yani “calisma”y1 isci tistlendiginden
buna is¢inin “ig gorme borcu” adi verilmektedir. Bu borg iscinin temel borcu olup isciye
hizmet sdzlesmesiyle tistlendigi isi yapmasini ifade eder.® s gdrme borcu is¢inin bizzat
kendisi tarafindan yerine getirilir. Iscinin 6liimii halinde bu bor¢ sona erer ve is gérme
borcu mirascilara gegmez.46

Isci, isi bizzat kendisi ifaya zorunda oldugu gibi 6zenle ifaya da zorundadir. BK.
md.321/f.1’e gore “ is¢i, taahhiit ettigi seyi ihtimam ile ifaya mecburdur.” Isin 6zenle ifa
edilmesinden kast edilen isin ifasinda, kendisinden beklenen biitiin dikkati gdstermesi,

mesleki bilgisini, fikri ve bedeni kabiliyetlerini gerektigi sekilde uygulamasimi gerekli

42 AKTAY, Nizamettin; ARICI, Kadir; KAPLAN/SENYEN, E.Tuncay, is Hukuku, Seckin Yayincilik,
Ankara, 2006, s.81

* DEMIRCIOGLU, Murat; CENTEL, Tankut, a.g.e., 78

“ SUZEK, Sarper, a.g.e., s.197

45 AKYIGIT, Ercan, Yeni Mevzuata Gore Hazirlanmus is Hukuku, 3.Basim, Seckin Yayimevi, Ankara,
2003, s.142

46 EYRENCI, Oner; TASKENT, Savas; ULUCAN, Devrim, a.g.e., s.90
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kilan ve aym zamanda isin ifas1 i¢in kullanilan alet, makine ve cihazlann da dikkatle
kullanmasin1 gerektiren bir borgtur.*’

Is Kanunu'nun 25. maddesinde, iscinin kasten veya savsaklamasi nedeniyle
verdigi zararlardan dolay1 zararin miktart 30 giinlilk ticretini agmis olmak kaydiyla
isverenin sdzlesmeyi hakli nedenle feshi diizenlenmistir. Dogan zarar isciden tazmin
ettirilir. **

2.3.6.2.1.2. Isverenin Emir ve Talimatlarma Uyma Borcu

Isci, kisilik haklarina, 6zel yasamina miidahale edilmedigi ve is disinda is ile
ilgisi olmayan seylerin yapilmasini istenmemesi disinda isverenin emir ve talimatlarina
uymak zorundadir. Emir ve talimatlara uyma yiikiimliiliigii isverenin yonetim yetkisi
kapsamindadir ve bu talimatlar is ile ilgili olmak zorundadir.”

Uyma borcunun igerigi ile ilgili olarak uygulamada en ¢ok sigara, icki ve kap1
denetiminin sorun yarattif1 goriilmektedir. Is K.m.84/1, isyerinde alkollii icki igilmesi
yasaklanmistir. 15.K.m.84/II" de ne gibi hallerde ve hangi zamanlarda icki icilebilecegi
is verenin yonetim hakkina dayanarak aciklanmistir. Isin 6zelliginden dolay1, drnegin
yangin tehlikesinin olmasi durumunda, yada isveren yine yonetim hakkimi kullanarak
sigara icenler kadar igmeyenleri de koruyarak sigara icimini yasaklayabilir. Buna
karsilik, yangin tehlikesi olmayan yerlerde veya ara dinlenmelerde sigara icimini
yasaklamasi diisiiniilemez. Giivenlik amaciyla igyerinde giris ve cikislarda iscinin
iistliniin ve esyalarinin aranmasi kapi denetimini icerir. Bu denetimin amaci igveren ait
arac-gerecler ile hammadde ve iiretilmis mallarin isyerinin disina cikarilmasini
onlemektir. Bu durumda iscinin onayimin alinmasi1 beklenmez. Fakat giivenlik amaci
diginda yapilan aramalarda is¢inin 6nceden onayinin alinmasi dogabilecek aykiriliklar

ortadan kaldirir.>°

2.3.6.2.1.3. lisverene Sadakat Borcu

Isci igin sadakat borcu, iscinin igverenin hizmetine girmesiyle isletme
biinyesinde is sozlesmesinin karsilikli olarak kurdugu hukuki iliskisinin siirekli ve

kisisellik 6zelligiyle aciklanan bir bor(;tur.51

* MOLLAMAHMUTOGLU, Hamdi, a.g.e., s.354

* ERKUL, Aysun, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_183.htm (01.05.2007)
4 EYRENCI, Oner; TASKENT, Savas; ULUCAN, Devrim, a.g.e., s.102-103

% DEMIRCIOGLU, Murat; CENTEL, Tankut, a.g.e., s.108-109

' MOLLAMAHMUTOGLU, Hamdi, a.g.e., 5.363
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Isci, islerinin yolunda gitmesi icin gerenleri yapacak, isverenin seref ve itibarim
korumak adina yapilmasi gereken hususlar1 yerine getirecek, isverene zarari
dokunabilecek tehlikelerin 6nlenmesini bakimindan gerekeni yapacaktir. Bunun yaninda
isci, isyerinde ki yolsuzluk, hirsizlik, bozukluk, eksiklik ve diizensizlikleri isverene
bildirecektir. >

Iscinin isveren karsisindaki sadakat borcu bazi seyleri yapma ve bazi seyleri
yapmama seklinde ortaya cikmaktadir.” Is K.m.25/I'ye gore sadakat borcuna
aykiriligin somut bir gériiniimii olan dogruluk ve bagliliga uymayan davraniglar1 hakl
fesih saymistir. Buradaki 6l¢iit, yapilan hareketin diiriist bir hareket olup olmadlgldnr.54

Ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan hallere dayanarak (Is.K.m.25/II) isveren
icin taninmis olan sozlesmeyi fesih yetkisi icin iki hak diisiiriicii siire s6z konusudur.
[1ki 6grenme giiniiden itibaren alt1 is giinii, ikincisi ise olaydan itibaren bir yillik siiredir.
Yasa kotii niyetli davramslarnn dikkate alarak is¢inin maddi bir cikar saglamasi
durumunda bir yillik hak diisiiriicii siirenin uygulanamayacagini belirtmistir. Isci
tarafindan maddi bir cikar saglandiginin anlasilmasindan itibaren bir yil gegmesi
durumda da isveren is sozlesmesini Is.K.m25/I'ye gore feshedebilecektir. Yargitay, is
sozlesmesinin fesih tarihi ile tutanak tarihleri arasindaki siire dikkate alindiginda 6
giinliik hak diisiiriicii stire gecirildikten sonra is akdi fesh edildiginden davacinin ihbar
ve kidem tazminati isteklerinin kabulii gerekirken yazili sekilde bu isteklerin reddinin
hatal1 olduguna karar vermistir.”

Isverenin itibar ve kredisini diisiiriicii hareketlerde bulunmak, isyerine ait paray1
yapilan tebligata ragmen isverene 6demekten kacinmak, askeri isyerinde iceriye yabanci
alarak tesisin giivenligini bozmak, diizenledigi makbuzda tahrifat yapmak, isi birakip
gazete okumak, riisvet ya da normali asan hediye veya bahsis almak, uyumak, bankada
miisterinin hesabindan virman yoluyla kendi hesabina para ge¢irip ii¢ giin bu paray1
kullanmak, zarar dogmamis olsa bile usul ve yetki dis1 islemler ile bankay1 riske
sokmak, kendi iirettigi aygitlar igyerinde liretilmis aygitlar olarak gosterip pazarlamak,
raporlu iken bagka bir igyerinde calismak, gercege aykin fatura kesmek, rekabet

sayilacak davraniglarda bulunmak, bankada calistig1r halde banka ile is iliskisi i¢inde

52 CELiK, Nuri, a.g.e., s.124

3 DEMIRCIOGLU, Murat; CENTEL, Tankut, a.g.e., 106

>* http://www.turkhukuksitesi.com/makale_183.htm (01.05.2007)

> TEMIR, Arif, “Calisma Hayatinda Is Sozlesmesi Uygulamalart ve Hukuksal Sonuglari”, Sayistay
Dergisi, Say1:58, Temmuz-Eyliil 2005, s.84
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bulunan Kisi ile birlikte ticari is yapmak, isyerine kadin getirmeyi organize etmek gibi

haller sadakat borcunun olumsuz yanini olusturmaktadir.

2.3.6.2.1.4. Sir Saklama Borcu

Isveren isciye is ve is yeri ile ilgili konularda bazi sirlar verebilir yada giinliik
calisma esnasinda isci kendiliginden bir takim sirlar1 da ogrenebilir. Isci kendisine
sOylenen yada kendiliginden 6grendigi 6zellikle, bu kapsama giren isletmeye iliskin
imalat ve is sirlarin iigiincii sahislara anlatmamakla yiikiimliidiir.”’

“Mesleki sir” adi altinda toplanan imalat, metot ve usulleri yaninda objektif
olarak sir niteligi tasiyan diger bilgiler de sir saklama borcu icinde yer alir. Is
K.m.25/I'nin (e) fikrasma gore “isverenin meslek sirlarim ortaya atmak™ hakli fesih
nedeni sayilmaktadir. Ticaret Kanununda da “imalat ve ticaret sirlarim1 bagkalarina
yaymak” haksiz rekabet bakimindan iyi niyet kurallarina aykinn hareketler arasinda
sayitlmistir. (T.T.K. md.57/bent 8). Ticaret Kanununda ki bu diizenleme is sozlesmesi
devam ettigi siirede sadakat borcu baglamindaki sir kavramin1 yorumlama da dikkate
alinmaz.”®

Isci kendisine ogretilen sirlar1 saklamak zorunda oldugu gibi kendi cabasiyla
ogrendigi bilgileri de saklamak zorundandir. Sir saklama borcu herkes tarafindan
bilinen bilgiler icin gecerli degildir. Kisinin sirketteki konumuna gore bu borcun
kapsami degismektedir. Vasifli eleman vasifsiz elemanlara gore daha kapsamli bir
yiikiimliik altindadirlar.”
2.3.6.2.2. lisverenin Borclar

Isverenin borglart dorde ayrilmaktadir. Bunlar; iicret 6deme borcu, isciyi
gbzetme borcu, esit davranma borcu ve alet ve malzeme saglama borcudur. Isveren
is¢cinin yaptigi is karsiliginda isciye iicretini 6der, iscinin kisiligini ve ¢ikarlarim goézetir,
isciler arasinda ayrim yapmaz, esit davranir ve isin ifasi icin is¢iye her tiirlii alet ve

malzemeyi saglar.

% CELIK, Nuri, a.g.e., 5.125,126

" MOLLAMAHMUTOGLU, Hamdi, a.g.e., 5.366; USAN, Fatih, is Hukukunda is Sirrinin Korunmasi-
Sir saklama ve Rekabet Yasag, Seckin Yayincilik, Ankara, 2003, s.93

¥ MOLLAMAHMUTOGLU, Hamdi, a.g.e., 5.366

% USAN, Fatih, a.g.e., 5.95
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2.3.6.2.2.1. Ucret Odeme Borcu

Ucret 6deme borcu iscinin is gérme borcu karsiliginda olan ve bu borg isverenin
is sozlesmesinden dogan temel borcudur. Ucret olmaksizin bir is sozlesmesinin
varhgindan bahsedilemez. Ucret isgiler icin yasamsal bir 6nem tasir. Bu nedenle iicret
anayasada giivence altina alinmis ve sosyal haklar arasinda yer almistir.*

Anayasa’nin 55.maddesine gore “Ucret emegin karsihigidir. Devlet, ¢alisanlarin
yaptiklar1 ise uygun adaletli bir iicret elde etmeleri ve diger sosyal yardimlardan
yararlanmalar1 i¢in gerekli tedbirleri alir. (Degisik: 3.10.2001-4709/21 md.) Asgari
licretin tespitinde calisanlarin ge¢im sartlar1 ile iilkenin ekonomik durumu da goz
oniinde bulundurulur.”®' Bu maddeyle devlet, isverenin iicret édeme borcuna karsilik
isciyi giivence altina almistir.

Is K.m.32’ ye gore “Genel anlamda iicret bir kimseye bir is karsiiginda isveren
veya iiciincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile denen tutardir.”®*

Kural olarak is¢i calismadigi takdirde igverenin iicret ddeme borcundan soz
etmek miimkiin degildir. Fakat sosyal devlet anlayigin1 benimseyen is hukukunda
calistimadan bir takim iicret 6demeleri s6z konusudur.®® Bu hallerin disinda isciye iicret
0denmesi soz konusu degildir. Fakat baz1 hallerde isci calismadigi halde iicret ddenmesi
s6z konudur. Isciler, hafta tatili giinlerinde (is K.m 46), Ulusal Bayram ve genel tatil
giinlerinde (Is K.m 47) ve yillik izinlerde (I5.K.m.57) ve zorlayic1 sebeplerin ortaya
cikmasi halinde (I3 K.m.24/I11, 25/I1I) ¢alismadig1 halde iicret almaya hakki vardir. Bu
licrete sosyal iicret denir. Yasada bu anlamda bir hiikiim bulunmasa da is sozlesmesiyle
isverene boyle bir yiikiimliiliik getirilebilir. **

Ucret isverenden baska isveren vekili veya iigiincii kisiler tarafindan da
Odenebilir. Otel, lokanta, eglence yerleri ve benzeri yerlerden yiizde usuliiniin
uygulandig1 isletmelerde miisterilerden alinan yiizdelerden olusan paralart isveren
isyerinde ¢alisan iscilere eksiksiz ddemekle yiikiimliidiir. (Is.K.m.51) Isveren bdylece

miisterilerden aldig1 yiizdelerle iicret 6deme yiikiimliiliigiinii yerine getirmis olur.

60 SUZEK, Sarper, a.g.e., $.279

ol http://www.tbmm.gov.tr/Anayasa.htm (11.05.07)

82 http://www.csgb.gov.tr/mevzuat/4857_is_kanunu.htm (11.05.07)
63 AKYIGIT, Ercan, a.g.e., s.149-150

64 SUZEK, Sarper,”a.g.e., s. 279-280
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Yiizde usuliine gore iicretin disinda miisteriler tarafindan iscilere birakilan “bahsis”
anlaminda olan 6demelere iliskin kanunda bir diizenleme yoktur.” Fakat Yargitay,
bahsisin ticret olarak kararlastirilabilecegini kabul etmistir. Yargitay’a gore, bahsis
sitemi ile calisilmasi halinde fazla calisma durumu s6z konusu ise fazla calisma
yapilmis ise yapilan calismanin normal iicretinin 6dendigi, zamanin ise ddenmedigi

diisiiniilerek sonuca gidilmelidir.*®

2.3.6.2.2.2. lsciyi Gozetme (Koruma) Borcu

Is iliskisinin kisisel niteliginin geregi olarak iscinin isverene sadakat borcu
oldugu gibi igverenin de isciyi koruma borcu vardir. Kisisel niteligi agir basan is
sozlesmesinin tarafi olan igveren, is¢inin kisiligini korumak ve kisisel haklaria saygi
gostermekle yiikiimliidiir.®’

Isverenin isciyi gozetme borcu, isverenin iscinin ¢ikarlarim korumasi ve onun
menfaatlerine zarar gelebilecek davramislardan kacinmasi anlamina gelir. Bu nedenle,
igveren, isciyi sagligina uygun iste ¢alistirmak, is¢iye is verirken onun hastali, dogum,
gebelik gibi durumlarim g6z oniinde tutmak, isci saglhigi ve isci giivenligi tedbirlerini
almak, isciyi yapacag is konusunda aydimlatmak®, iscinin isyerine getirdigi esyasim
korumak, calisma belgesi vermek, hastalik ve kaza olmas1 durumunda {icret odemek®
zorundadir. Isci isyerinde calistigi siirece is sozlesmesine bagli olarak isverenin
korumasi altindadir.

I[s Km.78de is saghig ve giivenligi onlemleri alinmasi vb. gibi calisma
sartlarinin diizenlenmesine dair isyerlerinde tiiziik ve yonetmelik ¢ikarilmasi gerektigi,
Is K.m.79’da isyerlerinde, calisma yontem ve sekillerinde, makine ve cihazlarinda
iscilerin yasamu icin tehlikeli bir durum olusmasi durumunda igin tamamen veya kismen
durdurulabilecegi veya isyerinin kapatilabilecegi, Is K.m.80’de belirli niteliklere sahip
isverenlerin igyerinde is saghig ve is giivenligi kurulu olusturmak durumunda olduklari,
Is K.m.81 de en az elli isci calistiran isverenlerin is yerlerinde isyeri hekimi ¢alistirmasi
ve bir isyeri saglik birimi olusturmakla yiikiimlii oldugu, Is K.m.82’de is kazalarmin ve

meslek hastaliklarinin 6nlenmesi icin alinacak Onlemlerin belirlenmesi ve isyerinin

5 AKTAY, Nizamettin; ARICI, Kadir; KAPLAN/SENYEN, E.Tuncay; a.g.e., s.126-127

66 CELiK, Nuri, a.g.e., s.135

5 NARMANLIOGLU, Unal, is Hukuku -Ferdi is iliskileri I, Dokuz Eyliil Universitesi Hukuk Fakiiltesi
Yayinlari, [zmir, 1998, s.245

68 SUMER, H.Hadi, is Hukuku, Mimoza Yaynlari, Konya, 2000, s.73

% USAN, Fatih, a.g.e., 2006, 5.92
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niteligine ve tehlikelilik derecesine gore bir veya daha fazla miihendis veya teknik
elemani gorevlendirmekle yiikiimlii oldugu belirtilmistir.”

Is K.m.83’e gore isciler is saghig1 ve is giivenligi bakimindan iscinin sagligim
bozacak veya viicut biitiinliigiinii tehlikeye sokacak yakin, acil ve hayati bir tehlike ile
kars1 karsiya kalan is¢i, is sagliglr ve gilivenligi kuruluna basvurarak durumun tespit
edilmesini ve gerekli tedbirlerin alinmasina karar verilmesini talep edebilir. Kurul ayni
giin acilen toplanarak kararini verir ve durumu tutanakla tespit eder. Karar isciye yazil
olarak bildirilir.”"

Isyerlerinde calisanlarin cinsel taciz eylemine karsi korunmasi da esastir. Is
Kanunu’nda cinsel taciz ile ilgili maddeler m.24/II-d ve m.25/ll-c’de diizenlenmistir.
Fakat cinsel taciz eylemlerine karsi korumayi Ongoren yasal bir mevzuat

bulunmamaktadir.”

2.3.6.2.2.3. Esit Davranma Borcu

Is hukukunun temel ilkelerinden biri isciler arasinda ayrim yapmama ve esit
davranma ilkesidir. Is hukukunun bu o6zelligi is s6zlesmesinin isci ile isveren arasinda
kisisel bir iliski kurmasindan ileri gelmektedir.73

Anayasanin 10.maddesinde “Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince,
felsefl inan¢, din, mezhep ve benzeri sebeplerle aymrim gozetilmeksizin kanun 6niinde
esittir” ve “Hicbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz” diyerek esitlik
ilkesi boylece giivence altina alnmustir.”*

15 K.m.5’de is iliskilerinde dil, irk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefl inang, din ve
mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamayacagi ve ayn1 veya esit degerde bir
is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret kararlastinlamayacag belirtilmistir. Yine
ayn1 kanunun III. bendine gore, biyolojik nedenlerle ya da isin niteliginden kaynaklanan
nedenlerle yapilacak ayrimlarin haksiz ayrim sayilmayacagi belirtilmistir.”

Esit davranma borcu bazen esitsizlige yol acabilir. Yani bazi durumlarda

isverenin objektif olarak c¢aligsanlar1 arasinda ayrim yapmasina itecek seyler olabilir. Bu

70 http://www.csgb.gov.tr/mevzuat/4857_is_kanunu.htm (14.05.2007)

"' USAN, Fatih,a.g.e.,2006, 5.93

7 AKTAY, Nizamettin; ARICI, Kadir; KAPLAN/SENYEN, E.Tuncay, a.g.e., s.153
3 EYRENCI, Oner; Tagskent, Savas; Ulucan, Devrim, a.g.e. s.133

I http://www.tbmm.gov.tr/Anayasa.htm (14.05.2007)

” DEMIRCIOGLU, Murat; CENTEL, Tankut, a.g.e., s.121
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durum da esit davranma borcu iginde yer alir ve esit davranma borcunun maddi

O R, . 76
davranma gorunumunun bir soncudur.

2.3.6.2.2.4. Alet ve Malzeme Saglama Borcu

Isciye is icin gerekli alet ve malzemeyi saglama gercekte bir yiikiimliilik
degildir; isin ifas1 igin isverenin yerine getirmesi gerekli hususlardan biridir.
BK.m.331’e gore aksine bir sozlesme yoksa isveren is¢inin caligmasi igin alet ve
malzemeyi saglamakla miikelleftir. Bunun yaninda is¢i miikellef olmadigi halde bu
isleri igverenin rizasiyla tamamen veya kismen temin ederse isverenden tazminat

alabilir.”’

2.4. AVRUPA INSAN HAKLARI SOZLESMESI

II. Diinya Savasi tiim diinya ekonomik, siyasi ve toplumsal alanda oldukg¢a derin
izler birakmis ve o6zellikle Avrupa Kitasinda savasin etkisi cok daha derin olmustur.
Savas sonrasinda yeni bir Avrupa modeli sekli diisiincesi olusmus ve yeni kurulacak bir
birligin Avrupa’nin yeni bir savasa diismesini engelleyecegi fikri dogmustur.78

1948 Mayis’inda La Haye’de gayri resmi bir sekilde Avrupa Kongresi toplanmis
ve “Avrupalilara Mesaj” ile bir “Avrupa Birligi” kurulmasi i¢in ¢agrida bulunmustur.
Kongrede alinan siyasi anlamdaki kararlar kurulmasi amaglanan Avrupa Birligi’nin
ozelligini, sinirlarim1 ve amaclarini belirlemistir. Insan Haklar1 Yasasi’na saygili, siyasal
rejimin bagl olacagi karalari alacak bir Komisyonun varligindan ve Insan Haklari
Yasasina gore saygit duyulmasini saglayacak bir Divan kurulmasi gerektigi ve
vatandaslarin haklarini aramasi i¢cin bu Divan’a bagvurabileceginden bahsedilmistir.79

1948 yilinda Avrupa Kongresi’nin toplanmasindan yaklasik bir yil sonra, 5
Mayis 1949°da, demokrasi, hukukun iistiinliigii ve insan haklarina saygi ilkelerine
dayali ve saglik, sosyal refah, egitim, kiiltiir, cevre, yerel yonetimler ve adalet gibi
konulardan olusan Avrupa Konseyi kurulmustur.*

Avrupa Konseyi iiyeleri kurulusundan kisa bir siire sonra asil adi “Insan

Haklarinin ve Temel Ozgiirliiklerin Korunmasma Iliskin Avrupa Sozlesmesi” olan

* MOLLAMAHMUTOGLU, Hamdi, a.g.e., s.429

T A.ge., s.443-444

8 BOZKURT, Enver; KANAT, Selim, Avrupa insan Haklan Sozlesmesi ve Avrupa insan Haklan
Mahkemesine Basvuru El Kitabi, Asil Yayin Dagitim, Ankara, 2004, s.1

7 BOZKURT, Enver, insan Haklarinin Korunmasinda Uluslararasi Hukukun Rolii, s.107

% GOZLUGOL, Said, Vakkas, Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi ve i¢c Hukukumuza Etkisi, Yetkin
Basim-Yayim, Ankara, 2002, s.109-110
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giiniimiizde ki kisaltilmis hali “Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi” olan sozlesmeyi
imzalamislardir. Birlesmis Milletler Insan Haklar1 Evrensel Bildirisi (IHEB) olmak
izere tiim Birlesmis Milletler belgelerini kabul etmis Avrupa Konseyi'nin ayrica bu
belgeyi imzalamasinin sebebi soyle aciklanabilir: Birlesmis Milletler Orgiitiine her
rejimden iiyesi mevcuttur ve bu mevcudiyet ortak kararlar almayr etkilemektedir.
Ayrica Orgiitiin Giivenlik Konseyi’nin aldig1 kararlar diginda hicbir yaptirim giicii
yoktur ve baglayici kararlar alma yetkisi kisithdir.®!

Avrupa Insan Haklar1 S6zlesmesi IHEB’ye gore daha dar kapsamlidir. AITHS’de
sadece klasik haklar denilen kisi ve siyasal haklara yer verilmis, sosyal ve ekonomik
haklardan bahsedilmemistir. Ayrica AIHS’nde hak ve hiirriyetleri miimkiin oldugunca
acik ve ayrintili anlatilmasi1 ve kapsaminin belirlenmesi yoluna gidilmistir.82 AIHS de
yer verilen haklar daha sonralar1 ek protokollerle zenginlestirilmis, fakat bu
protokollerde de yine sosyal ve ekonomik haklardan bahsedilmemistir. Bu haklardan
daha sonra yiiriirliige konan Avrupa Sosyal Sarti’nda bahsedilmistir.**

AIHS’nin 6nemi yalmiz haklar1 koruyan bir belge olmasindan degil aym
zamanda liberal demokrasi gercevesini ¢izen denet¢i bir mekanizmayi temsil eden bir
belge olmasindan ileri gelmektedir. AIHS nin giivence aldigi haklar uluslararasi bir
yargi denetimi kurmustur ve kisiye saglanan haklarin ihlalinin bir yaptirima tabi olmasi
giivencesi vardir.** Boylece, insanlarin maruz kaldiklari hak ihlalleri karsisinda
basvurabilecegi, kendilerini giivende hissedebilecegi bir koruyucu sozlesme
gelistirilmistir.

2.5. ULUSLARARASI CALISMA ORGUTU

1919°da imzalanan Versay Anlasmasinda oOngoriilen Milletler Cemiyeti ile
ortaya cikan Uluslararast Calisma Orgiitii’niin amaci, Birinci Diinya Savasindan sonra
hizla biiyliyen sorunlara yonelik sosyal reform niteliginde ¢6ziimler bulmak ve
reformlarin uluslararas1 diizeyde uygulanmasini saglamaktir. Birinci Diinya Savasi’ndan

sonra Filadelfiya Bildirgesi ile birlikte savas sonrasi ulusal bagimsizlikla birlikte

81 BOZKURT, Enver; KANAT, Selim, s.5; OZDEK, Yasemin, Avrupa insan Haklar1 Hukuku ve
Tiirkiye, TODAIE Yayinlari, Ankara, 2004, s.27

82 KAPANI, Munci, a.ge.,s. 70

8 ANAYURT, Omer, Avrupa insan Haklar1 Hukukunda Kisisel Basvuru Rolii, Seckin Yayincilik,
Ankara, 2004, s. 55

84 ANAYURT, Omer, a.ge.55
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bilytime hedeflenmis, gelismis diinya ile biiyiik olcekte teknik isbirliginin baslangicinin
habercisi olmustur.®

Kisisel oOzgiirliklerin ve calisanlarin  haklarimin  uluslararast alanda ilk
belgelerinden sayilan ILO (Uluslararast Calisma Orgiitii) Anayasasi’nin baslangicinda
“Calisma kosullarinin pek ¢ok kimse i¢in adaletsizlik, sefalet ve yoksulluk icerdigini
belirterek bu durumun diinya baris uyumu tehlikeye diisiirdiigii” belirtilmistir.*® Bu
sebeple bu kosullarin iyilestirilmesi i¢in; calisma siirelerinin diizenlenmesi, ise alinma,
igsizlikle miicadele, yeterli yasam kosullarin1 temin edecek bir ticretin garanti edilmesi,
genel ve mesleki hastaliklar ve is kazalarina karsi is¢ilerin korunmasi, ¢ocuklarin,
gencglerin ve kadinlarin korunmasi yaslilik ve sakat ayliklarinda diizenleme, yabanci
ilkelerde yasayanlarin ¢ikarlarinin savunulmasi, sendika ozgiirliigiiniin ilkesinin kabul
edilmesi, mesleki egitim gibi bir¢cok onlemlerin hiz kazanmasi iizerinde durulmustur.”’
Bu kosullarin saglanmasi halinde ¢alisma yasaminda sikca karsilasilan sorunlara ¢oziim
bulunabilinecek ve is¢iler is yasaminda daha rahat hareket edebileceklerdir.

Insan haklarina saygi... yeterli yasam standartlari... insanca calisma kosullart...
istthdam olanaklari... ekonomik giivence... Bunlar ILO'nun her yerde calisanlara
saglamaya caba gosterdigi sosyal adaletin temel unsurlaridir.®® Calisanlarin calisma ve
sosyal hayat1 boylece bu unsurlara dayanarak giivence altina alinmistir.

Tiirkiye’nin 1932 yilinda iiyesi oldugu Uluslararasi Calisma Konferansinin 1944
yilinda Filadelfiya toplantisina katilan is¢i, isveren ve hiikiimet temsilcileri Orgiitiin
prensiplerini yeniden benimseyerek emegin bir mal olmadigini1 ve s6z ve dernek kurma
Ozgiirliigiiniin  ilerlemenin siirekli bir sartt oldugunu belirtmistir.* Filadelfiya
toplantisinda kabul edilen ve 1946 yilinda ILO Anayasasina eklenen bu “ILO’nun
Amaclar1 Hakkinda Bildirge”de ayrica, biitiin insanlarin 1irk, din veya cinsiyetleri ne
olursa olsun ekonomik, giivenlik, firsat esitligi, 6zgiirliikk ve onur i¢in maddi ve manevi
varliklarin1 gelistirme hakkina sahip olduklar1 da vurgulanmistir. %0

ILO’nun dort temel stratejik hedefi vardir:’!

% http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/about/tarihce.htm (30.04.2007)

86 AKILLIOGLU, Tekin, insan Haklar1 -Kavram, Kaynaklar ve Koruma Sistemleri, A.U.S.B.F. insan
Haklar1 Merkezi Yayinlari, No:17, 1maj Yayincilik, Ankara, 1995, 5.192

% MOLLAMAHMUTOGLU, Hamdi, A.g.e., 5.69-70

8 http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/about/amacilke.htm (30.04.2007)

8 CELiK, Nuri, a.g.e., s.30

% AKILLIOGLU, Tekin, a.g.e., s.192-193

o http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/about/neyapar.htm (01.05.2007)
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- Calisma yasaminda standartlar, temel ilke ve haklar gelistirmek ve
gerceklestirmek.

- Kadin ve erkeklerin insana yakisir iglere sahip olabilmeleri i¢in daha
fazla firsat yaratmak,

- Sosyal koruma programlarinin kapsamini ve etkinligini artirmak

- Uclii yapiy1 ve sosyal diyalogu giiclendirmek.

Bu hedefler bir dizi yolla gergeklestirﬂmektedir:92

- Temel insan haklarin1 gelistirmek, calisma ve yasam kosullarini
iyilestirmek, istihdam olanaklar1 yaratmak {izere uluslararas1 politika ve
programlarin olusturulmast.

- Uluslararas1 ¢alisma standartlarinin olusturulmasi; bu standartlarin
uygulanmasinin izlenmesi i¢in uygun mekanizmanin olusturulmasi,
standartlarin ulusal merciilere, s6z konusu politikalarin hayata
gecirilmesinde, yol gosterici olmaktadir.

- Ulkelerin s6z konusu politikalar1 pratikte fiilen gerceklestirmelerine
yardimc1 olmak ig¢in, kapsamli bir uluslararasi teknik isbirligi
programinin, sosyal taraflarn aktif ortakligi ile olusturulmasi ve
uygulanmasi.

- Bu cabalarin tiimiiniin gelistirilmesi i¢in e§itim, 6gretim, arastirma ve

yayn faaliyetlerinde bulunulmasi.

Uluslararast Calisma Orgiitii’niin iiglii bir yapis1 vardir. Bu ii¢lii yapilanma ilkesi
ile calisma yasamiyla dogrudan ve iiretimin asil unsurlart olan isci ve isveren kesiminin
hikkiimet temsilcileriyle bir araya gelmesi amaclanmistir. Boylece, kararlarin
demokratik bir ortamda alinmasi, is¢i ve isveren kesiminde bir giiven olugmasi
saglanacak, kararlarin aliminda bu kesime de soz hakki taninmis olunacak ve sosyal
barisa ulagsmak icin hiikiimet ile is birligi elde edilmis olunacaktir. ILO’nun organlari
Uluslararas1 Calisma Konferansi, Yonetim Kurulu ve Uluslararas: Calisma Biirosudur.”

ILO’nun en iist yetkili orgam1 Uluslararas1 Calisma Konferansi’min her iiye

devletin ikisi hiikiimet, biri is¢i biri de isveren olmak iizere dorder temsilcisi vardir

92 http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/about/neyapar.htm (01.05.2007)
93 SUZEK, Sarper, a.g.e., s.70-71
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(ILO AY 3/1). isci ve isveren temsilciler, iiye devletlerin en fazla temsil yetkisine sahip
isci ve igveren kuruluslan tarafindan secilir (ILO AY 3/5). Bu zorunluluga uymadan da
is¢i ve igveren temsilcilerinin yetkisi genel kurul tarafindan red edilebilir (ILO AY 3/9).
Isci ve isveren temsilcileri kendi meslek gruplarmin cikarlarini gozetmek amaci ile
goriislerini aciklayip oy kullanirlar. Yilda en az bir kere toplanan konferansin giindem
maddelerini inceleyip kararlari hazirlayan cesitli komisyonlar olusturulur.”*

Yonetim Kurulu, Uluslararast Calisma Orgiitii’niin yiiriitme orgamdir. %50
Hiikiimet, %25 isveren ve %25 is¢i temsilcilerinden olur. Gorevi yapilan sikayetleri
incelemek ve Uluslararas1 Calisma Biirosunu denetlemektir. Uluslararas1 Calisma
Biirosu ise ILO’nun sekreterlik, haberlesme, arastirma gibi islerini yiiriitiir. YOnetim

Kurulu tarafindan secilen Genel Miidiir’iin sectigi memurlardan olusur.”

2.6. AVRUPA SOSYAL SARTI

Avrupa Sosyal Sarti, Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesini tamamlayan
niteliktedir. Avrupa Konseyinin is hukukuna asil katkist olan ekonomik ve sosyal
haklarla ilgili ve calisma yasaminin énemli konularin1 kapsayan Avrupa Sosyal Sarti,
1961 yilinda imzaya acilmis, 1965 yilinda da vyiiriirliige girmistir. Ulkemiz 1949’dan bu
tarafa Konsey iiyesi olmasina ragmen bircok maddeye cekince koymus ve nihayet 1989
yilinda Avrupa Sosyal Sarti’n1 (ASS) onaylamistir. Bu tarihten itibaren denetim sistemi
yiirtirliige girerek birka¢ kere gozden gecirilmis bu metin Avrupa Birligi Hukuku’nun
bir pargasi haline gelmistir. 1996 yilinda gézden gecirilen ASS, 1999 yilinda yiiriirliige
girmistir. Birlige iiye ve liye olmak isteyenlerin iilkelerin uygulamak zorunda oldugu bir
metindir.”®

Toplam 38 maddeden olusan bu metinde genel olarak, ¢alisma hakki (m.1), adil
calisma kosullar1 (m.2), giivenli ve saglikli calisma kosullar1 hakki (m.3), adil bir iicret
hakki (m.4), orgiitlenme hakki (m.5), toplu pazarlik hakki (m.6), cocuklarin ve
genglerin korunma hakki (m.7), calisan kadinlarin korunma hakki (m.8), meslege
yoneltme ve mesleki egitim hakki (m.9-10), sagligin korunmasi hakki (m.11), sosyal
giivenlik hakki (m.12), ozirliillerin toplumsal yasamda bagimsiz olma, sosyal

biitiinlesme ve katilma hakki (m.15), ailenin sosyal, yasal ve ekonomik korunma hakki

94
A.ge., s.71

*> AKTAY, Nizamettin; ARICI, Kadir; KAPLAN/SENYEN, E.Tuncay, a.g.e., 5.60

% ZENGIN, Tarkan, “Avrupa Sosyal Sarti ve Sendikal Ozgiirliikkler’, Tiirk-Is Yaymnlari, Say1:373,
Temmuz- Ekim 2006, 5.87-90; SUZEK, Sarper, a.g.e., 79
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(m.16) diger akit taraflarin iilkelerinde gelir getirici bir is edinme hakki (m.18)
maddeler yer almaktadir.”’

Tiirkiye, Avrupa Sosyal Sarti’nin 2., 3., 5., 6., 8., 15., maddeleri ile, 4. maddenin
1., 2. ve 4., 7. maddenin de 1., 2., 7. ve 10. fikralarin1 dislayarak onaylamistir. Cekince
koyulan maddelerin kabuliine ise Bakanlar Kurulu yetkilendirilmistir.98

Tiirkiye en son gozden gegirilmis Avrupa Sosyal Sartim1 27 Eyliil 2006 tarihinde
onaylamistir. Avrupa Sosyal Sarti; 5.maddeye (6rgiitlenme hakki), 6.maddeye (toplu
pazarlik hakki), aym zamanda 3.maddenin 2.paragrafina (asgari yillik izinler) ve
4.maddenin 1.paragrafina (saygin bir yasam diizeyi saglayacak iicret hakki) ¢ekince
koyularak kabul edilmistir. Tiirkiye, Avrupa Sosyal Sart1 hiikiimlerine 6nceden koydugu
cocuk ve genglerin korunma haklarn ve engelli haklarina iliskin cekincelerini

kaldlrmlstur.99

2.7. CALISMA VE SOSYAL GUVENLIK BAKANLIGI

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi is¢i ve isveren arasindaki iliskileri
diizenlemek i¢in kurulmustur.

[k olarak “Is ve Isciler Biirosu” olarak kurulan bu orgiit 3008 sayil1 is kanunun
uygulanmasindan sonra “Is Dairesi” adin1 almistir. Bu kurulus 1945 yilinda Calisma
Bakanligimnin kurulmast ve 1946 yilinda “Calisma Bakanliginin Kurulus ve Gorevleri
Hakkinda Kanun’un c¢ikarilmasi ile kaldirlmistir. 184 sayili Kanun hiikmiinde
kararname ile kurumun adi  “Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi” olarak
orgiitlenmistir. 100

3146 sayili Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlhigr Teskilat ve Gorevleri
Hakkinda Kanunun I.maddesine gore bakanligin amaclari; c¢alisma yasamini, isci-
isveren iligkilerini, is saglhig1 ve giivenligini diizenlemek, calisma yasamini denetlemek,
sosyal giivenligi saglamak, yaygimlastirmak ve gelistirmek, yurt disinda calisan
iscilerimizin hak ve menfaatlerini korumaktir.'”!

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi teskilati, merkez, tasra ve yurt dist

teskilat1 ile bagli kuruluslar ve bagli kurulusun ilgili kuruluslarindan meydana gelir.

7 Avrupa Sosyal Sartt maddeleri, http://www.avrupakonseyi.org.tr/antlasma/aas_35.htm, (27.05.2007)

%8 SUZEK, Sarper, a.g.e, s.79

% Tiirkiye 2006 Ilerleme Raporu,
http://ec.europa.eu/enlargement/pdf/key_documents/2006/nov/tr_sec_1390_en.pdf (26.05.2007)

19 AKTAY, Nizamettin; ARICI, Kadir; KAPLAN/SENYEN, E.Tuncay, a.g.e., 5.58-59

o1 SUZEK, Sarper, a.g.e., 5.86
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(m.3) Bakanlik, merkez teskilati ana hizmet birimleri ile danisma, denetim birimleri ve
yardimc1 birimlerden olusmustur. (m.4) Bakan, bakanlik kurulusunun en iist amiri olup,
miistesar Bakanlik hizmetlerini Bakan adina ve Bakanin direktif ve emirleri
dogrultusunda yiiriitiip diizenleyen yardimcisidir. (m.5-7) Miistesar yardimci olmasi
acisindan iic miistesar yardimcisit bulundurulabilir. Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligindaki ana hizmet birimleri; Calisma Genel Miidiirliigii, Dis iliskiler ve Yurt
Dis1 Isci Hizmetleri Genel Miidiirliigii, Is Saghigi ve Giivenligi Genel Miidiirliigii,
Avrupa Birligi Koordinasyon Dairesi Baskanligidir. (m.8-12/A) Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi kurulusundaki danigma ve denetim birimleri; Teftis Kurulu
Baskanhg, Is Teftis Kurulu Baskanlig1, Arastirma, Planlama ve Koordinasyon Kurulu
Baskanligi, Hukuk Miisavirligi, Bakanhik Miisavirleri, Basin ve Halkla iliskiler
Miisavirligidir.(m.13-19) Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginin merkez
kurulusundaki yardimci birimleri; Personel Dairesi Baskanlhigi, Idari ve Mali Isler
Dairesi Bagkanligi, Bilgi Islem Daire Baskanhgi, Savunma Sekreterligi, Ozel Kalem
Miidiirliigii (m.20-24), Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligina bagh kuruluglar ise;
Sosyal Giivenlik Kurumu Baskanligi, Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Aragtirma
Merkezi, Eregli Komiir-Havzast Amele Birligi Biriktirme ve Yardimlasma Sandigidir.
(m.30)'*

Buraya kadar insan haklar1 kavramindan, bu kavramla iliskisi olan diger
kavramlardan (hak, ozgiirliik, esitlik), Is Hukuku’nda adi gecen bazi kavramlardan,
iscinin ve isverenin birbirlerine karsi olan borclarindan, ATHS ve ASS’den, ILO ve
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin gorevlerinden bahsedilmistir. Bir sonraki
boliimde ahlak, is ahlaki kavramlan incelenecek ve is yasaminda insan haklarinin
yerinden bahsedilecektir. Bu anlamda insan onuruna yakigsmayan davramis, zorla
calistirma yasagi, 6zel hayatin ve aile hayatinin korunmasi, din ve vicdan 6zgiirligi,
ifade 6zgiirliigii, sendika hakki, ayrimcilik yasagi, calisma sartlar1 ve dinlenme hakki, is
sagliglt ve giivenligi hakki, esit ise esit {icret hakki ve hak arama hiirriyeti haklari
incelenecek, bu haklarin ihlaliyle alakali olarak Tiirkiye’den ve diinyadan Ornekler

verilecektir.

102 http://www.aopd.org/datas/File/calismavesosyalguvenlik.doc (24.05.2007)
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UCUNCU BOLUM

3. IS AHLAKI VE CALISANLARIN HAKLARI

3.1. AHLAK, ETIK, iSETiGi VE iS AHLAKI UZERINE
KAVRAMSAL KARGASA

Ahlak terimi, insanlarin toplum icinde uymasi gereken kural ve ilkeleri
belirtmek ve ahlak felsefi olarak karsimiza iki sekilde cikmaktadir. Bir tanima gore
ahlak, belli bir dénemde belirli insan topluluklarinca kabul gérmiis, benimsenmis olan
bireylerin birbirleri ile olan iliskilerini diizenleyen davramis kurallarinin, yasalarin ve
ilkelerin toplamidur."

Ahlak; “Belli bir donemde ve belli bir insan toplumunda olusan, dogru/yanlis,
iyi/kotii  Olgiitlerine/anlayiglarina gore bireylerce uyulmak gerektigine inanilan,
bireysel/toplumsal/evrensel vicdanda kaynagini bulan, ¢ogu kez birey dogmadan 6nce
olusan, toplumdan topluma ve donemden doneme degisebilen davramis kurallarinin
biitiiniidiir. Bu biitiin ve belli bir yasam bi¢imi i¢inde insan, bagka insanlarla (ahlaksal)

iligkiler kurar.”?

Ahlak, iyiligin standartlarina uygun olarak davranmay1 esas alir.
Fiziksel ve somut etkilerden cok psikolojinin etkisindeki gercek kamitlardan ziyade
giiclii olasilik veya olumlu sonuglar tizerinde durur.’

Bazen ahlak (moralitiy) ile din aym1 anlamda kullanmaktadir. Halbuki aralarinda
cok onemli bir fark bulunmaktadir. Bu fark, dinin insan ve dogaiistii iliskileri temel alan
ve buna uygun bir ahlak sistemini Onermesine, buna karsin ahlakin insanin diinyevi
iliskilerini diizenlemesine dayanmaktadlr.4 Aym sekilde ahlak ile ahlak bilgisi, ahlak
felsefesi ya da bati dillerinde kullanildig1 sekliyle etik (ethics)’ de ayn1 anlamlarda

kullanilmaktadir. Fakat ahlak ile etik arasinda bazi farkliliklar bulunmaktadir. Ahlak

! ARSLAN, Mahmut, is ve Meslek Ahlaki, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, Ekim 2001, s.1

2 SELCUK, Sami, “Ahlak ve Hukuk”, Giincel Hukuk Dergisi, Mart 2007/ 3-39, s.30

3 OZGENER, Sevki, is Ahlakinin Temelleri: Yonetsel Bir Yaklasim, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
Nisan 2004, s.5

4 ARSLAN, Mahmut, a.g.e., s.2

Sa. g.e.,s.1
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olgusal tarihsel agidan olanlan inceler. Etik ise, bu olguya yonelen felsefe disiplininin
adidir. Etik, ahlaki iliskilerin {izerine genel bir goriis elde etmektir. Etik, sorun ve
sorular, yalmz filozoflarin degil hepimizin giinlilkk yasamimizda karsilastigi sorun ve
sorulardir.® Etik, toplumda neyin yapilip neyin yapilamayacagi, neyin istenip
istenemeyecegi ya da neye sahip olunup olunamayacagina iliskin istektir.”

Ahlak ile etik arasindaki kavramsal kargasa is ahlaki ve is etigi kavrami arasinda
da goriilmektedir. Bu noktadan hareketle is ahlaki ve is etigini incelemekte fayda vardir.

Is etigi kavrami genel olarak “is” teki ahlaki davramslari konu alan bir disiplin,
diger bir ifade ile ahlak karsisinda bir adim geriye itilerek ahlaksizlik iizerine
diisiincelerden dogmustur. Is ahlaki is yasamindaki ilk inanglarimiz ile hareketlerimizi
yonlendiren iyi ya da kétii durumuyla ilgiliyken; is etigi ahlak alaninin iistiinde “iyi” ya
da “koti”, “dogru” ya da “yanlis”, “ahlaksal” ya da ‘“ahlaksal olmayan” ozellikleri ile
tasvir edilen inanclarin, hareketlerin ve tecriibelerin degerlerinin felsefi anlamina
karsilik gelmektedir.8

Elizabeth Vallance, “Business Ethics at Work” adli kitabinda sosyal
sorumlulukla ve is sorumlulugu arasindaki iliskiyi tartismistir. Ayrica Vallance
kitabinda, is etiginin, is iliskilerinde kendine 6zgii ve tanimlanabilir ahlaki ikilemlerden
ortaya ¢iktigini ve is etiginin yapisinin bu tiir ikilemlerin mantiksal bir analizi oldugunu
tartismustir. Is etigi adalet ve topluma uyum, diiriistliik ile alakalidir. Ornegin, ayrimcilik
problemleri, bilinmesi ve planlanmasi gereken ahlaki ikilemlerin biiyiik bir kismini
olusturmaktadir.’

Isyeri sadece endiistrinin sorunlarina ¢dziim iiretmek ve ekonomik bir kalkinma
saglamak i¢in Gylesine bir araya gelmis insanlardan olusan bir topluluk degil, organize
edilmis “sosyolojik bir birlik” tir.'” Bu sosyolojik yap1 icerisinde calisanlarin birbirine

kars1 ve dis cevreye karsi is ahlaki olgusu olusmustur.

® OZDEMIR, Erkan, “Liderlik ve Etik”, Uludag Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
Cilt: XXII, Say1:2, 2003, s.152

" BAYDAR, Tiilay, “Yonetim Etigine Genel Bir Bakis”, Tiirk idare Dergisi, Yil:77, Say1: 449, Aralik
2005, s.49

¥ BOLAT, Oya Inci, “Is Etigi Olgusu Uzerine Ayrintili Bir Kavramsal Degerlendirme: Is Etigi ve
Verimlilik {liskisi”, Verimlilik Dergisi, 2006/2, 5.19

o HOLLINSHEAD, Graham;, NICHOLLS, Peter; TAILBY, Stephanie, Employee Relations, Pearson
Education, Newyork, 2003, s.462

10 BIZE, R.; MILHAUD, J., Sanayi Psikolojisi ve insanin Yiikselisi, Kiiltiir Bakanligi Yaymnlari, Cev:
Mehmet Yazgan, Koray Matbaasi, 1999, s.5
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Is ahlaki; kendimizin ve baskalarinin temel ve olasi degerlerine duyulan inanctir.
Is ahlakina gore yasayanlar diisinmeden ve umursamadan yonergelere uymazlar.
Calisanlar iste sorumluluk alir ve ellerinden gelenin en iyisini yaparlar. Is ahlakina
inanmis yoneticiler kendilerini, calisanlarin yeteneklerini kullanmaya ve cabalart
karsisinda hak ettikleri odiilleri almalarina adarlar. Kendilerine deger verildigini fark
eden calisanlarin performansi ve iiretkenlikleri artar. Kendilerine onem verildigi siirece
onlarda miisterilere karsi nazik davranir. Bu da sirketin karini arttirir.'!

Uygulamali bir ahlak bilgisi olan is ahlaki is yasamindaki tiim ahlaki sorunlari
incelemektedir. Ahlak degiskendir, fakat kendisini etkileyen ogelerden (geleneksel
ahlak anlayisindan dogan ogeler ve diinyadaki degisikliklere gore olusan ahlaki
degerler) bagimsiz tutulamaz. Is yasamindaki sorunlar; calisanlar arasinda, calisanlarla
yoneticiler arasinda, isletmenin iliski i¢inde bulunduklari ile ya da isletmenin ¢evresi ile
olabilir. Is ahlakinin Gnemi; Kkisisel cikar ile isletmenin cikarlar1 arasindaki catigma,
olumlu imaj yayma, kiiciilme, farkliliklar (etnik koken, cinsiyet ve irk ayrimi), insan
haklarn konusundaki ihlaller, yolsuzluk, riisvet, kayirmacilik, kiiresellesme gibi
faktorlere dayanmaktadir.'

2004 yilinda yiiriirlige giren Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Yasasi ile olusan
Etik Kurulu, kamu gorevlilerinin gorevlerini yerine getirirken uymalan gereken etik
davranis ilkeleri (saydamlik, tarafsizlik, diiriistliik, hesap verebilirlik, kamu yararim
gbzetme) belirlenmistir. Etik davranis ilkelerinin ihlal edildigi iddiasinda bulunulmasi
tizere bu kurul, gerekli inceleme ve arastirmay1 yaparak ilgili makamlara bildirecektir.
Bunun yaninda kamuda etik kiiltiiriinii yerlestirmek iizere ¢alismalar yapmak ve
yaptirmak, bu konuda yapilacak ¢alismalara katkida bulunmak etik kurulunun yetkisi
altindadir."

Isletmelerde yer alan etik dis1 davranislara engel olunmasi maksadiyla kamuda
yer alan Etik Kurulu’nun bir 6rneginin sektdrel bazda incelemede bulunacak sekilde
ozel tesebbiisler icin kurulmasi gerekmektedir. Ozel tesebbiislerde calisanlarin sirkete
katkisi, toplumda ekonomik ve sosyal yapinin sekillenmesi bakimindan biiyilk 6nem

tasimaktadir. Tiiketicilerin siklikla amilan “Tiiketici Haklar1” ile bilinglenmesi gibi

" CANFIELD, Jack; MILLER, Jacqueline, isimi Seviyorum -isyerinde Benlik Saygisim Arttirmak ve
insan Ruhunu Uyandirmak igin (“)ykiiler ve Stratejiler, Cev: Semra Kunt, HYB Yayincilik, Ankara,
2000, 5.84-85

12 OZGENER, Sevki, a.ge., 10

" BAYDAR, Tiilay, a.g.m. 5.71,72
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“Ozel Tesebbiis Etik Kurulu” ile de isci ve isverenlerin haksizliklara karsi
basvurabilecegi bir olgu olusmasi olasidir. Bu sayede calisanlarin etkenlik ve
verimliliginin artmas1 beklenebilir. Bilingli tiiketici ve bilingli caligsanlar ile isletmeler
daha da biiyiiyecek, disa acilma yayginlasacak ve iilke ekonomisi daha da biiyiiyecektir.
Ureten ve tiiketilen bir toplumda isletmelerde ahlaki davranislariin belirlenmesi ile
giivene dayali bir tiiketici bilinci olusacaktir.

Burada sunu belirtmekte fayda var. Arslan’in kitabinda belirttigi gibi “is etigi”
yerine ““ is ahlaki” terimini kullanmak yerinde olacaktir. Ciinkii; “is ahlaki” yerine “is
etigi” terimi kullanilirsa “etik olmayan is uygulamalar’” toplumu biiyiikk bir kismi
tarafindan anlasilmayacak ve her hangi bir yaptirimi gerektirdigi de anlasilmayacaktir.
Oysa istenen toplumsal tepki “is ahlaki” terimi ile karsilanabilir. “Ahlaksiz igletme”
insanlarin iizerinde daha kesin yargilara sebep olur."*

Calisan ve tiiketen toplumda gereksinimlerin artmasi ve toplumsal cikarlarin
olusmasi isletmelerde ahlaka dayali hakki giindeme getirmistir. Liberal demokratik
diizenin temelini olusturan haklar ahlaki ve etik konulara iliskin cagdas diizenin temel
taslaridir. Insan haklari, insanin niyet ve amaclar1 iizerene kurulmustur ve bu niyet ve

amaglar insanin dogasinda yer almaktadir."

3.2. IS YASAMINDA iNSAN HAKLARI

Bu kisimda Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi, ILO, Avrupa Sosyal Sarti, 1982
Anayasasi, Borglar Kanunu, Is Kanunu gibi ulusal ve uluslararasi sozlesme ve
kanunlara gore baz1 haklarin durumu incelenmis diinyada veya Tiirkiye’de yasanan hak
ihlallerinden bahsedilmistir.

Incelenecek olan bu haklar, insan onuruna yakismayan davranis, zorla ¢alistirma
yasagl, 6zel hayatin ve aile hayatinin korunmasi, din ve vicdan ozgiirliigii, ifade
ozgiirliigii, sendika hakki, ayrimcilik yasagi, calisma sartlar1 ve dinlenme hakki, is

saghigi ve giivenligi hakki, esit ise esit iicret hakki ve hak arama hiirriyetidir.

3.2.1. insan Onuruna Yakismayan Davrams

Bu hakkin kapsaminda; iskence, insanlik disi muamele ve onur kirici
(asagilayici, kiiciik diisiiriicit) muameleler ve cezalar yer almaktadir. “Asagilayic1 (onur

kiric1) muamele kisilerde korku, dehset ve asagilanma korkusu yaratan, kisileri

14 ARSLAN, Mahmut, a.g.e., s.8 -
15 FUKUYAMA, Francis, Insan Otesi Gelecegimiz -Biyoteknoloji Devriminin Sonuclari, s.132
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asagilanmaya, kiiciik diisiirmeye, fiziksel ya da ruhsal zayifliga yol acan; ““ insanlik dis1
muamele” fiziksel ya da ruhsal acilara neden olan kotii davranis ve islemler olarak ifade
edilmekte; “iskence” ise tiim bunlarin agirlastinlmis bir halde, bilgi edinme ya da
itirafta bulunulmas1 saglamak bir cesit ceza uygulamaya yoneliktir. Iskence isteyerek
yapilan ve kisinin viicudunda dayanilmaz acilara yol acan insanlik dis1 muameledir.'®

Isyerlerinde calisanlara karsi yapilan asagilayici, kiiciik diisiiriicii muamele
isletmelerde mobbing adiyla dile getirilmektedir. Bu yolla ¢alisanlarin kendi istegi ile
isten ayrilmasina sebep olunmak istenmektedir. Boylece isveren kidem ve ihbar
tazminatlarini 6demekten kaginmaktadir.

Mobbingin kelime anlami igyerinde duygusal saldiridir. Mobbing’e ugrayan kisi
saygisiz ve zararli davraniglarin hedefi olmaya baslar. Bir kisi, diger insanlar1 kendi
rizalar1 veya rizalar1 disinda baska bir kisiyi hedef alip bir araya toplayarak ima, alay ve
toplumsal itibarim1 diisirmek amaciyla saldirgan tavirlar sergileyerek onu isten
cikarmaya zorlar."”

Zeki, yazdign yazida isinde mutlu olan insanlarin, caligma arkadaslan ve
yoneticilerinden mutlu oldugu anlamina geldigini, bu durumun kisinin performansini ve
iiretkenligini birebir etkiledigini dile getirmektedir. Isyerindeki davranislar iizerine
kapsamli caligmalar yapan Isvecli Psikiyatrist Dr. Heinz Leymann “mobbing”i
“psikolojik siddet” ve ya “psiko-terdr” olarak tanimlamustir. Isyerlerinde rahatsiz edici
davraniglarin mobbing olarak nitelendirilmesi icin siirekli bir sekilde tekrarlanmasi ve
uzun bir siire (en az 6 ay) devam etmesi gerekmektedir.'®

Siirekli ve belli araliklarla tekrarlanmayan asagilama, hakaret gibi eylemler ise
mobbing olarak degil de Medeni Kanun ve Bor¢lar Kanunu hiikiimleri uyarinca kisilik
haklarma saldirt bash@ altinda degerlendirilerek hukuki korunma saglanabilir.
Mevzuatta duygusal taciz acik bir sekilde yer almamistir. Ancak bu kavram, isverenin
temel yiikiimliiliikklerinden olan is¢iyi gozetme borcu kapsaminda iscinin sadakat
borcuna karsilik degerlendirilmesi miimkiindiir. Altiparmak yazdigi yazida is¢inin
kisiliginin korunmasi ile ilgili olarak Borclar Kanunu m.416’min “Isveren, hizmet

iligkisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek, isciyi her tiirlii asagilama,

16 KARAKUS, Hakan, Avrupa insan Haklar1 Mahkemesi Kararlar1 ve Karsioylarinda Tiirkiye,
Istanbul Barosu Yayinlari, Istanbul, 2001, s.124

7 DAVENPORT, Noa; SCHWARTZ, Ruth Distler; ELLIOTT, Gail Pursell, Mobbing -isyerinde
Duygusal Taciz, Cev: Osman Cem (")nertoy, Sistem Yayincilik, Istanbul, 2003, s.15

'8 ZEKI, Ozge, “Isyerinde Duygusal Taciz- Mobbing” Cosmopolitan Dergisi, Aralik 2005/12, s.138-141
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saldirt ve hakaret icerikli davramislardan korumakta, ruhsal ve fiziksel sagligini
gerektirdigi Olciide gozetmek ve isyerinde insan onuruna yakisir bir diizenin
gerceklesmesini saglamakla, 6zellikle kadin ve erkek iscilerin cinsel ve psikolojik tacize
ugramamalar1 ve cinsel tacize ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri igin
gerekli onlemleri almakla yiikiimliidiir” seklinde bir diizenleme ile konunun daha net ve
dogru bir bi¢imde hukuk sistemimizde yer almasi gerektigini belirtmistir."

Borglar Kanunu m.416’ya ek olarak 4857 sayili Is Kanunun 24/II bendindeki d)
fikrasmin “Isginin diger bir is¢i, isveren veya iiciincii kisiler tarafindan isyerinde cinsel
tacize veya psikolojik tacize ugramasi ve bu durumu isverene bildirmesine ragmen
gerekli Onlemler alinmazsa” seklinde degismesi i¢in internette bir imza kampanyasi
baslatilmigtir. Bu maddenin degismesi, iscinin hakli nedenle feshi (tazminat alarak),
igsizlik sigortasi, i glivencesi agisindan onemlidir.”

Orgiitlerde yildirma eylemleri, hiyerarsik yapr ve orgiit kiiltiirii gibi giic
iliskilerinin varlig1 ve yoniine gore sekillenmektedir. Is gorene zarar veren yildirma
eylemlerini, Herr Zucker ‘“calisanlarin kendi diizeydeki meslektaglarina; calisanlarin
tistlerine ve caligsanlarin astlarina kars1 yaptigi eylemler olarak iice ayirmigstir. Sikayet
mekanizmasinin iyi islemedigi, birlik ve beraberlik anlayisinin yer almadigi, haklarin
korunmadig, calisanlara esit muamele yapilmadig: orgiitlerde etkili liderlik ve yonetim
anlayisinin yer almadigi gercektir. Boyle orgiitlerde orgiit kiiltiirii y1ldirma eylemlerine
aciktir. Birlik ve beraberlik ruhunun olmadigi orgiitlerde yildirma eylemleri agikca
yapilacak ve herhangi bir gizlenmeye gerek duyulmayacaktlr.21

Isletmelerde asir1 hiyerarsik yapi, insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin
kisilmasi, oOrgiit ici iletisimin zayifhigi, oOrgiitteki catigmaya yonelik sorunlarin
coziimiindeki zayiflik, orgiit i¢i sikayetlerin dile getirilmemesi ya da iist yOnetim
tarafindan ciddiye alinmamasi, ‘“giinah kecisi” anlayisimin yayginlagsmasi, takim
ruhunun olmayisi, egitim farkliliginin bulunmast gibi durumlar kot yonetimden
kaynaklanan sorunlardir. Bunlardan baska orgiitsel nedenlerde mevcuttur. Bunlar; is

yerinde yogun stres bulunmasi, isyerinde monotonlugun hakim olmasi, yonetimin

' ALTIPARMAK, Ayse, “Mobbing —Isyerinde Duygusal Taciz”, Miilkiyeliler Birligi Dergisi, No: 254-
13, Haziran 2007, s.14-17

2 E-imza Kampanyasina Katilin,
http://www.mobbingturkiye.net/index.php?option=com_content&task=view&id=121 (27.07.2007)

2z YUCETURK, E.Elif, “Tiirkiye’de Is Yasam Kalitesini ve Verimliligi Azaltan Gizli Sendrom: Yildirma
(Mobbing)”, iktisat, isletme ve Finans Dergisi, Y11:20, Haziran 2005, s.100

57



mitkemmellik anlayisi, oOrgiitteki etik bozulma ve ilkesizlik, oOrgiit yapisindaki
degisiklikler, orgiit liderlerinin duygusal zekadan yoksun olmasi ve orgiitte gecmis
deneyimlerden ders alinmamasi, yapilan yanhsliklari hemen unutulmasidir.”

2006 yilinda Tiilin Yildirim tarafindan Anakara 8.Is Mahkemesi’nde agilan
davada davacinin duygusal tacize ugradigi kabul edilmis ve ilk defa karar ile mobbing
kavrami yarg: tarafindan kullanilmistir.” Tiilin Yildirim’in 1999 yilindan beri calistig:
is yerinde 2004 yilinda yonetim deg8ismistir. Tiilin Yildirim, amiri konumundaki kisi
tarafindan siirekli duygusal tacize ugramis 1.5 yil boyunca 5 defa kinama cezasi
verilmigtir. Bunun yaninda davaci amiri tarafindan isini yapmamakla suclanmis,
yetersiz olarak suclanip asagilanmis ve en basit olayda dahi yazili savunma istenmistir.
Haksi1z suglamalar karsisinda psikolojisi bozulan Tiilin Yildirim 5 giin rapor alip ilag
tedavisi bile gormiistiir. Mahkeme isvereni 1000 (bin) YTL manevi tazminat 6demeye
mahkum etmigtir. Mahkeme kararinda davaciya iistleri tarafindan kotii muamele yapilip
asagilanarak psikolojik taciz uygulandigi, verilen haksiz disiplin suclar nedeniyle
davacinin maddi ve manevi kayba ugradigi belirtilmistir. Dava suanda temyiz
asamasindadir.”*

Capital Dergisinde duygusal tacize ugrayan calisanlar, yasadiklar1 koti
tecriibeleri anlatmislardir. Bunlardan bir klsml;25

“Amerika’da egitim gordiim ve Tirkiye’ye doniince bir sirkette caligsmaya
basladim. Bir siire sonra uzun yillardir beraber calisan ekip arkadaslarimin ve
yoneticimin bana “artist” lakab1 taktifin1 6grendim... Daha sonra benden isle ilgili
bilgiler saklamaya ve yaptiZim en kiigiik hatay1 bile iist yonetime abartarak anlatmaya
basladilar... Bana birkag kisinin yapacag isler verildi ve ‘Yetigemiyorsun, gece burada
yat, senin i¢in daha kolay olur’ gibi yorumlarla karsilastim. En sonunda yOneticime
biiylik harf kullanarak e- posta attigim icin ‘Sen kendini benden iistiin mii goriiyorsun
ki, bana biiyiik harfle mesaj yazma ciiretinde bulunuyorsun’ dendi. Ve ipler koptu, istifa

ettim.”

22 YUCETURK, E.EIif, “Orgiitlerde Durdurulamayan Yildirma Uygulamalari: Diis Mii? Gercek Mi?”, 11.
Ulusal Yonetim Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, 22-24 Mayis 2003, Afyon Kocatepe
Universitesi Yayin No:57, Uyum Ajans, Ankara, 2003, s.973-984

3 ANKARA 8. Is Mahkemesi; Esas No:2006/19, Karar No:2006/625, Karar Tarihi, 20/12/2006

2 ALTIPARMAK, Ayse, a.g.m., s.14-17

% ZEKI, Ozge, a.g.e., s.138-141
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“Eczacilik sektoriinde giizel bir isim vardi. Ta ki son calistigim firmaya kadar.
Benimle ayni pozisyonda ama daha tecriibeli olan bir kadin ¢alisma arkadasim, benim
firmaya gelisimi hazmedemedi ve bana kars1 yapmadigini birakmamaya basladi. Siirekli
‘Sen daha yenisin’, ‘Sen tecriibesizsin’, ‘Sen simdi miisteriye ne diyeceksin ki, bir sey
bilmiyorsun’ gibi laflar ediyordu. Sesimi ¢ikartmadim hep sineye ¢ektim... Bagkalarini
bana kars1 orgiitlemeye basladi. Giderek performansim diismeye basladi... Bir giin
dayanamayip genel miidiire gittim, her seyi anlattim. O da diger kisiyi cagirdi ve
miidiiriin Oniinde tartistik. Boyle olmasim hi¢ istemezdim ama olan oldu. Ve cok
sevdigim isimden ayrilmak zorunda kaldim... Is bulamiyorum. O kisi hala sirkette.
Adalet mi bu?”

Bunlar gibi daha bir¢ok 6rnek...Tiilin Yildirim’m digerlerinden farki yapilanlara
kars1 yasal yolu takip etmesidir. 02.08.2007 tarihinde kendisiyle birebir miilakat
yapilmistir. Suan calismamaktadir. Arkadaslariyla beraber mobbing konusuna
egilmisler. 27.06.2007 tarihinde Mimarlar Odas1 Toplant1 Salonu’nda mobbing konulu
bir oturum diizenlemigler. Bircok sektdrden insanlar (magdurlar) katilmis. Mobbinge
hangi sekilde ugradiklarin1 anlatmislar. Yildirim en ¢ok calisanlarin mobbinge ugrama
seklinin bagirma, diisiik nitelikli is verilmesi ya da diisiik nitelikli islerle is yiikii
artinmi- kendi deyimiyle angarya isler-, gereksiz yere savunma istenmesi oldugunu
sOylemektedir.

ABD’de isyerlerinde yildirma eylemlerine karsi 1998 Ocak ayinda internet
lizerinden bir kampanya baslatilmistir. Internet sitesinde, onur kiric1 yildirmaya olayina
ugrayan kisilere karst tavsiyelerde bulunulmustur. Arastirma sonuglarina gore,
isyerlerinde uygulanan on yildirma davranisi saptanmustir.*®

- Yapilan yanligliklardan sorumlu tutulma,

- Kisiye mantiksiz gorevler verilmesi,

- Yetenegin elestirilmesi,

- Birbirleriyle celiskili kurallara itaat ettirilme,

- Gorevin kaybettirilecegine iliskin tehditler,

- Kii¢giik diisiiriilme ve hakarete ugrama,

- Basarinin oldugundan az gosterilmesi,

- Isten cikarilma (ayagin kaydirilmast),

2 COBANOGLU, Saban, Mobbing -isyerinde Duygusal Saldir1 ve Miicadele Yontemleri, Timas
Yayinlari, Istanbul, 2005, s. 88
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- Bagrimla,

- Serefin lekelenmesi.

Mobbing’in genel olarak sonuglarina baktigimizda birey ve orgiit bazinda bir
takim onemli sonuglart oldugu dikkat cekmektedir. Birey bazinda ekonomik (yitirilen
sosyal sagligin ardindan fiziksel saghga kavusmak amaciyla doktorlara, ilaglara,
hastanelere 0denen paralar, isten ayrilma ya cikarilmasi sonucu diizenli kazancin sona
ermesi) ve sosyal olarak (sosyal imaj zedelenmesi, asagillanma, cevresindekilerin
basarisiz nitelendirmeleri sonucu ¢evreye, aile iliskilerine uyum saglayamama)
sonuglart vardir. Mobbing’in orgiit bazindaki sonuglar1 ise psikolojik (bireyler arasi
anlagsmazlik ve catigmalar, olumsuz oOrgiit iklimi, orgiit kiiltiirii degerlerinde c¢okiis,
giivensizlik ortami, genel saygi duygularinda azalma, ¢alisanlarda isteksizlik nedeniyle
yaraticiligin kisitlanmasi) ve ekonomik anlamda (hastalik izinlerinin artmasi, yetismis
uzman calisanlarin isten ayrilmalari, isten ayrilmalarin artmasiyla egitim etkinliklerinin
maliyeti, genel performans diisiikliigii, is kalitesinde diisiikliik, calisanlara 6denen
tazminatlar, issizlik maliyetleri, yasal islem ve/veya mahkeme masraflari, erken
emeklilik 6demeleri) olmak iizere ikiye ayrilmustir.”’

Borglar Hukuku ve Is Hukuku maddeleri haricinde konuyu Uluslararas1 boyutta
inceledigimizde isyerinde duygusal tacizin;

AIHS 3.maddesinde “Hi¢ kimse iskenceye, insanlik dis1 veya onur Kirici

28 ifadesi icerisinde degerlendirilebilme

muamele veya cezaya maruz birakilamaz
imkan1 vardir. Duygusal taciz insanlik haysiyetiyle bagdasmayan onur kirici bir
muameledir. lgili konu 1982 Anayasast m.18’de “Kimseye iskence ve eziyet
yapilamaz; kimse insan haysiyetiyle bagdasmayan bir cezaya veya muameleye tabi

929

tutulamaz”* sekliyle yer almaktadir.

3.2.2. Zorla Cahstirma Yasagi
Avrupa Sozlesmesi (AIHS ve ASS) denetim organlar1 4.maddede yer alan,

kimsenin zorla ¢alistinlamayacagimi ve zorunlu ¢aligmaya tabi tutulamayacagi

kavramlarim yorumlarken c¢alisma hayatim diizenleyen sozlesmelerden Cenevre

2 TINAZ, Pinar, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Beta Basim A.S., Istanbul, 2006, s.153-160

% TANRIKULU, M. Sezgin, insan Haklar1 Avrupa Mahkemesi’ne Bireysel Basvuru icin El Kitabi,
Seckin Kitabevi, 4.Baski, Ankara, 2007, s.130

? GOREN, Zafer, Anayasa Hukuku -T.C. Anayasas1 ve TBMM Ictiiziigii Eki ile, Seckin Kitabevi
Ankara, 2006, s.500
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Sozlesmesi ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii’ne ait belgelerden yararlanmaktadir. Avrupa
Insan Haklar1 Mahkemesi, bir kararinda zorla calistirma kavraminin maddi ve manevi
bir baskiyr icerdigini ve bu caligmanin kisinin iradesine ragmen olmasi gerektigini
belirtmistir. Insan Haklar1 Komisyonu ise zorla calistirmanin varh@ icin, ¢alistirmanin
kisinin kendi iradesinin yaninda, “gayri adil”, “cok zahmetli” veya “gereksiz sekilde
agir” ya da “onur kiricr” olmasi gerektigini agiklamustir.”

Michigan eyaletinin Flint kentindeki GM Chevrolet kamyon fabrikasindaki ii¢
yonetici, ¢alisanlarla olan sirket s6zlesmesinde bariz bir hata yapmistir. Montaj hattinda
hiz dlgen kontrol panelinin ilgi ¢ekmemesi icin bir kontrol kutusu kullanmislardir. Bu
yoneticiler teslim tarihinin son giiniinii kestiremedikleri i¢in iist diizey yoneticilerin
siddetine maruz kalmislardir. Bu kural ihlalinden sonra yonetim amaglaria calisanlar
zorla calismaya maruz birakarak hizla ulagmaya baslamiglardir. Ancak ekstra is
yapmalarina zorlandiklar icin sirket 1 milyon dolarlik bir tazminat 6demek zorunda
kalm1§t1r.3 !

Is yasaminda zorla calistirma karsimiza riza disi fazla mesaiye kalma seklinde
cikmaktadir. Is hacminin yiiksek, miisteri taleplerinin yogun oldugu islerde fazla
mesaiye kalma oram1 da artmaktadir. Burada 6nemli olan kisilerin ise giriste bu gibi
etmenlerle kars1i karsiya kalip kalmayacagimi bilip bilmemesidir. Fazla mesaiye
kalinmamasi durumunda calisanlarin is kaybi riski en énemli sorundur. Fazla mesaiye
kalmamasi durumunda yoneticilerin davranislarinda aleyhlerine bir durum gelismemesi
icin calisanlar isteksizce isi yapmak zorunda kalir. Bir siire sonra kisinin ise olan
baglilig1 ve motivasyonu azalabilir. Bu da is akis hizinin yavaslamasina ve hatalarin
artmasina yol acabilir. Bu yiizden calisanlarin yaptiklan isler karsiliginda takdir edilme,
begenilme, ddiillendirilme ihtiyaclar1 dogmaktadir. Iyi bir yonetici ¢aliganimi yaptigi iyi
bir is karsiliginda takdir eden, ddiillendiren yoneticidir.

Is Hukuku’nda fazla mesaiye kalma sinir1 belirlenmistir. Fazla calisma, Kanunda
yazilmis sartlar cercevesinde haftalik 45 saati asan calismalardir. (Is K.m.41/1) Iscinin
yasada belirtilmis siireler haricinde calistirilmamasi gerekir. Fakat bazi durumlarda is

siiresinin agilmas1 gerekebilir. 32 Ornegin; iilkenin genel yararlari, isin niteligi veya

3 GOLCUKLU, Feyyaz; GOZUBUYUK, Seref, Avrupa insan Haklar1 Sézlesmesi ve Uygulamasi,
Turhan Kitabevi, Ankara, 2002, s.216-217

31 OZGENER, Sevki, a.g.e., 8.98

32 USAN, Fatih, s ve Sosyal Giivenlik Hukuku Cilt I -is Hukuku, s.145
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liretimin arttirilmasi (olagan fazla calisma -Is K.m.41/VII), bir ariza sirasinda veya bir
arizanin milmkiin goriilmesi durumunda, makineler ile ara¢ ve gerec i¢in hemen
yapilmasi gereken acele islerde veya zorlayici sebeplerin ortaya ¢ikmasi durumunda ki
bu gibi durumlarda iscinin onayr aranmaz, (zorunlu fazla calisma- Is K.m.42/1),
seferberlik sirasinda, iilke savunmasinin gereksinimlerini saglayan islerde (olaganiistii
fazla calisma —Is K.m.43/I) cahisan iscilere yaptirilan calismalar normal is siiresinin
iistiinde yapilan gahsmalardlr.33

AIHS m.4/I1 “Hi¢ kimse zorla c¢alistirilamaz ve zorunlu calismaya tabi

tutulamaz.”>*

Anayasa m.18 “Hic kimse zorla ¢alistirilamaz. Angarya yasaktnr.”3 >

ILO tarafindan 1930 yilinda kabul edilen 29 nolu Cebri veya Mecburi
Calistirmaya Iliskin Sozlesme’si m. 4’e gore; Higbir yetkili makam, ozel kisi, sirket
veya tiizel kisi kendi ¢ikarlar icin zorla ¢alistirmay1 dayatmayacak veya dayatilmasina
izin vermeyecektir.”

ILO 29/m.5’ye gore; “Ozel sahislara, sirketlere ve ozel-tiizel kisilere taninan
hicbir ayricalik, bunlarin kullandiklar1 ya da ticaretini yaptiklan iirtinlerin iiretilmesi

veya toplatilmasi icin zorla ¢alisirma imkanini vermemektedir.*®

3.2.3. Ozel Hayatin ve Aile Hayatimn Korunmasi

Genis bir kavram olan “6zel hayat”in tanimin1 yapmak ¢ok kolay degildir. Her
somut olay oOzel hayata bir anlam yiikleyebilir. Kisinin cinsel hayati, beden ve
biitiinliigiine iliskin diizenleme ve miidahaleler, 6rnegin; bir sorusturma amaciyla kisiye
ait ozel bilgileri igeren evrak, giinlik gibi belgelere el konulmasi; cesitli amaglarla
bireyden kan alinmasi gibi durumlar 6zel hayatin kapsamina girebilecegi ve korunmast
gerektigi diisiiniilebilir.”’

Ozel yasam hakki, bireyin 6zel yasam alaninin mesru olmayan miidahaleden

uzak tutulmasi bakimindan hukuk diizeni tarafindan korunmaya deger bir yararin

3 DEMIRCIOGLU, Murat; CENTEL, Tankut, Is Hukuku, Beta Basim Yayim, 10. Baski, istanbul, 2005
s.132-133

3 TANRIKULU, M. Sezgin, a.g.e., s.130

35 GOREN, Zafer, a.g.e., 500

3 http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurproankara/sozlesme/s0z029.htm (27.06.2007)

37 DEMIRTAS, ERKAN (Danistay Tetkik Hakimi), insan Haklar1 Avrupa Sozlesmesinin 8.Maddesi ve
ilgili Kararlari, T.C.Adalet Bakanlig1 Egitim Dairesi Bagkanligi, Ankara, Ocak 2004, s.6
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varligmin tanmmasi seklinde tanimlanabilir.®® Ozel Hayatin ve Aile Hayatinin
Korunmasi ile ilgili konular arasinda; is¢inin isyerinden yaptigi iletisimin izlenmesi,
is¢inin gozetilmesi, {istiiniin ve esyalarinin aranmasi ve isciye iliskin kisisel bilgilerin
izlenmesi, iscinin yasam tarzi ve davranislarina miidahale yer alir.”

Isyerinde elektronik maillerin okunmas1 bakimindan bazi sirketler calisanlarinin
ister igle ilgili ister sahsi olsun biitiin elektronik maillerini okuma hakkimi sakli
tutmaktadir. Is arkadaslar da kisinin 6zel yazismalariyla ilgilenebilmektedir.40

Hukukumuzda calisanlarin bilgisayar ve internet baglantisin1 6zel amaglari icin
kullanimina iligkin is iligkisine etkisi acisindan yasal bir diizenleme bulunmamaktadir.
Is yerinde calisanlarin bilgisayar ve internet baglantistii 6zel amagh kullanip
kullanilamayacagina iliskin kurallarin, is sozlesmesinde ya da toplu is s6zlesmelerinde
belirtilmesi gerekir. Burada temel kural, isverenin miilkiyetinde olan bilgisayar ve
internet baglantisin1 kullanima iligkin karar verme yetkisi isverene aittir. Calisanlar,
bilgisayar ve internet agimi isverene ya da isyerine zarar gelmemesi sarth ile ara
dinlenmelerinde kullanabilirler. Calisan bilgisayar ve internet baglantisinin kullanimina
iliskin kurallar uymadig: takdirde isverenin emir ve talimatlarina uyma yiikiimliiliigiine
aykir1 hareket etmis sayilir. Bu nedenle igverenin is sozlesmesini fesih etme hakk:
vardir. Fakat tiim bu soOylenilenlerin aksine bilgisayar ve internetin 6zel amacl
kullaniminin yasaklanmasi igverenlere Onerilmez. Ciinkii yapilan arastirmalara gore
bilgisayar ve interneti 6zel amacl kullanim calisanin ise yogunlasmasini saglamasi
bakimindan 6nemlidir. Bu konuda diinyaca onemli firmalardan Ericsson ve Fiat is
saatleri icerisinde bilgisayar ve internet kullanimina izin vermistir.*!

Isverenin, isyerinde isin goriilmesi, is yerinin diizeninin ve giivenliginin
saglanmasi amaciyla yonetim hakki mevcuttur. Fakat igveren yonetim hakki geregi
isyeri dis1 davraniglari hususunda ve 6zel yasami ile ilgili emir ve talimatlar veremez.
Bu durum aym zamanda is¢inin Kisilik haklar1 ile ilgili bir durumdur. Ozel yasamin

gizliligi disinda isverenin yonetim hakkimi smirlayan diger ilkeler ise Anayasa’da yer

3 SEVIMLI, K. Ahmet, isginin Ozel Yasamina Miidahalenin Smirlari, Legal Yayincilik, Istanbul, 2006,
s.18

P age., 5.224-225

“ SCHNEIER, Bruce; BANISAR, David, The Electronic Privacy Papers, John Wiley & Sons, Inc.,
Newyork, 1997, 5.278

*I OKUR, Zeki, “Isyerinde Iscinin Bilgisayar ve Internet’i Ozel Amach Kullamminin fs fliskisine Etkisi”,
Kamu-is Dergisi, C:8, S:2/2005, s.47-75
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aldigr haliyle ozellikle esitlik (m.10), kisi dokunulmazhigi (m.12, 17 vd), diisiince
ozgiirliigii (m.24-26) gibi ilkelerdir.*?

Isyerinde bilgisayar, internet, telefon kullanimindan baska 6zel yasam alani
icerisinde iscinin iizerinin ve esyalarmin aranmasi da yer almaktadir. Isveren cesitli
nedenlerle iscileri aramak isteyebilir. Isyeri giivenligini tehlikeye sokacak maddelerin
igyerine girisini veya igyerindeki degerli mallarin izin almaksizin disariya ¢ikarilmasini
engellemek veya igyerinde bulundurulmasina izin verilmeyen maddelerin arastirilmasi
isveren agisindan is¢inin {izerinin ve esyalarinin aranmasi icin neden olusturmaktadir.
Fakat iscilerin; iistlerinin, esyalarinin ve igyerinde kendilerine 6zel ofis, masa, dolap ve
cekmece gibi alanlarin aranmasi 6zel yasama miidahale olusturur. Bu durum hukuka
uygunluk nedenine dayanmadigi siirece AY m.20’de diizenlenen 6zel yasama saygi ve
AY m.17’de diizenlenen kisi dokunulmazlig1 haklarinin isverence ihlaline girer.43

Buraya kadar bahsedilen 6zel yasamla ilgili konularin disinda bu calismada
bahsedilen konulardan biri de isverenlerin, c¢alisanlarin evlilik kurumuyla ilgili
durumuna yonelik beklentilerden olugmaktadir. Bu beklentiler; ise giriste veya is
yasamu siiresince evlenmeme sartinin aranmasi ve ise kabul asamasinda yada is hayati
siiresince is yeri sahibi veya yoneticilerin kisilerin 6zel hayatina iligkin belli bir statiiniin
(evlilik, nisan, birliktelik) devamini sart kosmalaridir.

Calisanlarin ise giriste evlilik yada birliktelikleri konusunda sorulan sorularin ve
istenen durumlarin kisinin 6zel yasam alanina girdigi diistiniilmektedir.

Niemietz-Almanya Davasinda Mahkeme, is baglamindaki baz1 kisisel iliskilerin
0zel hayat kapsamina girebilecegi konusunda egilimli oldugunu belirtmistir. Halford-
Birlesik Krallik davasinda ise 6zel haberlesmeye miidahale amacli gizli teknolojik
aletlerin kullanilmasi 6zel hayatin kapsamina girecegini ve amaci1 is ya da 6zel olsun,
biitiin telefon goriigmelerinin ve is telefonlarinin dinlenmesinin 6zel hayat kapsamina
girecegi belirtilmistir.**

AIHS m.8/I “Herkes ozel ve aile yasamina, konutuna ve haberlesmesine saygi

.. . ce. . . 545
gosterilmesini isteme hakkina sahiptir.”

2 SUZEK, Sarper, is Hukuku, Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul, 2006, s.64-65

3 SEVIMLI, K. Ahmet, a.ge.s.211

“ KILKELLY, Ursula, The Right to Respect for Private and Family Life- A Guide to The
Implementation of Article 8 of The European Convention on Human Rights, Human Rights Hand
Book, No:1, Council of Europe, Germany, November 2001, s.12,13

* TANRIKULU, M. Sezgin, a.g.e., 132
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Bu hak, Anayasa’da m.20’de Ozel Hayatin Gizliligi ile korunma altina
alimmigtir. Buna gore; “Herkes, 6zel hayatina ve aile hayatina saygi gosterilmesini

isteme hakkina sahiptir. Ozel hayatin ve aile hayatinin gizliligine dokunulamaz.”*®

3.2.4. Din ve Vicdan Ozgiirliigii

Din 6zgiirliigii, insanlarim istedigi bir dine katilma ve katilmama yo6niinde serbest
oldugu ve dinin gerektirdiklerini istedigi gibi yasama 6zgiirliigiidiir. Vicdan ozgiirliigii
ise somut anlamiyla siyasal iktidarin etkisinde kalmadan ya da kamu makamlarinca,
yasalar ya da herhangi bir aracla baskiya maruz kalmadan bir dine inanma ve inanmama
konusunda 6zgiir olmasidir. Diger insan haklarinda oldugu gibi din 6zgiirliigii belirleyen
rejim, giivence sinirlama sistemidir. Din dzgiirliigiiniin sinir1 kamu diizeni, giivencesi
ise laiklik ilkesidir.*’

Insanin, insaniistii bir varlikla iliskilerini tanimlanabilmesi din kavramini ortaya
koyar. Tanir1 ile insanin kargilikli durumlari, diinyanin sonu ve ahiret inanci hakkinda
bulunan ¢esitli bulgular ve ibadet sekilleri ortaya ¢ikmistir. Bu dinsel bilgiler ve ibadet
bicimleri kisisel bir inangtir. Bireyin i¢ diinyasindan gelen Tanr ve din konusundaki
inanglari din ve vicdan 6zgiirliiklerini olusturur.*®

Isletmelerde calisanlarin istedigi dine inanma ve o dinin gereklerini yapma hakki
olmalidir. Isyerinde calisanlarin dini ve vicdani inanglarina yoneticiler tarafindan
mildahale edilmemelidir. Higbir kimse dini goriisiinden dolay1 elestirilmemeli,
kinanmamali, sorgulanmamalidir.

Ulkemizde Miisliiman, Hiristiyan, Musevi gibi bircok dinden insanlarin yer
aldigr ve isletmelerde g¢alistigi bilinmektedir. Her dinin kendine gore dini giinleri
mevcuttur. Yoneticiler calisanlarin dini inanglarina gore isletmelerin amaglaria ulagma
hedeflerinden sapmayacak 0Ol¢iide bu 0Ozel giinlerinde c¢alisma  giinlerini
belirleyebilmelidir. Ongoriisii yiiksek olan yoneticiler, calisanlarin inanglarina saygi
gosteren, herhangi bir farkli muameleye olanak vermeyen kisilerdir.

Din ve vicdan ozgiirliigi Anayasamizda ve Avrupa Insan Haklar

Sozlesmesi’nde taninmis haklardandir. ilgili maddeler asagida belirtilmistir.

46 GOREN, Zafer, a.g.e., s.501

47 KABOGLU, ibrahim O., Anayasa Hukuku Dersleri (Genel Esaslar), Legal Yayimncilik, 3.baski,
Istanbul, Kasim 2006, s.281-282

4 GOREN, Zafer, a.g.e., s.435
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ATHS m.9/1 “ Herkes diisiince, din ve vicdan ozgiirliigii hakkina sahiptir.”*

Anayasa m.24 “Herkes, vicdan, dinf inan¢ ve kanaat hiirriyetine sahiptir. Kimse
dini inang¢ ve kanaatlerini aciklamaya zorlanamaz; dini inang ve kanaatlerinden dolay1

50
kinanamaz ve su¢lanamaz.”

3.2.5. ifade Ozgiirliigii

Demokratik bir toplumun zorunlu dayanaklarindan biri olan ifade 6zgiirliigii
herkesin ilerlemesinin ve gelismesinin en onemli kosullarindan birisidir. Demokrasinin
isleyisinde serbest tartigmalar ve one siiriilen diisiinceler gergeklik degerlendirmesinin
disinda kalmaktadir. Ciinkii siyasal ve sivil toplum diisiincelerin dzgiirce disa agilimi
sonucu beslenir ve gelisir. Dogru ya da yanlis fikir aligverisleri sayesinde bireylerin
kendine 0©zgii kanaatlerinin olugmasi saglanir. Devlet bu kanaatler karsisinda
tarafsizligin1 korumak zorundadir. Kisiler ifadelerini, belli nedenlere ve yasal amaclara
dayal1 olmasina dikkat ederek aglklamahlalrdur.5 !

ifade 6zgiirliigii iistiine su gézlemler yapilabilir:>>

Ifadenin konusu, diisiince, fikir, kanaat, vicdan, inang¢ ve din yoniinde anlatilan
degerlerdir.

Ifade sekli, savunma, tanitma, yaratma, anlatma, aciklama ve yayma seklindedir.

Ifade araclari, yazma, konugma, goriintii, resim, Ornekleme seklinde
belirtilmistir.

Is yasaminda calisanlarin ifade 6zgiirliigii adina genel olarak birtakim sorunlart
oldugu diisiiniilmektedir. Calisanlar, isle ilgili goriislerini, sikintilarini, isin isleyisi
hakkinda gordiiklerini is yerindeki giinliikk yasaminda olsun toplantilarda olsun
yoneticilerine agiklama Ozgiirliigiine sahip olmalidirlar. Yoneticiler, kendilerine
yoneltilebilecek elestirileri dinleme biiyiikliigline sahip olmali, ¢alisanlar 6zgiirce
yoneticilerini uygun kosul, ifade ve yontemlerle elestirebilmelidirler.

Demokratik bir toplumda, ifade 6zgiirliigii, yoneticilerin ve kamu makamlarinin
hosuna gidecek seyleri sdylemek degil, her tiirlii diisiinceyi serbestce aciklayabilmektir.

Fuentes Bobo/Ispanya davasinda, bir televizyon kanalinda program yapan bir kisinin

* TANRIKULU, M. Sezgin, a.g.e., s.132

% GOREN, Zafer, a.g.e., s.502-503

> KABOGLU, ibrahim O., Anayasa Hukuku Dersleri (Genel Esaslar), s.273- 274
52 a.g.e, s.276- 277
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calistigr televizyon kanalinin yonetimini elestirdigi gerekcesiyle isine son verilmesine
mahkeme tarafindan kisinin ifade 6zgiirliigiiniin ihlal edildigi hitkkmii verilmistir.”
AIHS’ de ifade ozgiirliigii 10.maddede “Herkes ifade ozgiirliigii hakkina
sahiptir” sekliyle belirtilmistir.”*
Anayasa’da ise 25.maddede “Herkes, diisiince ve kanaat hiirriyetine sahiptir. Her
ne sebep ve amagla olursa olsun kimse, diisiince ve kanaatlerini aciklamaya zorlanamaz;

diisiince ve kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve suc;lanamaz”55 denmistir.

3.2.6. Sendika Hakki

Birinci Diinya Savasi’'ndan Once insanlar personel yonetimi konusunda
uzmanlagsmaya baslaymca devlet, iscileri koruyucu yasalar koymaya baslamislardir.
Boylece isciler sendikalar kurmaya ve isverene karsi sendikalarla haklarim1 aramaya
baslamislardir. Toplu s6zlesmelerde maddi ¢ikarlar haricinde bir takim sosyal haklarla
alakali maddeler yer aldikc¢a isletmelerin insan kaynaklari yOnetimi birimi ihtiyact
artmistir. Ornegin, 1900 yilinda B.F. Goodrich Sirketi bir personel departmani
kurulmus, bu departmanda personel ile ilgili barinma, maas, saglik ve dinlenme
konular iizerinde calisilmistir. 1902 yilinda The National Cash Register Company;
tazminatlar, calisanlarin sikayetleri, calisma kosullar1 ile ilgili bir departman
kurulmustur.”®

Sendika Kurma Hakki, Anayasamizin “Sendika Kurma Hakki” baghkl
51.maddesinde diizenlenmistir. Bu maddeye gore “Calisanlar ve isverenler, liyelerinin
calisma iliskilerinde, ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini korumak ve gelistirmek
icin Onceden izin almaksizin sendikalar ve iist kuruluslar kurma, bunlara serbestce iiye
olma ve liyelikten serbest¢e cekilme haklarina sahiptir. Hi¢ kimse bir sendikaya iiye
olmaya ya da liyelikten ayrilmaya zorlanamaz” denilmistir. Bunun yaninda Anayasada,
53. madde “Toplu Is Sozlesmesi” ile isci ve isverenlerin karsilikli olarak calisma
sartlarin1 diizenlemek amaciyla kanun yer almaktadir. 54. madde “Grev ve Lokavt” ile
de igyerinde bir uyusmazlik ¢ikmasi halinde is¢ilerin grev, isverenin lokavt hakkina

sahip oldugu belirtilmistir.

3 BICAK, Vahit, Avrupa insan Haklar1 Mahkemesi Kararlarinda ifade Ozgiirliigii, Liberal Diisiince
Toplulugu, Ankara, Temmuz 2002, s.19,37

> TANRIKULU, M. Sezgin, a.g.e., s.132

35 GOREN, Zafer, a.g.e., s.503

56 CETiNEL, F.Giil, “Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine: Tarihsel Bir Persfektif”,
Anadolu Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: XIX, Say1:1-2, Y11:2003, s.185
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Sendikal hak ve ozgiirliikklerin ¢ercevesini belirlemede AB kazanmimlarinin yani
stira Uluslararas1 Cahigma Orgiiti  (ILO) sozlesmelerinin, Avrupa Toplulugu
anlasmalarim1 ve Ilerleme Raporlarim temel belgeler olarak kabul etmeliyiz. Bu
baglamda Avrupa Sosyal Sart1, ILO’nun “Sendika Ozgiirliigii ve Orgiitlenme Hakkinin
Korunmasma Iliskin 87 sayili Sozlesmesi”, “Orgiitlenme ve Toplu Pazarlik Hakki
Prensiplerinin Uygulanmasina Iliskin 98 sayili Sozlesmesi, ve “Kamu Hizmetinde
Orgiitlenme Hakkinin Korunmasina ve Istihdam Sartlarinin Belirlenmesi Yontemlerine
Iliskin 151 say1l1 S6zlesmesi” 6nemli dayanak olusturmaktadnrlar.57

Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi 11/1°de “Herkes asayisi bozmayan toplantilar
yapmak, dernek kurmak, ayrica ¢ikarlarimi korumak i¢in bagkalariyla birlikte sendikalar
kurmak ve sendikalara katilmak haklarina sahiptir.” denmistir.”®

Tiirkiye 2006 Ilerleme Raporunda sendikal haklara iliskin higbir ilerleme
kaydedilmedigi belirtilmistir. Hiikiimet bu alanda yiiriirliikte olan iki kanuna (2821
sayill Sendikalar Kanunu ile 2822 sayili Toplu Is Sozlesmesi ve Grev ve Lokavt
Kanunu) iliskin degisiklik onerisini sosyal taraflara iletmis, fakat bu konuda ilerleme
saglanmadigi ve hiikkiimet tarafindan resmi hukuki islemlerde bulunulmadig
aciklanmistir. Grev hakki dahil oOrgiitlenme ve toplu sozlesme hakkina ilisin
eksikliklerin devam ettigi belirtilmistir. Sirket ve sektor diizeyinde toplu sozlesme
yapilabilmesi i¢in gerekli olan baraj ve sendikalara (2822 sayili Grev ve Lokavt
Kanunu'na gore sendikanin bir isyerinde orgiitlenip toplu is sozlesmesi imzalayabilmesi
icin bulundugu iskolundaki iscilerin %10'unun, isyerinde ¢alisan is¢ilerin ise yaridan bir
fazlasinin orgiitlemesi gerekmektedir) tiye olmak icin gerekli zorlu prosediiriin hala
devam ettigi bildirilmistir. > Tiirkiye'nin, basta 87 nolu (6rgiitlenme 6zgiirliigii ve
orgiitlenme hakkinin korunmasi) ve 98 nolu (Orgiitlenme ve toplu sozlesme hakki)
sozlesmelerine iligkin olanlar olmak iizere ILO standartlariin gerisinde kaldigi, eyliil
ayinda onaylanan Avrupa Sosyal Sartimin 5.maddesi (Orgiitlenme 6zgiirligii),
6.maddesine (toplu pazarlik hakki) yonelik cekincelerin devam ettigi kaydedilmistir.
Raporda ayrica Nisan 2006’da Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Sendikalar

Kanunu’na dayanarak yonetim kurulu iiyelerinden bazilarinin 10 yillik fiili calisma

57 ZENGIN, Tarkan, “Avrupa Sosyal Sarti ve Sendikal Ozgiirliikler”, Tiirk-is Yaymnlari, Say1:373,
Temmuz- Ekim 2006, s..87

%8 http://www.yargitay.gov.tr/aihm/sozlesme.html (29.05.2007)

YSendikalar Kanunu Degisiyor —Orgiitlenmenin ve Grev Hakkimin Oniindeki Engeller Duruyor,
http://www kizilbayrak.org/2005/sikb.05.34/sayfa_09.html (26.05.2007)
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siireleri bulunmadig1 gerekcesiyle Gida- s Sendikasina dava agmustir. Is Mahkemesi
sendikay1 kapatma kar1 vermis fakat Yargitay bu karari bozarak temyiz etmistir.®’

Bu rapora 6rnek olacak sekilde 2005 yilinda sendikalastiklart i¢in Coca Cola,
Extra-Metal iscileri herhangi bir yasal dayanak olmadan isten atilmugslar, her iki
isyerinde de isciler, iilke genelinde %10 barajin1 asan DISK'te brgutlenmislerdi.61 Bu
durumda isgilerin haklarin1 aramasi ig¢in iiye olduklarn sendikalarin igleyisinde
eksiklikler oldugu sonucu ortaya cikabilir. Isleyiste baska bir sorunda iscilerin
sendikaya noter aracilifi ile iiye olmasi sartidir. Haftanin 6 giinii agir sartlarda calisan
iscilerin haftanin 5 giinii acik olan, resmi tatil giinlerinde de kapali olan noterlere

gidebilecegi ihtimali zayiftir.

Tablo 3-1 Ozel isyerlerinde Cinsiyet Ayrimmna Gore isci ve Sendikah Uye Sayilari
(Ocak 2006)

CINSIYET TOPLAM  ISCI | SENDIKALI SENDIKALASMA
SAYISI UYE SAYISI ORANI

ERKEK 3.705.151 1.605.203 43,32

KADIN 679.500 350.583 51,59

TOPLAM 4.384.651 1.955.786 44,61

Kaynak: Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi Yayinlar1 (No:32) -Calisma Genel Miidiirliigii (No:31),
Temmuz 2006, s.136

Tablo 3.1’de goriildiigii iizere erkek calisan sayist bayan calisan sayisindan
yaklagik %82 daha fazladir. Bu baglamda sendika iiyeligi bakimindan yaklasik %79’u
kadar erkek sendika iiyesi daha fazladir. Fakat sendikalasma oram erkeklerde %43.32
iken bayanlarda %51.59’dur. Sendikalasmanin hem Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi
hem de Anayasamizca taninan bir hak olmasina ragmen sendikalagsma oraninin az
oldugu goriilmektedir.

Tiirk-Is Sendikas1 Uzmanlar1® tarafindan hazirlanan bir rapora63 gore, sendikal
orgiitlenmede karsilasilan iki asamali engelin varhigindan bahsedilmistir. ilki sendikaya

liye olan iscilerin haksiz yere isten cikartildig1 ve 4857 sayil Is Kanunu'nda ise iade

52006 Tiirkiye flerleme Raporu, http://www.ikv.org.tr/pdfs/ilerlemeraporu-2006.pdf (26.05.2007)

ol http://www kizilbayrak.org/2005/sikb.05.34/sayfa_09.html (26.05.2007)

%2 Hasan Tahsin Benli, Namik Tan, H.Ferhan Tuncel, Filiz Ulusoy ve Stajyer Hare Erdir

8 www.turkis.org.tr/icerik/isatrap.doc+AS % C5%9E+imzalamak &hl=tr&ct=clnk&cd=1&gl=tr

(07.03.2006), Tiirkiye’de Sendikal Orgiitlenmenin Bedeli: “Isten Atilmak”, Tiirk-Is’e Bagli Sendikalarin
Orgiitlenme Nedeniyle Karsilastiklar1 Sorunlar ve Isten Atilmalar Hakkinda Rapor, Ankara, Ocak 2006
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sistemin yer almadigi belirtilmistir. Bu raporda, isverene karsi acilan ise iade
davalarmin kazanilmasi halinde, igverenin tazminat 6demek veya ise almak yoniinde
segme hakkinin olmasi ve tazminat 6deme yiikiimliiliigiinden kacmak i¢in ise iadeyi
kabul etmesi, ancak kisa bir miiddet sonra ise aldig1 iscileri tekrar isten ¢ikarma yoluna
gidilmesinin karsilasilan en ©Onemli giicliiklerden oldugu belirtilmistir. Sendikal
orgiitlenmede ikinci engel ise idari zorluklardir. Isyerlerinde ¢ok zor kosullarda
orgiitlenen is¢ilerin toplu is sozlesme haklarina kavusabilmeleri i¢in Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi’na yapilan cogunluk tespitlerinin sonuglandirilmasi agamasinda
cesitli degerlendirmeler yapilmakta, ozellikle de isci sayilarinin tespitinde “sigorta
kayitlar1” yerine igverenden bilgi talep edilmesi yoluna gidilmesi, sendikalarin
sikayetine neden oldugu raporda aciklanmstir.

Is yasaminda calisanlarin sendika catis1 altinda orgiitlenebilmesine engel
olunmamalidir. Is yerlerinde genel diizen ve hukuk kurallarindan varligindan
bahsedebilmek igin sendikalarin varligi kabul edilmeli ve c¢alisanlarin bir bakima
haklarim1 aramalar icin sendikalara {iye olmamasi hususunda baskici politikalar
izlenilmemelidir. Orgiitlenme ve sendikalara iiye olma Anayasamizca ve Avrupa insan
Haklar1 Sozlesmesi’'nde yer alan haklardandir. Ayrica sendikalara iiye olmak
Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin kabul ettigi sozlesmede de yer almaktadar.

AIHS m.11 “Herkes bariscil bir bicimde toplanma ozgiirliigii ile kendi
cikarlarim korumak icin sendika kurma ve sendikalara girme hakk: da dahil, orgiitlenme
ozgiirliigiine sahiptir.”®*

Anayasa m.51 “Calisanlar ve isverenler, iiyelerinin calisma iligkilerinde,
ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini korumak ve gelistirmek i¢cin 6nceden izin
almaksizin sendikalar ve iist kuruluslar kurma, bunlara serbestce iiye olma ve iiyelikten
serbestce cekilme haklarina sahiptir. Hi¢ kimse bir sendikaya iiye olmaya ya da
tiyelikten ayrilmaya zorlanamaz.”®

Sendikaya {iye olunmasi sebebiyle iscinin isveren tarafindan istifaya
zorlanmasina dair Yargitay Karann (T.C. Yargitay 9.Hukuk Dairesi Esas
No0:2003/12442, Karar No:2003/13123); 15.3.2003 yilinda yiiriirliige girecegi dnceden
bilinen 4773 sayili Kanun ile 1475 sayili Is Kanunu'na getirilen is giivencesine iliskin

hiikkiimleri ortadan kaldirmak amcayla iscilere belirli siireli is sozlesmesi imzalatmaya

% TANRIKULU, M. Sezgin, a.g.e., 5.133
65 GOREN, Zafer, a.g.e.510
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calisildigin izlenimi dogmasi sebebiyle davaci is¢inin de icinde bulundugu bir grup isci
sendikaya iiye olmuslardir. Bunun iizerine davali igveren temsilcisi tarafindan sendika
tiyeliginden cekilmesi konusunda baskilar yapilmis, is¢ilerin de bunu kabul etmemesi
izerine is sozlesmelerinin feshi yoluna gidilmistir. Daha sonra bu fesihlerden sonra
sendika iiyeliginden cekilenler tekrar ise alinmigtir. Davaci iscinin ise sendikaya iiye
olmasindan sonra, isverenin tazminat odemek suretiyle is sozlesmesini fesh hakki
bulunmasina ragmen is¢i istifa etmeye zorlanmistir. I¢inin de bunu kabul etmemesi
izerine is sozlesmesi fesh edilmistir. Mahkeme, isveren tarafindan yapilan feshin
sendikal nedenlere dayandigi1 gerekcesiyle iscinin ise iadesine ve iade kararina ragmen
isverence ise baslatilmamasit durumunda bir yillik {icreti tutarinda tazminata ve bosta
gecen siire i¢in de iicret 6denmesine karar verilmistir. 66

ILO tarafindan 1948 yilinda kabul edilen 87 nolu Sendika Ozgiirliigiine ve
Orgiitlenme Hakkinin Korunmasina iliskin Sozlesme’si m.2’ye gore; “Calisanlar ve
igverenler herhangi bir ayirim yapilmadan ve Onceden izin almaksizin istedikleri
kuruluglar1 kurmak ve yalniz bu kuruluslarin tiiziiklerine uymak kosulu ile bunlara iiye

olmak hakkina sahiptirler.”

3.2.7. Ayrimcilik Yasagi

“Farkli olma hakki”, esitlik ilkesinin bir goriiniimiidiir. Bu ilke kanun Oniinde
herkesin esit oldugunu ifade eder. “Farklilik”, bir varligin digerinden ayrilmasi igin
kullanilan bir ifadedir. Ayrim hukuki agidan ifade edildiginde “ayrimcilik” yapilmis
olur.*’

Ayrimcilik, isin yapilmasinda herhangi bir etkisi olmamasina ragmen, is
gorenlerin renginden, cinsiyetinden, etnik kdkeninden, dini inang¢larindan ya da fiziksel
engelleri yliziinden diglanmasi ve bunun sonucunda orgiit i¢inde tatmin diizeyi ve gelir
diizeyi bakimindan farkliliklar yaganmasi seklinde tammlanabilir.®®

Is yasaminda ayrimcilik cesitli sekillerde karsimiza cikmaktadir. Cinsiyete

dayali ayrimcilik (terfi, iicret, egitim imkanlar1), cinsel taciz, iicret ayrimciligi, din, dil,

66 ANDAC, Faruk, “Yeni Is Kanunu’nun Ongdrdijgii Yikiumliiliikler”, isveren Dergisi, Cilt:41, Say1:10,
Temmuz 2003, s.12-25

57 KABOGLU, ibrahim O, Anayasa Hukuku Dersleri (Genel Esaslar), s.19

68 KASIMOGLU, M.; Halic1 A., “insan Kaynaklarina Yonelik Ayrimciliga [liskin Olgek Gelistirilmesi”, 8.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, Erciyes Universitesi Yaymlar, 2000, s.374
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irka dayali ayrnimcilik gibi farkli muameleler is yerinde sik¢ca yasanan ayrimcilik
tiirleridir.

Ayrimcilik, aym ya da benzer kosullarda olan birine digerinden daha az lehte
davranildign zaman ortaya cikar. Ayrimcilik iki sekilde ortaya incelenmektedir.
Bunlarda birincisi dogrudan ayrimcilik, ikincisi ise dolayli ayrimciliktir. Dogrudan
ayrimcilik, bir kimseye yasalarca yasaklanmis bir konuda farkli davraniimasini icerir. ®
Dogrudan ayrimcilik, bir c¢alisanin yalnizca cinsiyetinden dolayr olumsuz sartlara ve
muameleye maruz kalmasidir. Dogrudan ayrimciliga sik¢a rastlanilan durumlar ayni
yada esit degerde is icin farkli iicret 6denmesi yada calisma kosullarinda cinsiyetten
dolay1 farkli muamelelerdir. Calisma kosullart bakimindan dogrudan ayrimcilik ii¢
sekilde karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlardan birincisinde ise giris asamasinda, ikincisinde
calisma esnasinda iigiinciisiinde ise is iligkisinin bitiminde ortaya ¢ikmaktadir. 70 Dolayh
ayrimcilik ise davranigin kendisi yasalarla yasaklanmis olmamasina ragmen bu sekilde
davranildiginda sonuglar1 bireyi dogrudan ayrimcilikla ayn1 sekilde etkileyen
davramslar icerir. 7' Dolayl ayrimeilik, ayrimeihigim olmadigi higbir siipheli durum
olmadigi halde bu durumdan oOzellikle belirli bir cinsiyet grubu olumsuz olarak
etkilenme soz konusu ise dolayli ayrimciliktan bahsedilir. Iki sekilde ortaya cikar:
Bunlardan ilki evlilikten yada aile igindeki konumdan kaynaklanan ayrimcilik, ikincisi
ise kismi siireli calismadan kaynaklanan ayrimciliktir. Ornegin; Kismi siireli ¢alisma
genellikle kadinlar tarafindan tercih edildigi icin isverenin kismi siireli caligsanlar
aleyhine yapacagi uygulamalar dolayl olarak kadinlan etkileyeceginden dolayli olarak
bir ayrnimcilik s6z konusudur.”

Kadinlar ile erkekler aym1 mesleklere sahip olduklarinda genellikle kadinlar,
daha ¢ok alt kademelerde yigilmakta iist kademelere sinirli sayida getirilmektedir. Bu
duruma genellikle kadinlarin ev ve cocuk kaygis1 yasamalari, ev isleri ve ¢ocuklarin

kadinlarin sorumlulugunda olmasi, ¢ogu kadinin ebeveynlerine bakma durumunda

% HARCOURT, Sondra; Harcourt, Mark, “Do Employers Comply with Civil/Human Rights Legislation?
New Evidence from New Zealand Job Application Form”, Journal of Business Ethics, Volume:35,
Number:3, February, 2002, s.209

" ARISOY, I.Alper; DEMIR, Nesrin, “Avrupa Birligi Sosyal Hukukunda Ayrimcihikla Miicadele
Kapsaminda Kadin Erkek Esitligi”, Ege Akademik Bakis, 7(2) 2007, s.715-733

""HARCOURT, Sondra; Harcourt, Mark, a.g.m., s.209

7 ARISOY, 1.A1per; DEMIR, Nesrin, a.g.m., s.715-733
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olmasi, hamile kadinlarin fiziksel ve duygusal durumlarinin verimliligini engellemesi ve
dogum izni gibi sebeplerin yol actig1 diisiiniilmektedir.”

Yapilan bir arastirmaya gore iicretlerde var olan ayrimciligin %?20’si erkeklerin
ticretlerine bir avantaj olarak yansirken, %80’inin kadinlarin iicretlerine dezavantaj
olarak yansidig: tespit edilmistir. Yani ayrimciligin olmadigi duruma nazaran erkekler
%6.4 daha fazla iicret almakta, kadinlar ise ayrimciliin olmadigr duruma nazaran
%?25.6 daha az iicret almaktadir. Bu sonuglardan hareketle kadinlarin hak ettiklerinden
daha az icret aldig1 erkelerin ise verimliliklerinin iizerinde bir ticret aldigi sonucuna
Varllmlstlr.74

[k defa 1975 yilinda ABD’deki Birlesik Calisan Kadinlar Enstitiisii tarafindan,
Carmita Wood adli kadin i¢in amiri tarafindan maruz kaldig: cinsel yaklasimlari igin
kullanilan cinsel taciz kavrami sanayilesmis devletlerde isyerinde cinsel tacizin
mahkeme kararlar sonucu ii¢ hukuksal zemine oturdugu goriilmektedir. Bunlardan ilki;
is yerinde cinsel tacizin cinsiyet ayrimciligina girdigini kabul eden sistem, ikincisi;
cinsel tacizi kisilik haklarina ihlali olarak kabul eden sistem ve son olarak cinsel tacizi
cinsel c¢ikar saglamak amaciyla yetkinin kotilye kullanilmasi olarak kabul eden
sistemlerdir. Bunlardan baska Tiirk Hukuku’na gore cinsel taciz kisilik haklarin
ihlalinin disinda (Anayasa; m.12, 17, 19, 20; Medeni Kanun; m.23, 24, 24/a; Bor¢lar
Kanunu; m.47, 49 ve Ceza Kanunu; m.414, 415, 416, 419, 421, 426, 428, 480, 482, 547,
576), elverisli kosullarda/elverisli bir ortamda c¢alisma hakki ihlal etmektedir
(AY.m.50). Ayrica cinsel taciz, AY.’da giivence altina alinan ¢alisma hakki (m.49/1) ve
Ozgiirliigiiniin de ihlalidir (m.48/1). Eger cinsel taciz, isveren veya amir tarafindan
yapilirsa yetkinin kétiiye kullanilmasi anlamina da gelmektedir. "

Cinsel tacizin tamimin1 yapmak ise ¢ok kolay olmamaktadir. Cinsel taciz kisinin
algilamasina gore degistiginden ve insanlarin cinsel tacizi farkli algilamalarindan
kaynaklanan bu sorun iilkemizde de yasanmaktadir. Cinsel tacizin hukukumuzda heniiz
tam olarak tanimi yapilmis degildir. Amerikan Esit Firsatlar Komitesinin cinsel taciz
icin kabul gormiis en yaygin tamimini yaptigi kabul edilmektedir. Cinsel taciz; isgoren

aday1 is bagvurusu yada ise alinma asamasinda degerlendirilirken, is bagvurusu insan

& KESKIN, Giilimser, “Kadin Yoneticilerin Kisilik Ozellikleri ve Kariyer Engelleri (Erzurum’da Bir
Arastirma)”, Pazarlama Diinyasi Dergisi, Y1l:18, Say1:2004-5, s.18

™ YAMAK, N.; Topbas, F., “Tiirkiye’de Cinsiyete Dayali Ucret Ayrimciligi”, Maltepe Universitesi
Yayinlari, 2004/1, s.62

75 BAKIRCI, Kadriye, is yerinde Cinsel Taciz, Yasa Yaycilik, Istanbul, Kasim 2000, s.20- 41
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kaynaklart boliimii veya performans degerlendirme siiresi i¢in kosul olusturan,
isgorenin performansini ciddi bir sekilde etkileyen, rahatsiz edici ve diismanca bir is
ortami yaratan cinsel icerikli, hoslanilmayan her tiirlii istek, soz veya davramstir.”®

Isyerinde cinsel taciz bicimleri gorsel taciz (kisinin viicuduna yonelik bakislar ve
dikkatlice stizmeler, miistehcen igerikli resim ve belgelerin gosterilmesi), sozel taciz
(hos olmayan siirekli kur yapmalar, istenmeyen agir1 ilgi, miistehcen s6z ve sakalar,
kisinin giyimine yonelik cinsel icerikli sozler, cinsel istek konusmalari, tekrarlanan
bulugma talepleri, bir kisinin cinsel yagamina ait dedikodular yapma ve cinsel yagamina
iliskin sorular sorma veya yorum yapma), dokunsal taciz (gereksiz elle dokunma ve
hosa gitmeyen temas, hosa gitmeyen cinsellige dayali oksama, hafifce vurma veya saka
yollu ¢imdikleme, viicutlarin 6zellikle birbirine yakin duracak sekilde durmasi, cinsel
saldir1 ve tecaviiz) olmak iizere iice ayrllmaktadlr.77

Yukanida sayilan cinsel taciz tiirlerinin disinda cinsel taciz istihdama etkisi
bakimindan ikiye ayrilmaktadir. Bunlar; “istihdam iligkisinin bir kosulu olarak cinsel
taciz davranisi”’(quid pro quo) ve “istihdam iliskisinin bir kosulu olmayan cinsel taciz
davranis1” (hostile work environment) dir.”

Bir seyin karsiliginda olan tacizde (quid pro quo harassment), tacizde bulunan
kisi bir sey icin karsihginda seks yonlii bir sey yapilmasm ister. Ornegin; erkek
yonetici bayan is¢ciden onunla birlikte olmas1 karsiliginda ticret artis1 ya da terfi ettirme
olanaginm sunacagini vaat edebilir. Orgiitte boyle bir durum agikca olmasina ragmen
yoneticiler bu durumun ya yasal bir problem oldugunun farkinda degiller ya da bu
duruma nasil tepki vereceklerini bilmemektedirler. Suistimale miisait i§ ortaminin
(hostile work environment) ne oldugunu agiklamak aslinda ¢ok kolay degildir. Siirekli
olarak cinsel icerikli saka ya da miistehcen yorumlar yapan bir grup erkek isci
tarafindan bayan is arkadaslara kars1 is ortamin1 uygun olmayan fotograflarla donatmak

suistimale miisait i ortamim yaratmaya ornek olarak verilebilir.”’

S AYDEMIR, Muzaffer, isyerinde Cinsel Taciz Davranisi, Ekin Basim Yayin Dagitim, Bursa, 2007,

s.3-4

7 ARSLAN, Mahmut; VASILYEVA, Maria, “1§yerinde Algilanan Cinsel Tacizin Kiiltiirler Aras: Farki:
Tiirkiye ve Rusya-Saha Cumhuriyetinde Bir Uygulama”, Afyon Kocatepe Universitesi, 22-24 Mayis
2003, 11.Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Kitabi, s.461-471

8 AYDEMIR, Muzaffer, a.g.e., s.6

" DENISI, Angelo S.; GRIFFIN, Ricky W., Human Resource Management, Houghton Mifflin Company,
Newyork, 2005, s.91
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Cinsel tacize dayali ayrimeilik,™®

Bir bolge miidiirii, mahiyetinde sekreter olarak calisan kadin isciyi kendisiyle
duygusal iliskiye zorlamis ve karsilik alamayinca isten atmakla tehdit etmistir. Isci
amirinin bu davraniglarina konumu nedeni ile bastan g6z yammak zorunda kalmais, fakat
sonralar1 kars1 cikmaya baglamis ve bunun iizerine ugradigi baskilar sonucunda istifa
ederek isinden ayrilmak zorunda kalmistir.

Isci isten ayrildiktan hemen sonra isyeri yonetimine durumu bildirmistir. Bunun
izerine yOnetim Bolge Miidiirii hakkinda sorusturma agmis sonra da hakli nedene
dayanarak (IK. 25/2) is sozlesmesini sona erdirmistir.

Bolge miidiirii ise hakkindaki iddialarn red ederek yasal haklan ile ilgili dava
acmistir. Davaya bakan yerel mahkeme isverence yapilan feshi haksiz bulmus ve ihbar,
kidem tazminatlarinin 6detilmesine karar vermistir.

Isverenin davay1 temyiz etmesi iizerine konu Yiiksek mahkemede magdure isci
lehine sonuglanmistir. Burada 6nemli olan nokta gosterilen taniklara karst mahkemenin
is¢inin beyanlarini yeterli bulmus olmasidir.

Yiiksek mahkeme kararin sonunda sunlara yer vermektedir ;

“Davaci taniklan ise, bayan is¢inin bir bagka isci ile iliskisinin oldugunu ve bu
yiizden davaciya karsi komplo kuruldugunu belirtmislerse de, sikayet dilekcesinin
icerigi ve davali tami@1 beyanina gore davacinin sekreter olarak calisan bayan isciye
kars1 isyerindeki konumunu da kullanarak baski olusturmak suretiyle duygusal iliskiye
zorladig1 anlasilmaktadir.

Gergekten, bir bayan is¢inin nedensiz yere kendisinin cinsel tacize ugradigi
yoniinde bu kadar ayrintih olarak aciklamada bulunmasi hayatin olagan akisina
aykiridir.

Davaci isci, daha sonra bayan is¢inin rizasiyla bu tiir eylemlerine devam etmisse
de, davacinin igyerinde haiz oldugu yonetici konumu sebebiyle baski olusturarak bu
eylemlere giristigi ve son donemlerde bayan iscinin karsi ¢ikmalari iizerine isten
cikartmakla tehdit ettigi ve en nihayetinde bayan iscinin baskilar sonucu istifa ettigi ve

ayn1 giin cinsel taciz iddialariyla ilgili durumu davali isverene bildirdigi anlagilmaktadir.

80 http://www.alomaliye.com/ekim_05/huseyin_firat_isyerinde_cinsel_taciz.htm (15.08.2007)
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Somut olayda davaci ile bayan is¢i arasinda yasananlar i diizenini bozacak
nitelikte oldugu gibi dogruluk ve baghliga da aykinn eylemler niteligindedir. Bu
durumda ihbar ve kidem tazminat1 isteklerinin reddine karar verilmelidir.”’

Irkcilikla ilgili bir ayrimcilik olayz;

Biiyiik Fransiz sirketi L’Oreal firmas1 yaptig1 reklamlarda irk ayrimi yaptigi i¢in
suclu bulundu. Fransiz mahkemesi, Fransasiz L'Oreal firmasinin, iirettigi bir sgampuanin
tanitiminda calistirmak tizere ise aldig1 kadinlar arasinda beyaz olmayanlart digladigina
ve "irk¢ilik" yaptigina karar vermistir. Ingiliz The Guardian gazetesi, L'Oreal'in "Siz
buna degersiniz" sloganina "ama eger beyazsaniz" ciimlesini ekleyerek haber yapmis ve
Fransa'da ilk kez dev bir sirket "irk¢ilik” suclamasiyla hiikiim giymistir. Kozmetik devi
L'Oreal'in markalarindan biri olan "Garnier"in, personel aliminda "sadece beyaz
kadinlar" ise aldigr gerekcesiyle 30 bin euro (yaklasik 50 bin YTL) para cezasina
carptirilmistir. Ajans yoneticilerinden biri de 3 ay ertelenmis hapis cezasina mahkum
edilmistir. Ayrica L'Oreal, 2000 yilinda ajansa c¢ektigi bir faksta, ayn1 yil piyasaya
cikarilan bir sampuanin siipermarketlerdeki tanitimi icin ise alinacak stant hosteslerinde
aranacak ozellikleri "18-22 yaglan arasinda, 38-42 beden ve go¢men olmayan beyaz
Fransizlar1 tamimlayan", Fransiz bayraginin renklerini temsil eden "BBR" kisaltmasiyla
belirtmistir. ®'

Bankacilik sektorii diistiniildiigtinde ayrimcilik yapilabilecegi alanlar; ise alinma,
ticret ve (parasal ve parasal olmayan) diger olanaklar, iste yiikselme (terfi, kariyer, iste
basart ve giidiilenme, egitim olanaklarindan yararlanma, ise devam (izin ve rapor
kullanimi), tayin (yer degistirme), isten ayrilma ve emeklilik, cinsel istismar ve cinsel
tacizdir.®

Isverenin aym konumdaki iscileri arasindan objektiflik ilkesine uymayacak
sekilde herhangi bir ayrima gitmemesi gerekir. Isverenin iscileri arasinda ayrima
gitmesi igverenin esit davranma borcu ilkesine aykiridir. Esit davranma borcu ilkesinin
anayasada yer elan esitlik ilkesine denk tutulmasi miimkiindiir (AY.10). Ayrica Is

kanununa gore de ayrimcilik yasaklanmistir (IsK.m.5)*

81 L’ Oreal Irk¢iliktan Suclu Bulundu, http://www.milliyet.com/2007/07/08/yasam/axyas03.html
(08.07.2007)

82 Bankacilik Sektériinde Cinsiyete Dayali Ayrimeilik, Bagbakanlik Kadinin Statiisii ve Sorunlari Genel
Miidiirliigt, Ankara, 2003, s.16-19

83 AKYIGIT, Ercan, a.g.e., s.158-159
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AIHS m. 14 “Sozlesmede beyan edilen hak ve 6zgiirliiklerin kullanilmasi cins,
ik, renk, dil, din, siyasal veya baska bir inang, ulusal veya toplumsal koken, ulusal
azinliga mensup olma, miilkiyet, dogum veya baska bir statii gibi herhangi bir nedenle
ayrimcilik yapilmaksizin giivence altina alinir.” 84

Anayasa m.10 “Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din,
mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun 6niinde esittir."™

ILO tarafindan 1958 yilinda kabul edilen 111 nolu Ayrimcilik (is ve meslek)
sozlesmesi ayrimciligi yasaklar. Bu s6zlesme bakimindan "Ayirim" deyimi ; “Irk, renk,
cinsiyet, din, siyasal inang, ulusal veya sosyal mense bakimindan yapilan is veya meslek
edinmede veya edinilen i veya meslekte tabi olunacak muamelede esitligi yok edici
veya bozucu etkisi olan her tiirlii ayrilik gozetme, ayri tutma veya iistiin tutmay1” ifade
eder.*

Is Kanunu m.5 “Is iliskisinde dil, 1rk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din
ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamaz. Ayni veya esit degerde bir is

icin cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret kararlastirilamaz.””’

3.2.8. Cahsma Sartlar1 ve Dinlenme Hakki

Tiirkiye’nin 51 kurucu iiyesi icerisinde yer aldigi Birlesmis Milletler Genel
Kurulu’nun 1948 yilinda kabul ve ilan ettigi Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi nin
24. maddesinde dinlenme hakki soyle ifade edilmistir. “Her sahsin dinlenmeye,
eglenmeye, bilhassa calisma miiddetinin makul surette simirlandirilmasina ve muayyen
devrelerde iicretli tatillere hakki vardir. **

Anayasa m.50 “Kimse, yasina, cinsiyetine ve giiciine uymayan islerde
calistinlamaz. Kiiciikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar calisma
sartlar1 bakimindan 6zel olarak korunurlar. Dinlenmek, calisanlarin hakkidir. Ucretli
hafta ve bayram tatili ile licretli y1llik izin haklar1 ve sartlar1 kanunla diizenlenir.”®

Is Kanunu'nda Yillik iicretli izin 53. ve devami niteliginde diger maddelerde

diizenlenmistir. Iscinin yillik izini hak edebilmesi icin aynmi is yerinde 1 yilm

¥ TANRIKULU, M. Sezgin., a.g.e., 5.133

%5 GOREN, Zafer, $.499

8 CENTEL, Tankut, Tiirkiye’nin Onayladig1 ilo Sozlesmeleri, Mess Yaymlar (Tiirkiye Metal Iscileri
Sendikast), Istanbul, 2004, s.368

% YELEKCI, Memduh ve ilhami, Notlu- izahh- ictihath iIs Kanunu Serhi, Seckin Dagitim, Ankara,
2004, s.7-8

8 Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi, http://www.unhchr.ch/udhr/lang/trk.htm (27.06.2007)

8 GOREN, Zafer, a.g.e., s.510

77



doldurmas1 gerekmektedir (m.53/1). Iscilere verilecek yillik iicretli izin siireleri; 1-5
(5.y1l dahil) yil i¢in 14 giinden, 5 yildan fazla 15 yildan az olanlara 20 giinden, 15 yil
(dahil) ve daha fazla olanlarin ise 26 giinden az olamaz (m.53/IV). Fakat onsekiz ve
daha kiiciik yastaki iscilerle elli ve daha yukar yastaki is¢ilerin izin hakki yillik 20
giinden az olamaz.”

Is Kanunu’'nda Ara dinlenmesi ise m.68 ile diizenlenmistir. Buna gore
giinliik calisma siiresinin ortalama bir zamaninda o yerin gelenekleri ve isin geregine
gore ayarlanmak suretiyle isgilere;91

- Dort saat veya daha kisa siireli islerde on beg dakika,

- Dort saatten fazla ve yedi bucuk saate kadar (yedi bucuk saat dahil)

siireli islerde yarim saat,

- Yedi buguk saatten fazla siireli islerde bir saat,

Ara dinlenmesi verilir. Bu dinlenme siireleri en az olup araliksiz verilir. Ancak
bu siireler, iklim, mevsim, o yerdeki gelenekler ve isin niteligi goz Oniinde tutularak
sozlesmeler ile arali olarak kullandirilabilir. Dinlenmeler bir isyerinde is¢ilere ayn1 veya
degisik saatlerde kullandirilabilir. Ara dinlenmeleri calisma siiresinden sayilmaz.

Is yasaminda yillik izinin kullanimi calisanlarin motivasyonunu saglayan en
onemli etmenlerden biridir. Calisanlar, calisma yilina gore kag giin izin hak ediyorsa o
kadar kullanmaldirlar. Siemens gibi biiyiik sirketler yillik en az iki haftalik iznin arka
arkaya kullanimimin ¢alisanlarin motivasyonu i¢in 6nemli oldugunu diisiinmektedirler.
Yillik izin kullamimi kisinin yil boyunca yasadigi is stresini atmasi, ailesiyle ya da
sevdikleriyle hosca vakit gecirebilmesi, 6zellikle kendine vakit ayirabilmesi acisindan
oldukca onemlidir. Isverenler ya da yoneticiler isin yogunluguna gore calisanlarin izin

tarihlerini 6nceden ayarlama yoluna gitmelidirler.

3.2.9. is Saghg ve Giivenligi Hakki

Is Kanunu Madde 77°de isverenlerin ve iscilerin yiikiimliiliikleri belirlenmistir.

Buna gére;92

%0 AKTAY, Nizamettin; ARICI, Kadir; KAPLAN/SENYEN, E.Tuncay, is Hukuku, Seckin Yayincilik,
Ankara, 2006, s.255-258

ol http://www.calisma.gov.tr/mevzuat/4857_is_kanunu.htm (27.06.2007)

2 YELEK(;L Memduh ve ilhami, a.ge., 132
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Isverenler isyerlerinde is saglig1 ve giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirlii
onlemi almak, ara¢ ve geregleri noksansiz bulundurmak, isciler de is saghigi ve
giivenligi konusunda alinan her tiirlii onleme uymakla yiikiimliidiirler.

Isverenler isyerinde alinan is sagligi ve giivenligi ©nlemlerine uyulup
uyulmadig@in1 denetlemek, is¢ileri karst karsiya bulunduklari mesleki riskler, alinmasi
gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumluluklart konusunda bilgilendirmek ve gerekli is
sagligr ve giivenligi egitimini vermek zorundadirlar. Yapilacak egitimin usul ve esaslari
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginca cikarilacak yonetmelikle diizenlenir.

Isverenler isyerlerinde meydana gelen is kazasini ve tespit edilecek meslek
hastaliin1 en ge¢ iki is gilini i¢inde yazi ile ilgili bolge miidiirliigline bildirmek
zorundadirlar.

Bu boliimde ve is sagligi ve giivenligine iligkin tiizilk ve yonetmeliklerde yer
alan hiikiimler igyerindeki ¢iraklara ve stajyerlere de uygulanir.

Bunlarin diginda 83.maddesinde isyerinde is sagligi ve giivenligi acgisindan
alimmas1 gereken Onlemlerin alinmamasi durumunda iscilerin bazi haklarindan
bahsedilmistir. Buna gore; iscinin igyerinde is sagligi ve giivenligi agisindan sagligini
bozacak veya viicudunu tehlikeye sokacak herhangi bir tehlike ile karsilasirsa is saglhigi
ve giivenligi kuruluna bagvurarak durumun tespit edilmesini ve gerekli onlemlerin
alimmasini isteme hakki vardir. Kurul, aym giin acil olarak toplanir ve karar is¢iye yazih
olarak bildirilir. Kurul is¢inin lehine karar verirse is¢i, durum diizenlenene, yani gerekli
onlemler alinana kadar calismaktan kacinabilir.”

Avrupa Sosyal Sarti’nda giivenli ve saglikli calisma kosullar1 hakkindan (m.3)
bahsedilmistir. Is yasaminda calisanlarin saglikli bir ortamda yasamasini saglama veya
sagliklilarina tehdit olusturacak bir ortamin var olamamasi yoneticilerin sorumlulugu
altindadir. Yoneticiler, ¢alisanlara hijyenik, temiz bir i ortaminda islerini yapmalarini
saglamalidirlar. Aksi takdirde calisanlarin hastalanma riski artar, is verimi diiser, ise
devam orani azalir. Bu gibi etmenler isin siirekliligini etkileyen faktorlerdir.

1981 yilinda ILO tarafindan kabul edilen 155 nolu “Is Saghig: ve Giivenligi ve
Calisma Ortamina iliskin” sozlesmeye gore Uluslararast Calisma Orgiitii'ne bagh her
tiye, en fazla temsil kabiliyetine sahip is¢i ve isveren kuruluslarina damisarak is

giivenligi, is saghiglr ve calisma ortamina iliskin tutarli bir ulusal politika gelistirmek,

93 YELEK(;L Memduh ve ilhami, a.g.e., s.140
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uygulamak ve diizenli olarak gozden gecirmekle yiikiimliidiir (m.4/T). Bu politikanin
amaci, isle baglantili olan veya isin ylriitimii sirasinda ortaya c¢ikan kaza ve
yaralanmalari, ¢aligma ortaminda bulunan tehlike nedenlerini miimkiin oldugu ol¢iide
asgariye indirerek 6nlem almaktir (m.4/1T). **

155 nolu sozlesmenin 19.maddesinde ise isletme diizeyinde yapilacak olan
diizenlemelerden bahsedilmistir. Iscilerin, islerini yaparken, isverenle isbirligi yapmalari
(m.19/1), Isletmedeki isci temsilcilerinin, is saghig ve giivenligi icin isverenle isbirligi
yapmalar1 (m.19/11), isletmedeki isci temsilcilerine, is sagligini ve giivenligini saglamak
icin yeterli bilgi verilmesi ve ticari sirlar agiklamamak sartiyla kendilerini temsil eden
kuruluglarla bu bilgilerin goriisiilmesi (m.19/III), isletmede yer alan is¢i ve
temsilcilerine is giivenligi ve is¢i saglhigi icin egitim verilmesi (m.19/IV), isletmedeki
iscilerin veya temsilcilerinin ve bulunmasi durumunda, isletmedeki temsilci kuruluglarin
ulusal yasalara uygun olarak, yaptiklan isler ile ilgili is saghigl ve giivenliginin biitiin
evrelerinde incelemelere katilmasinin ve bu konularda isverence onlara danisilmasinin
saglanmasi, bu amacla karsilikli anlagma halinde isletme digindan teknik danigmanlar
getirebilmeleri (m.19/V), isci, hayat1 ve saglhigi icin ciddi bir tehlike olduguna dair
herhangi bir durumu hakli gerekcelere dayanarak hemen bir iistiine rapor eder ve
igveren bu durumun giderilmesi i¢in gerekli tedbiri alincaya kadar yasam ve saglik i¢in
ciddi tehlike olusturmaya devam eden calisma alanina iscilerin dénmesini isteyemez

(m.19/VD).”
3.2.10. Esit Ise Esit Ucret Hakki

Ucret, insan kaynaklar1 yonetiminin en onemli konularindan birisidir. Ucret,
harcanan emegin ve zamanin, yaraticiligi ve enerjinin ortaya c¢ikisinin bir bedelidir. Ne
yazik ki Tiirkiye’de tiim sektorler, her kademe ve her gorev baz alindiginda ciddi bir
icret ucurumu vardir. Bununla beraber, ayni is kolunda calisip, esdeger gorev
iistlenmis, kidemleri ve kapasiteleri ayni1 olan calisanlar farkli iicretler almaktadirlar.”®

Uluslararast Calisma Orgiitii 100 Nolu “Esit Degerde Is Igin Erkek ve Kadim
Isciler Arasinda Ucret Esitligi Hakkinda Sozlesmesi” m.1’e gore "iicret" iscinin
calistinlmasi nedeniyle igsveren tarafindan kendisine nakdi veya ayni olarak dogrudan

dogruya veya biri vasitast ile ddenen normal, kdk veya asgari iicret veya aylikla,

** http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/sozlesme/soz155.htm (27.06.2007)
% CENTEL, Tankut, a.g.e., 5.563-564
% ELDEM, Yaprak, insan Kaynaklar1 Beni Kurtar!, Alfa Yayinlari, istanbul, Eyliil 2003, s.184
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saglanan biitiin diger menfaatleri icine alir. Esit degerde is icin erkek ve kadin isciler
arasinda iicret esitligi" deyimi, cinsiyet esasina dayanan bir ayirim gozetmeksizin tespit
edilmis bulunan iicretleri ifade eder.”’

Isciler arasinda yapilan anketlerin cogunda iicretin en 6nemli motivasyon araci
oldugu ortaya ¢ikmustir. Isyerinde en 6nemli motivasyon kaynagi olan iicret konusu
hassas bir yapiya sahiptir. Ucret bakimindan karsilastirma ayni isyerinde ayn1 isi yapan
veya aymi kademede olan kisiler arasinda yapilabilir. Parasal bir haksizlia ugrama
korkusu alt kademeden iist kademeye kadar tiim kademelerde gtiziikihr.98

ILO 100 nolu sozlesme m.2 “Her iiye, iicret hadlerinin tespitiyle ilgili olarak
yiiriirliikkte bulunan usullere uygun yollardan, esit degerde is icin erkek ve kadin is¢iler
arasinda iicret esitligi prensibini tesvik ve bu prensibin biitiin iscilere uygulanmasini,
sozii edilen usullerle telifi kabil oldugu nispette temin edecektir.”

Is Kanunu m.5/4 “Aym veya esit degerde bir is icin cinsiyet nedeniyle daha
diisiik ticret kararlastirilamaz.”

Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi m.23/1”Herkesin, hicbir fark
gozetilmeksizin, esit is karsiliginda esit iicrete hakki vardir” ve m.23/2 “Calisan her
kimsenin kendisine ve ailesine insanlik haysiyetine uygun bir yasayis saglayan ve
gerekirse her tiirlil sosyal koruma vasitalariyla da tamamlanan adil ve elverisli bir iicrete

hakki vardir.””

3.2.11. Hak Arama Hiirriyeti

Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi’nin 6.maddesinde Adil Yararlanma Hakki,
T.C. Anayasast 36.maddesinde ise Hak Arama Hiirriyeti ismi altinda diizenlenen bu
hakkin 6ziinde kisinin bagimsiz ve giivenceli hakimler tarafindan yapilan, tarafsiz
yargilanma yatmaktadir. Tarafsizliktan kast edilen ise yargilamada taraflarin iddia ve
kanitlarin1 hakkiyla sunabilmesidir.'"

Kisilere taninan bu hakki ile kisinin hak arama o6zgiirliigii, diiriist ve adil bir

bicimde yargilanmas1 giivence altina almmustir.'®' Bu caligmada, hak arama 6zgiirligii

7 http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/sozlesme/soz100.htm, (08.08.2007)

% BIZE, R.; MILHAUD, J., a.g.e., s.53

% http://www.unhchr.ch/udhr/lang/trk htm (13.09.2007)

100 ERDOGAN, Mustafa, “insan Haklar1 Kavrami ve Onemi”, insan Haklari, Matus Basimevi Reklam ve
Yayincilik, 1.Baski, Ankara, 2006, s.79

o1 UNAL, Seref, Avrupa insan Haklar Sozlesmesi -insan Haklarimin Uluslararasi ilkeleri, TBMM
Kiiltiir, Sanat ve Yayimn Kurulu Yayinlar1 No:89, Ankara, 2001, s.165
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ad1 altnda c¢alisanlarin igyerinde adinin gectigi bir olayda yoneticilere karsi objektif
kurallar cercevesinde kendisinin savunma hakki incelenmistir. Isletmelerde birbirini
cekemeyen calisanlar herhangi bir olayda yoneticilere karst durumu farkli
anlatabilmektedir. Bagka bir ifade ile kisi kendinin haberi olmadan da bir olayin
icerisinde kendisi de o olaya karigmig gibi bir durumda bulabilir. Bu nedenle ad1 gecen
kisi zor durumda kahr. Haksiz bir durum mevcuttur. isveren yada yonetici isciyi
gozetme borcu karsiliginda adil bir yargilama siiresince adi gegen tiim Kkisilere
kendilerini savunma hakkini tanimali ve hakliy1 haksizdan ayirmalidir.

Avrupa Insan Haklari Sozlesmesi m.6/1 “Herkes, gerek medeni hak ve
yiikiimliiliikleriyle ilgili nizalar, gerek cezai alanda kendisine yOneltilen suglamalar
konusunda karar verecek olan, yasayla kurulmus bagimsiz ve tarafsiz bir mahkeme
tarafindan davasinin makul bir siire iginde, hakkaniyete uygun ve acik olarak
goriilmesini istemek hakkina sahiptir. Hiikiim agik oturumda verilir; ancak, demokratik
bir toplumda genel ahlak, kamu diizeni ve ulusal giivenlik yararina, kiiciiklerin
korunmas1 veya davaya taraf olanlarin 6zel hayatlarimin gizliligi gerektirdiginde, veya
davanin acik oturumda goriilmesinin adaletin selametine zarar verebilecegi bazi 6zel
durumlarda, mahkemenin zorunlu gorecegi 6lciide, durusmalar dava siiresince tamamen
veya kismen basmma ve  dinleyicilere  kapali  olarak siirdiiriilebilir.”
m.6/2 “Bir sug ile itham edilen herkes, suclulugu yasal olarak sabit oluncaya kadar
sucsuz saylhr.”102

AY. m.36 “Herkes, mesrQi vasita ve yollardan faydalanmak suretiyle yargi
mercileri Oniinde davaci veya davali olarak iddia ve savunma ile adil yargilanma

hakkina sahiptir.”

102 Avrupa Insan Haklar1 Sézlesmesi, http://www.belgenet.com/arsiv/sozlesme/aihs_01.html (06.08.2007)
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DORDUNCU BOLUM

4. ISLETMELERDE INSAN HAKLARI UYGULAMASI VE
ANKARA iLi ORNEGI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Calismanin amact Ankara ilinde ©zel sektorde faaliyet gosteren igletme
calisanlarinin ¢aligma yasamindaki bir takim haklarinin (insan onuruna yakigmayan
davranig, zorla calistirma yasagi, 0zel hayatin ve aile hayatinin korunmasi, din ve
vicdan ozgiirliigli, ifade 6zgiirliigii, sendika hakki, ayrimeilik yasagi, calisma sartlari ve
dinlenme hakki, is sagliglr ve giivenligi hakki, esit ise esit iicret hakki ve hak arama
hiirriyeti) igverenler yada yoneticiler tarafindan uygulanip uygulanmadigini tespit

etmektir..

4.2. ARASTIRMAYA AIT EVREN VE ORNEKLEM

Arastirma evreni, Ankara’da faaliyet gosteren, is kanunlar1 hiikiimlerini
uygulayan kurumsallasmis isletme calisanlarinca sinirlandirilmustir. Istatistiklere gore
Ankara’da Ocak 2006 yihi itibariyle 437.514’1i erkek 55.761°i kadin olmak iizere
toplam 493.275 is¢i c¢alisam1 mevcuttur. Bunlardan 423.345’i Ozel sektorde
calismaktadir. Ozel sektorde isyeri sayisi ise 61.917°dir.! Calisma kapsamina Savunma,
Bankacilik ve Temizlik sektorleri alinmistir. Yiiz ylize goriisme yontemi ile 400 adet
anket bu sektorlerde uygulanmistir. Cevaplarin tutarsiz olusu, ©Snemli goriilen
faktorlerin cevaplandirilmamasi nedeni ile toplanan anketler yeniden degerlendirilmeye
tabi tutulmustur. Bu anketlerden 337’si amaca yonelik oldugu i¢in degerlendirilmeye

alinmistir. Orneklemde, olasiliga dayali olmayan 6rneklem yontemlerinden kararsal

! Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 Yayinlart (No:32) -Calisma Genel Midiirligii (No:31), Temmuz
2006, s.135-145
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ornekleme teknigi secilmistir. “Bu teknikte, 6rnegi olusturan elemanlar arastirmacinin

arastirma problemlerine cevap bulacagina inandig kisilerden olusur.”

4.3. VERILERIN TOPLANMASI VE GELiSTIRLMESI

Calismanin uygulama kisminda birincil veriler kullamilmistir. Birincil veri
toplama yontemlerinden biri de anket yontemidir. Arastirmaya kaynak olusturmasi igin
is yasamindaki uygulamalara dair bilgiler saglamak amaci ile anket tekniginden
faydalamilmistir. Soru kagidi, geleneksel anket tiirleri igerisinde yer almaktadir.
Yonetilen sorular anket siniflamasi igerisinde elden birakip alma tiirii olarak
toplanmistir. Ankette kapali ve kategori sorular1 yer almistir. Kategori sorular 6zellikle
demografik kisimda yer almaktadir. Anket icerigini olusturmak i¢in yOnetim, insan
kaynagi, is ahlaki, Avrupa ve Tiirk hukukuyla ilgili literatiir taranmistir. Caligmanin
amacina ve disiincelerine uygun sorular i¢in arastirmalar yapilmistir. Calisanlarin
haklariyla alakali cesitli sektorlerde calisan igsgoren, isletmelerin ¢esitli kademelerinde
calisan yoneticiler, insan haklar ile Is ve Anayasa Hukuku alaninda uzman kisilerin
goriisleri alinmistir. Ayrica, Uluslararasi Calisma Orgiitii Ankara biirosunda gorevli

uzman kisilerin verdigi bilgilerden yararlanilmistir.

4.4. ANKETIN GECERLILiGi VE GUVENILIRLIGI

Anketin iceriginin belirlenmesinde Kirikkale Universitesi’nde Hukuk ve Isletme
dallarinda Ogretim {iyesi olarak gorevini siirdiiren, alanlarinda uzman kisilerin
goriiglerinden faydalamilmistir. Anket dagitilmadan once cesitli sektorlerde calisan,
aragtirma evreni igerisinde yer alacak kimseler ile hukuk alaninda, istatistik ve anket
degerlendirme konusunda uzman kisilere 40 adet anket dagitilarak pilot uygulama
yapilmistir. Boylelikle ankette olusan tasarim ve ifade hatalar1 diizeltilmistir. Pilot
uygulamanin “10 kisi” iizerinden yapilmasinin yeter olacagi bilinmesine ragmen bu
uygulama daha cok kisi tizerinde yapilmistir. Uzman kisilere yapilan uygulamada anket
gecerliligi saglanmistir.

Anketin giivenilirligi Cronbach Alfa(a) Modeli ile test edilmistir. Cronbach Alfa
Katsayist O ile 1 arasinda bir deger alir. Bu katsay1 dlgekte yer alan “k” sorusunun

homojen bir yap1 gostererek biitiinii ifade edip etmedigini ortaya koyar. Agirlikli

2 ALTUNISIK, Remzi; COSKUN, Recai; BAYRAKTAROGLU, Serkan; YILDIRIM, Engin, Sosyal
Bilimlerde Arastirma Yontemleri SPSS Uygulamali, Gelistirilmis 4.Baski, Sakarya Kitabevi, Sakarya
2005, s.131-132
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standart degisim ortalamasidir ve o Olcekteki “k” sorusunun varyanslari toplaminin
genel varyansa oranlanmasi ile elde edilir. Arastirmada kullanilan anket formunun alfa
degeri % 69.9’dur. Anket degerlendirmede %69.9 alfa degeri olduk¢a giivenilir kabul
edilmektedir. Eger bu katsay1 negatif bir deger ¢ikmis olsaydi giivenilirlik modelinin
bozulmasina neden olurdu. Alfa katsayisina bagli olarak dlgegin giivenilirligi asagidaki

gibi yorumlanmaktadir.’

0.00<0<0.40 Giivenilir Degil

0.40< 0<0.60 Giivenilirlik Diisiik
0.60<0<0.80 Oldukc¢a Giivenilir
0.80<0<1.00 Yiiksek Derecede Giivenilir

Tablo 4-1 Cronbach Alfa Katsayisi

Cronbach's
Alpha N of Items

.699 66

4.5. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

H1- Is kolu ile onur kirici muameleye maruz kalma arasinda iliski vardar.

H2- Is kolu ile kisinin riza dis1 fazla mesaiye kalmasi durumu arasinda iliski
vardir.

H3- Cinsiyet ile kigilerin 6zel hayatina miidahale edilmesi arasinda bir iliski
vardir .

H4- Egitim durumu ile igyerinde kisilerin dini ve vicdani haklarina miidahale
arasinda iligki vardir.

H5- Is yerinde calisma siiresi ile kisilerin ifade 6zgiirliigiiniin olmasi1 arasinda
iliski vardir.

H6- Is kolu ile calisanlarin sendika catist altinda orgiitlenmesine engel
olunmamasi arasinda iliski vardir.

H7- Cinsiyet ile ayrimciliga ugrama arasinda iliski vardir.

HS8- Is kolu ile ¢alisanlarin dinleme hakki arasinda iliski vardir.

* KALAYCI, Seref: Editor, SPSS Uygulamah Cok Degiskenli istatistik Teknikleri, Asil Yaym Dagitim,
2.Baski, Ankara, 2006, s.405
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HO- Is kolu ile isyerindeki saglik imkanlar1 ve giivenlik onlemleri arasinda iliski
vardir.

H10- isyerindeki pozisyon ile esit ise esit iicret 6denmesi arasinda iliski vardur.

HI11- Egitim durumu ile isyerinde ¢alisanlarin adi gecen bir olayda kendini
savunma hakkina sahip olmasi arasinda iliski vardir.

H12- Aylik gelir durumu ile insan haklan ile ilgili konularin g¢alisanlarin

motivasyonu i¢in 6nemli olduguna inang arasinda iliski vardir.

4.6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma icin hazirlanan anketler yiiz ylize goriisme yoOntemi kullanilarak
cevaplatilmistir. Anket iic bolimden olusmustur. Ilk bolimde demografik ozellikler,
ikinci boliimde calisanlarin is yerindeki haklarini sorgulamaya yonelik, tigiincii boliimde
ise genel olarak calisma yasaminda karsilastiklarn durum ve diisiinceler iizerine
onermelerden olusan sorular sorulmustur. Olgek olarak iiclii likert 6lcegi (1-Katiliyorum
2-Kararsizim 3-Katilmiyorum) kullamilmistir. Elde edilen veriler SPSS 15.0 paket
programinda degerlendirilmistir.

[Ik olarak ankete katilanlar hakkinda genel bilgiler verilmistir. Demografik
ozellikler baglig1 altinda incelenen bu boliimde caligsanlarin; yasi, cinsiyeti, medeni,
egitim ve aylik gelir durumlari, is deneyimi (y1l bazinda), isyerindeki ¢aligma siiresi ve
gorevi hakkinda bilgiler verilmistir. Ikinci asamada, ankette yer alan her bir soruya ait
tim sektorlerin ve genel ortalamalarinin frekans tablolar1 ¢ikarilmistir. Frekans
tablolarinin ¢ikarilmasiin en onemli nedeni, incelenen degiskenlerin dagilisi hakkinda
bilgi edinilmesidir. Ugiincii asamada hipotezlerin degerlendirilmesinde bazi analiz ve
testler kullanilmustir. Ki-Kare Testi yapilmistir. Ki-Kare dagilist genel olarak iki
bagimsiz niteliksel kriteri test etmek i¢in kullanilir. Ki- Kare testinin uygulanabilmesi
icin, hiicrelerin %20’den fazlasinda besten kiiciik (0 dahil) bir deger olmamasi sarti
aranir. Uygun olan satir ve siitunlarin bilestirilebilme imkaninin olmasi amaciyla
calismada, egitim durumu ile ilgili hipotezlerin Ki-Kare testi yapilirken ‘“kararsizim”
siitununda besten kiiciik degerlerin sayis1 fazla oldugu icin “karasizzim” ifadeleri
“katilmiyorum” seklinde degistirilmistir. Bylece yates diizeltmesi ile gozlenen ve
beklenen frekanslarin mutlak degerlerinin 0.50°den kiiciik olmasi1 sarti saglanmistir.

Cikan sonuclar p<0.05 sartim saglamigsa hipotez kabul edilmistir, bu sart
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saglanmamissa hipotez red edilmistir. * Daha sonra hipotezi test etmek icin varyans
analizi yapilarak iki yada daha fazla ortalama arasinda fark olup olmadig: arastirilmistir.
Tek Yonlii ANOVA analizinde iki degigsken vardir. Biri bagimli degisken digeri
bagimsiz degiskendir. Bagimsiz degisken icerisinde iki yada daha fazla grup
olabilmektedir. Yapilan Tek Yonlii ANOVA ile bagimsiz degisken icerisinde yer alan
grup yada gruplari bagimh degiskendeki ortalamalar arasinda fark olup olmadig test
edilmistir. Eger gruplar arasinda fark cikmigsa da farkliligin nereden kaynaklandigini
anlamak icin Post Hoc testi icerisinde yer alan Scheffe Testi sonuglarma bakilmistir.
Ortaya cikan tabloda ortalamalar arasindaki fark siitununda asteriks (*) isareti
sayesinde, ortalamalar1 arasinda farklilik olan gruplarin hangileri oldugu anlagilmistir. *
isareti olanlarin ortalamalar arasinda 0,05 diizeyinde anlamali bir iliskinin oldugu

sonucu ortaya glkmaktadlr.5

* CELIK, Yusuf, Biyoistatistik Arastirma lkeleri Yeni Bir Yaklasim,2.Baski, D.U Rektorliigii
Basimevi, Diyarbakir, 2007, s.4 ,135-141
5 KALAYCI, Seref: Editér, a.g.e., s.131-140
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4.7. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.7.1. Demografik Ozelliklerin Frekans Dagilimimn incelenmesi

Tablo 4-2 Demografik Ozelikler

Ozellikler Savunma Sek. Bankacilik Sek. | Temizlik Sektorii | TOPLAM
Frekans | % Frekans % Frekans % Frekans | %
YAS
18-23 4 2.7 7 5.3 6 10.2 17 5.0
24-29 43 29.3 46 | 35.1 19 32.2 108 32.0
30-34 27 18.4 36| 275 14 23.7 77 22.8
35-39 15 10.2 21 16.0 15.3 45 13.4
40-44 22 15.0 9 6.9 7 11.9 38 11.3
45 ve tistii 33 22.4 8 6.1 2 34 43 12.8
Cevaplamayan 3 2.0 4 3.1 2 34 9 2.7
Toplam 147 | 100.0 131 | 100.0 59 100.0 337 | 100.0
CINSIYET
KADIN 56 38.0 85 | 65.0 28 47.0 169 50.0
ERKEK 91 62.0 46 | 35.0 31 53.0 168 50.0
Toplam 147 | 100.0 131 | 100.0 59 100.0 337 | 100.0
MEDENI{
DURUM
BEKARI 54 36.7 59| 45.0 19 32.2 132 39.2
EVLI 89 60.5 69 | 52.7 38 64.4 196 58.2
Cevaplamayan 4 2.7 3 2.3 2 34 9 2.6
Toplam 147 | 100.0 131 | 100.0 59 100.0 337 | 100.0
EGITIM
DURUMU
ILKOGRETIM 2 1.4 1 0.8 27 45.8 30 8.9
LISE 43| 293 15| 115 30 50.8 88 | 26.1
YUKSEK OKUL 10 6.8 13 9.9 23 6.8
LISANS 58 39.5 9 | 73.3 154 45.7
YUKSEK
LISANS 28 | 19.0 3 2.3 31 9.2
Cevaplamayan 6 4.1 3 2.3 2 34 11 3.3
Toplam 147 | 100.0 131 | 100.0 59 100.0 337 | 100.0
AYLIK GELIR
DURUMU
500 VE 500°'DEN
AZ 2 1.4 5 3.8 35 59.3 42 12.5
501-1000 10 6.8 34| 26.0 21 35.6 65 19.3
1001-2000 52 35.4 35| 26.7 87 25.8
2001’DEN
FAZLA 14 9.5 5 3.8 19 5.6
Cevaplamayan 69 | 469 52| 39.7 3 5.1 124 36.8
Toplam 147 | 100.0 131 | 100.0 59 100.0 337 | 100.0

Tablo 4.2’in devam: Demografik Ozellikler
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SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIiK | TOPLAM
IS DENEYIMi SEKTORU SEKTORU SEKTORU

Frekans % Frekans % Freakns % | Frekans %

0- Syil 31| 21.1 39| 29.8 23 39.0 93| 27.6

6-11 yil 42| 28.6 44 | 33.6 17 28.8 103 | 30.6

12-17 yil 15| 10.2 19| 145 10 16.9 44 | 131

18 ve iizeri yil 50| 34.0 18 | 13.7 1 1.7 69 20.5

Cevaplamayan 9 6.1 11 8.4 8 13.6 28 8.3

Toplam 147 | 100.0 131 | 100.0 59 | 100.0 337 | 100.0
iS YERINDEKI
CALISMA
SURESI

0- 5y1l 54 | 36.7 58 | 44.3 36 61.0 148 | 439

6-11 yil 30 | 20.4 42| 32.1 8 13.6 80 | 237

12-17 yil 10 6.8 11 8.4 5 8.5 26 7.7

18 ve iizeri yil 471 32.0 12 9.2 59 17.6

Cevaplamayan 6 4.1 8 6.1 10 16.9 24 7.1

Toplam 147 | 100.0 131 | 100.0 59 | 100.0 337 | 100,0
ISYERINDEKI
GOREVINiz

MUHENDIS 50 | 34.0 50 | 14.8

YONETICI 13 8.8 8 6.1 21 6.2

GUVENLIK 3 2.3 12 20.3 15 4.5

SEKRETER 6 4.1 8 13.6 14 4.2
TEMIZLIK

ELEMANI 37 62.7 37| 11.0
BIRIM

ELEMANI 20 | 13.6 20 5.9
BANKA

CALISANI 119 | 90.8 119 | 35.3
TEKNIKER-

TEKNISYEN 46 | 31.3 46 | 13.6

Cevaplamayan 12 8.2 1 0.8 2 34 15 4.5

Toplam 147 | 100.0 131 | 100.0 59 | 100.0 337 | 100,0

Anketler ii¢ ayr is koluna yaptirilmistir. Ankete katilanlarin %43,6’s1 Savunma
Sektoriinde, % 38,9’u Bankacilik Sektorii ve %17,5’1 ise Temizlik Firmasinda
calismaktadir.

Demografik ozelliklerden yas durumu incelendiginde 24-29 yas grubundaki
calisanlar toplamda %32 ile ilk sirada yer almaktadir. Bu durum Savunma Sektdriinde
%?29,3, Bankacilik Sektriinde %35,1 ve Temizlik Sektoriinde %32,2 ile ifade edilmistir.
30-34 yas grubu toplamda %?22,8 c¢cikmistir. Bu durum Savunma Sektorii’nde %18,4,
Bankacilik Sektorii'nde %27,5, Temizlik Sektorii'nde %?23,7°dir. 35-39 yas grubu
toplamda %13,4 cikmistir. Bu durum Savunma Sektorii'nde %10,2, Bankacilik
Sektorii’nde %16, Temizlik Sektorii’'nde %15,3’tiir. 45 yas ve iistii yas grubu toplamda
%12,8 ¢ikmistir. Bu durum Savunma Sektorii’'nde %22.,4, Bankacilik Sektorii’nde %6, 1,
Temizlik Sektorii’'nde %3,4’tiir. 40-44 yas grubu toplamda %11,3 ¢ikmistir. Bu durum
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Savunma Sektorii'nde %15, Bankacilik Sektori'nde %6,9, Temizlik Sektori’nde
%11,9’dur. 18-23 yas grubu toplamda %5 ¢ikmistir. Bu durum Savunma Sektorii’'nde
%?2,7, Bankacilik Sektorii’nde %5,3, Temizlik Sektorii’'nde %10,2’dir.

Cinsiyet durumuna bakildiginda ankete katilanlarin %50°si Kadin % 50’si ise
Erkektir. Savunma Sektorii’'nde %62 ve Temizlik Sektorii’'nde %53 ile daha cok erkek
isgoren yer almakta iken Bankacilik Sektorii calisanlarinin  %65’ini  kadinlar
olusturmaktadir.

Medeni duruma bakilinca ¢alisanlarin %58,2°si evlidir. Bu durum Savunma
Sektorii’de %60,5, Bankacilik Sektorii’de %52,7, Temizlik Sektorii’de ise %64,4 diir.

Calisanlarin  Egitim Durumu incelendiginde calisanlarin %45,7°si Lisans,
%26,1’1 ise Lise mezununu olusturmaktadir. Savunma Sektorii’nde ise %39,5°1 Lisans
mezunu olup %?29,3’ti Lise mezunudur. Bankacilik Sektorii’nde calisanlarin yaklasik
dortte lgiinii (% 73,3) Lisans mezunlan olusturmaktadir. Temizlik Sektorii’nde
calisanlarin % 45,81 Hkbgretim, %50,8’1 ise Lise mezunudur Temizlik Sektorii’nde
egitim seviyesi daha diisiiktiir.. Anket sonuglarina bakildiginda Banka calisanlarinin
daha c¢ok Lisans mezunu olmasinin sebebi Giivenlik Gorevlisi haricinde alt kademede
calisan bagka kisilerin olmamasindan kaynaklanmaktadir.

Aylik Gelir durumu incelendiginde c¢alisanlarin %?25,8°’i 1001-2000 YTL,
19,31 501-1000 YTL, %12,5’1 500 veya 500’den az, %5,6’s1 ise 2001 YTL’den fazla
icret almaktadir. Ankete katilanlarin 36,8’ ise bu soruya cevap vermekten kaginmistir.
Savunma Sektorii calisanlarinin %35,4’i 1001-2000, %9,5°1 2001 YTL’den fazla iicret
almaktadir. Bankacilik Sektorii ¢alisanlarinin %26,7’si 1001-2000YTL, %26’s1 ise 501-
1000 YTL iicret almaktadir. Temizlik Sektorii’de ise calisanlarin %59,3’1 ise asgari
ticretle ¢aligmaktadir. (2007 yili itibariyle Briit asgari iicret; 585 YTL, Net ise 497,25
YTL dir.)

Calisanlarin is hayatindaki toplam is deneyimi yil olarak incelendiginde;
%30,6’s1 6-11 yil, %27,6’s1 0-5 yil, %20,5’1 18 ve iizeri yil, %13,1’i 12-17 yil is
deneyimine sahiptir. Savunma Sektorii’nde bu durum %?28,6 ile 6-11 yil ve %21,1 ile
0-5 y1l calisanlara aittir. Bankacilik Sektorii’nde ¢calisanlarin %33,6’s1 6-11 yil, %29,8’1
0-5 yil is deneyimine sahip olanlara aittir. Temizlik Sektorii’'nde ise ¢alisanlarin %39’u
0-5 yil, 28,8’1 ise 6-11 yil caligmistir.

Calisanlarin igyerindeki caligma siireleri incelendiginde %43,9’u 0-5 yil,

%23,7’si 6-11 yildan beri ayni igyerinde caligmaktadir. Savunma Sektorii calisanlarinin
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%36,7’si 0-5 y1l, %32’si 18 yil ve iizeri, Bankacilik Sektorii calisanlarinin %44,3’i 0-5
yil, %32’si 6-11 yi1l ve Temizlik Sektorii calisanlarinin ise %611 0-5 yi1l dan beri ayni
igyerinde ¢alismaktadirlar.

Son olarak calisanlarin ig yerinde calistiklart pozisyonalara bakildiginda ;
%35,3’1i Banka Calisani, %14,8’1 Miihendis, % 13,6’s1 Tekniker-Teknisyen, % 11’1
Temizlik Elemani, %6,2’si Yonetici (Miidiir, Miidiir Yardimcisi, Birim Yoneticileri),
%5,9’u Birim Elemami (Satis ve Pazarlama, Muhasebe ve Finans ve cesitli Biiro
Elemanlar1), %4,5’i Giivenlik Gorevlisi ve %4,2’si Sekreter’den olusmaktadir.
Bunlardan Savunma Sektorii’'nde calisanlarin %34,i Miihendis, %31,3’ii Tekniker-
Teknisyen, %13,6’s1 Birim Elemani, %8,8’i Yonetici, %4,1’1 Sekreterdir. Bankacilik
Sektorii’de calisanlarin %90,8’i Banka Calisan1 (Ankete 6 Ozel Banka Calisanlari
Katilmistir. Her Bankanin pozisyon ismi digerine gore farkli oldugu i¢in hepsine banka
calisam denmesi uygun goriilmiistiir.), % 6,1’ Yonetici ve %2,3’t Giivenlik
Gorevlilerinden olusmaktadir. Temizlik Sektorii’de ise calisanlarin %62,7’si Temizlik
Elemani, %20,3’ii Giivenlik Gorevlisi ve %13,6’s1 Sekreterden (6zel bir firmaya bagl

baska igyerlerinde ¢alisan 6zel bir temizlik firmasininin ¢alisanlaridir) olugsmaktadir.

4.7.2. Anket Sorularinin Frekans Dagilimlari

Tablo 4-3 is Yerinde Kendi Rizam Dis1 Fazla Mesaiye Kaldigim Oluyor

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 67 459 |76 58,9 |30 50,8 173 51,8
KARARSIZIM | 10 6,8 6 4,7 2 3,4 18 5,4
KATILMIYORUM | 69 473 | 47 36,4 | 27 45,8 143 42,8
TOPLAM 146 100,0 | 129 100,0 | 59 100,0 | 334 100,0

Ankete katilanlarin  %51,8’1 isyerinde rmiza dis1 fazla mesaiye kaldigini
belirtirken, %42,8’1 ise kendi rizasi ile fazla mesaiye kaldiklarini belirtmistir.
Tablo:4.3’e gore riza disi fazla mesaiye en ¢ok Bankacilik Sektoriinde kalindigi
goriilmektedir. Sonraki sira %50,8 ile Temizlik Sektorii ve son sira %45,9 ile de
Savunma Sektorii’ne aittir. Genel olarak ¢alisanlarin yarmsindan fazlasi istemedikleri

halde fazla mesaiye kaldiklar1 goriilmektedir.
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Tablo 4-4 Fazla Mesaiye Kalmadigimda is Kayb1 Tehdidiyle Karsi Karsiya
Kahyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 20 13,6 | 20 154 |19 32,2 59 17,6
KARARSIZIM | 22 150 | 11 8,5 10 16,9 43 12,8
KATILMIYORUM | 105 71,4 | 99 76,2 | 30 50,8 234 69,6
TOPLAM 147 100,0 | 130 100,0 | 59 100,0 | 336 100,0

Ankete katilanlarin %69,6’s1 fazla mesaiye kalmadiginda is kaybi tehdidi ile
karsilasmadigim belirtmistir. Is kaybi tehdidi ile karsilasma acisindan bakildiginda
Temizlik Sektoriinde ¢alisanlarin %32,2’°si fazla mesaiye kalmadiginda is kaybi tehdidi
yasadigi sOylenebilir. Bu durum Bankacilik Sektoriinde %15,4, Savunma Sektoriinde
%13,6’dir. Temizlik Sektoriinde caligsanlarin e8itim durumlarinin daha diisiik oldugu
g6z Oniine alindiginda egitim seviyesi diisiik olanlarin is kayb1 tehdidiyle daha cok kars1
karsiya kaldigi ortaya ¢ikmustir.

Tablo 4-5 Isyerinde Kimse Yapmak istemedigi ya da Onur Kiran Bir iste
Calistirllmaz

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 107 73,8 101 80,8 | 39 66,1 247 75,1
KARARSIZIM | 19 13,1 10 8,0 5 8,5 34 10,3
KATILMIYORUM | 19 13,1 14 11,2 15 25,4 48 14,6
TOPLAM | 145 100,0 | 125 100,0 | 59 100,0 329 100,0

Tablo:4.5 incelendiginde ankete katilanlarin dortte iicli (%75,1) kimsenin
yapmak istemedigi ya da onur kirici bir iste ¢alismaya mecbur tutulamayacagini
belirtmistir. Sektorel anlamda incelendiginde Temizlik Sektorii ¢alisanlarinin %25,4’1
kimsenin yapmak istemedigi, onur kiric1 bir iste calistinlamayacagi goriisiine
katilmamaktadir. Bu durum Bankacilik Sektori’nde %11,2 ve Savunma Sektorii’nde
%13,1’dir. Temizlik Sektorii calisanlarinin yapmak istemedigi bir iste daha fazla

calistirildigi sdylenebilir.
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Tablo 4-6 isyerinin, Cahsanlardan Elde Ettigi ya da Is lliskileri Cercevesinde
Ulastigr Ozel Hayata Iliskin Bilgileri Muhafaza Edilmektedir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 91 | 64,1 9 | 75,6 32 58,2 219 | 67,6
KARARSIZIM 27 | 19,0 14| 11,0 16 29,1 57| 17,6
KATILMIYORUM 24 | 16,9 17| 13,4 7 12,7 48 | 14,8
TOPLAM 142 | 100,0 127 | 100,0 55| 100,0 324 | 100,0

Ankete katilanlarin %67,6’s1 6zel hayatlarina iliskin bilgilerin muhafaza
edildikleri goriisiine katilmaktadir. Fakat kararsiz olanlarin oram (%17,6) bu goriise
katilmayanlarin oranindan (%14,8) fazladir. Savunma Sektorii'nde ve Temizlik
Sektorii'nde kararsiz olanlarin orani, 6zel hayata iliskin bilgilerin saklandiklar
goriisiine katilanlarin oranindan fazladir. Cogunluk 6zel bilgilerin muhafaza edildigine
inanirken Kkararsiz olanlarin oraninin  6zel hayata iliskin bilgilerin muhafaza

edilmedigini diisiinenlerin oranindan fazla olmasi diisiindiiriiciidiir.

Tablo 4-7 Isyerinde Kisilere Ait E-Posta, Mektup ve Telefon v.b Araclarla Yapilan
Iletisimler Yoneticilerin ya da Amirlerin Kisiler Hakkinda Bilgi Edinebilecekleri
Sekilde Kontrolii Altindadir.

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 53 36,3 | 60 46,9 |19 32,8 132 39,8
KARARSIZIM | 36 24,7 16 12,5 |18 31,0 70 21,1
KATILMIYORUM | 57 390 |52 40,6 |21 36,2 130 39,2
TOPLAM | 146 100,0 | 128 100,0 | 58 100,0 | 332 100,0

Ankete katilanlarin verdigi cevaplara gore yaklasik ayni oranda olmak iizere
kigilerin iletisim araclar ile yaptig1 goriismelerin amirlerin ya da yoneticilerin kontrolii
alinda olmas1 acisindan cevaplayicilar zit goriis bildirmislerdir. iletisim araglariin
yoneticilerin kontrolii altinda oldugu durumunu diistinenlerin orant olamadigl durumuna
gore diistinenlerin oranindan diger sektorlere nazaran Bankacilik Sektorii’'nde daha
fazladir. Bankacilik Sektorii’nde iletisim araclarinin yoneticilerin kontroliinde oldugunu

diisiinenlerin oran1 %46,9’dir.
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Tablo 4-8 isyerinde Kisilerin Dini, Vicdani Ya Da Siyasi Inanclarina Yoneticiler
Tarafindan Miidahale Edilmemektedir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 112 76,7 | 117 90,7 | 32 55,2 261 78,4
KARARSIZIM | 10 6,8 6 4,7 7 12,1 23 6,9
KATILMIYORUM | 24 164 |6 4,7 19 32,8 49 14,7
TOPLAM | 146 100,0 | 129 100,0 | 58 100,0 100,0

Calisanlarin  %78,4’ii dini, vicdani ya da siyasi inan¢larina miidahale
edilmedigini diisiinmektedir. Bu durum Bankacilik Sektorii’de %90,7 dir. Fakat bu
inanglara miidahale oldugu diisiinenlerin oram1 Temizlik Sektorii’nde %32,8, Savunma

Sektorii’nde ise %16,4’tiir.

Tablo 4-9 Calisanlar, i§yerindeki Giinliik Yasaminda ya da Toplantilarda
Goriislerini Aciklama Ozgiirliigiine Sahiptir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans %0 Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 116 78,9 109 83,2 | 29 49,2 254 75,4
KARARSIZIM | 15 10,2 12 9,2 15 25,4 42 12,5
KATILMIYORUM | 16 10,9 10 7,6 15 25,4 41 12,2
TOPLAM | 147 100,0 | 131 100,0 | 59 100,0 337 100,0

Tablo:4.9’a gore calisanlarin %75,4’tiniin igyerindeki toplanti yada giinliik
yasamlarinda goriislerini agiklama ozgiirliigiine sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum
Savunma Sektorii’'nde %78,9, Bankacilik Sektorii'nde %83,2, Temizlik Sektorii’nde
49,2’ dir. Temizlik Sektorii’nde dikkati ¢ceken bir nokta vardir ki o da karasiz kalanlar ile
bu goriise katilmayanlarin orani nerdeyse birbirine esittir. (%12,5’e %12,2) Bu anlamda
temizlik sektorii ¢calisanlarinin hem egitim durumu hem aldiklan iicretler goz 6niinde
bulunduruldugunda, egitim seviyesi ve iicret diistiikkce calisanlara goriislerini agiklama
Ozgiirliigii taninmasi da azalmaktadir, denebilir.

Tablo 4-10 isyerinde Cahsanlarin Ekonomik ve Sosyal Cikarlarim Gozetmesi
Amaciyla Bir Sendika Catis1 Altinda Orgiitlenebilmesine Engel Olunmamaktadir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 47 | 32,4 78 | 60,9 20 35,1 145 43,9
KARARSIZIM 38 | 262 28 | 21,9 20 35,1 86 26,1
KATILMIYORUM 60 | 41,4 22 17,2 17 29,8 99 30,0
TOPLAM 145 | 100,0 128 | 100,0 57 100,0 330 | 100,0
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Ankete katilanlarin %43,9’u sendikaya iiye olma hakkinin engellenmedigini
belirtirken %30’u bu hakkin engellendigini belirtmistir. %26’1°i ise hakkin taninip
taninmamasi konusunda kararsiz kalmistir. Sektorlere bakildiginda, ekonomik ve sosyal
cikarlarin  gbzetilmesi amaciyla sendikalara {iye olabilme hakkinin taninmasi
bakimindan Savunma Sektorii’'nde cevap verenlerin %41,4’i bu hakkin engellendigini
disiinmektedir. Temizlik Sektorii'nde ise kararsizlar ile engel olunmadigini
diisiinenlerin orani esittir. (%35,1)

Tablo 4-11 isyeri‘nde Calisanlar Yeri Geldiginde Yoneticilerini ve Amirlerini
Uygun Kosul ve Ifade Yontemleriyle Elestirebilmektedir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 68 | 46,6 79 | 60,8 17 29,3 164 | 49,1
KARARSIZIM 37| 253 28 | 21,5 14 24,1 79 | 23,7
KATILMIYORUM 41 | 28,1 23| 17,7 27 46,6 91 | 272
TOPLAM 146 | 100,0 130 | 100,0 58 | 100,0 334 | 100,0

Ankete katilanlarin  %49,1°1 yoneticilerini uygun ifade ve yoOntemlerle
elestirebildiklerini diisiinmektedir. Bu durum Savunma Sektorii’nde %46,6, Bankacilik
Sektori'nde  60,8’dir.  Temizlik  Sektorii'nde ise calisanlar  yOneticilerini
elestiremediklerini ifade etmislerdir. Bunun sebebi calisanlarin egitim ve gelir seviyesi
diisiik oldugundan bu hakki arama hakkini bile kendilerinde gérmeyisi yada yoneticiler
tarafindan bu duruma olanak bile taninmasi olabilir.

Tablo 4-12 Ise Giriste veya Is Yasanu Siiresince Belli Bir Siire Evlenmeme Sartiyla
Karsilasmadim

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 130 89,0 116 91,3 | 26 44,8 272 82,2
KARARSIZIM | 4 2,7 3 2,4 8 13,8 15 4,5
KATILMIYORUM | 12 8,2 8 6,3 24 41,4 44 13,3
TOPLAM | 146 100,0 | 127 100,0 | 58 100,0 331 100,0

Ise giriste belli bir siire evlenmeme sarti %82,2 oramyla aranmamustir.
Evlenmeme sarti aranmasi bakimindan incelendiginde bu durum en fazla Temizlik
Sektorii’'nde mevcuttur (%41,4). Sonra sirasiyla %82,2 oraniyla Savunma Sektorii’nde
ve %6,3 oraniyla Bankacilik Sektorii’nde ise giriste ve is yasamu siiresince evlenmeme

sart1 aranmistir
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Tablo 4-13 Isyerinde Risk ve Sorumluluk Diizeyi Yiiksek islere Yiiksek Ucret

Odenir.
SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 56 | 38,6 50 | 39,7 10 16,9 116 | 35,2
KARARSIZIM 32| 22,1 19| 15,1 14 23,7 65 19,7
KATILMIYORUM 57| 39,3 57 | 452 35 59,3 149 | 452
TOPLAM 147 | 100,0 131 | 100,0 59 | 100,0 330 | 100,0

Ankete katilanlar igyerinde risk ve sorumluluk diizeyi yiiksek islere yiiksek iicret
o0denmedigini %45.2 oraniyla verdikleri cevaplarla belirtmislerdir.%35,2’si ise iicretin
risk ve sorumluluk diizeyine gore yiiksek verildigini belirtmistir. Savunma Sektorii’nde
calisanlarin % 38.’si yiiksek iicret 6dendigi goriisiine katilirken %39,3’1i bu goriise

katilmamigtir. Bankacilik  Sektorii’ %45,2

Katilmama durumu

iken Temizlik
Sektorii’nde %59.3 olmustur.

Tablo 4-14 isyerinde Esit ise Esit Ucret Odenir.

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 58 | 39,7 52| 40,0 27 46,6 137 | 41,0
KARARSIZIM 26| 17,8 21| 16,2 13 22,4 60 | 18,0
KATILMIYORUM 62| 425 57| 43,8 18 31,0 137 | 41,0
TOPLAM 146 | 100,0 131 | 100,0 58 | 100,0 334 | 100,0

Ucret ile ilgili bir diger konu da isyerinde esit ise esit iicret 6denip 6denmedigi
ile ilgilidir. Genel ortalamaya bakildiginda esit oranla calisanlarin %41°i esit iicret
odendigini diger %41°i ise 6denmedigini belirtmistir. Odenmedigini diisiinen calisan
grubunu %43, 8 ile banka caliganlar1 bunu da %42,5 ile savunma sektoriinde caligsanlar
takip etmektedir. Temizlik sektoriinde alinan iicret asgari licret diizeyinde oldugu i¢in
olsa gerek %46.6’s1 esit iicret 6dendigini diisiinmektedir.

Tablo 4-15 is Yerinde Cinsiyetimden Dolay1 Farkli Muamele Gordiigiimii
Diisiinityorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 17 11,7 17 13,2 11 19,0 45 13,6
KARARSIZIM 19 13,1 2 1,6 4 6,9 25 7,5
KATILMIYORUM 109 | 75,2 110 | 85,3 43 74,1 262 78,9
TOPLAM 145 | 100,0 129 | 100,0 58 100,0 332 | 100,0
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Ankete katilanlarin cinsiyet durumu yar1 yariya oldugu g6z Oniinde
bulundurularak %78.9 oraniyla calisanlar, cinsiyetlerinden dolayr farkli muamele
gordiigiinii diisiinmemektedir.

Tablo 4-16 Isyerinde Hukuk Kurallarina Zaman Zaman Riayet Edilmedigine
Inamyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 36 | 25,0 19| 14,8 22 38,6 77| 23,4
KARARSIZIM 27 | 18,8 18| 14,1 16 28,1 61 18,5
KATILMIYORUM 81| 56,3 91 | 71,1 19 33,3 191 | 58,1
TOPLAM 144 | 100,0 128 | 100,0 57 | 100,0 329 | 100,0

Ankete katilanlarin %358,1°1 igyerinde hukuk kurallarina riayet edildigine
inanmakta iken %?23,4’ti hukuk kurallarinin zaman zaman uyulamadigini belirtmistir.
Hukuk kurallarina zaman zaman uyulmadigini diisiinenlerinin biiyiik ¢ogunlugunu
%38,6 ile Temizlik Sektorii olusturmaktadir. En diisiik oranini ise %14,8 ile Bankacilik
Sektorii olusturmaktadir.

Tablo 4-17 isyerinde Genel Ahlak Kurallarinin Varhigindan ve Bunlarin
Uygulandigindan S6z Etmek Miimkiindiir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans %0 Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 117 80,7 119 93,0 | 31 53,4 267 80,7
KARARSIZIM | 13 9,0 5 3,9 19 32,8 37 11,2
KATILMIYORUM | 15 10,3 | 4 3,1 8 13,8 27 8,2
TOPLAM | 145 100,0 | 128 100,0 | 58 100,0 331 100,0

Isyerinde olmasi1 gereken ahlak kurallarmin varh@: ve onlarin uygulanmasi s6z
konusu oldugunda ankete katilanlarin %80,7’si olumlu cevap vermistir. Fakat bu durum
diger sektorlere gore Temizlik Sektorii'nde %53,4 oraniyla daha diisiiktiir.

Tablo 4-18 Isyerinde Evlilik, Cocuk vb. Gibi Sebeplerle Terfi Etmede Aksakliklar
Yasanmaktadir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 26 17,8 | 30 23,3 13 22,0 69 20,7
KARARSIZIM | 28 19,2 | 30 233 |7 11,9 65 19,5
KATILMIYORUM | 92 63,0 | 69 53,5 | 39 66,1 200 59,9
TOPLAM | 146 100,0 | 129 100,0 | 59 100,0 334 100,0

Isyerinde terfi imkanlarimin evlilik, ¢ocuk gibi sebeplerle aksadiginm

diigiinenlerin oram %?20,7°dir. Tiim sektorlere bakildiginda ise aksaklik yasandigim
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veya bu konuda kararsiz kalanlarin orami nerdeyse aymidir. Aksaklik oldugunu

diisiinenlerin oram1 %?23,3 ile Bankacilik Sektorii de en fazladir.

Tablo 4-19 isyerinde Bir Ust Goreve Gelmek icin Kadinlarin, Erkeklerden Daha
Cok Calismalar1 Gerekmektedir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans ) Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 34 23,4 | 27 21,1 12 20,3 73 22,0
KARARSIZIM | 17 11,7 11 8,6 8 13,6 36 10,8
KATILMIYORUM | 94 64,8 | 90 70,3 | 39 66,1 223 67,2
TOPLAM | 145 100,0 | 128 100,0 | 59 100,0 332 100,0

Ankete katilanlarin %67,2’si bir iist goreve gelmek icin kadinlarin erkeklerden
daha fazla caligmas1 gerektigini diisiinmemektedir. Kadinlarin daha fazla caligmasi

gerektigini diisiineler Savunma Sektorii'nde %23,4, Bankacilik Sektorii'nde %21,1,
Temizlik Sektorii’nde ise %20,3 tiir.

Tablo 4-20 isyerinde Ucret ve Calisma Kosullar1 Bakimindan Din, Dil, Etnik
Kokene (Irk), Dayali Herhangi Bir Ayrimcilik Yapilmamaktadir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans %0 Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 113 | 774 117 | 90,0 39 66,1 269 80,8
KARARSIZIM 15 10,3 6 4,6 6 10,2 27 9,9
KATILMIYORUM 18 12,3 7 5,4 14 23,7 39 9,3
TOPLAM 146 | 100,0 130 | 100,0 59 100,0 335 | 100,0

Ankete katilanlarin %80,8’1 {iicret ve calisma kosullar1 bakimindan din, dil, etnik
kokene (irk), dayali herhangi bir ayrimcilik uygulamasinin  bulunmadigini
digiinmektedir. Boyle bir uygulamanin bulundugunu diisiinler en fazla %23,7 ile

Temizlik Sektorii’nde yer almaktadir.

Tablo 4-21 isyerinde Ucretler Belirlenirken Aym Nitelikteki islerde Cinsiyet
Ayrimm Yapilmaz

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 110 | 75,3 113 87,6 47 79,7 270 80,3
KARARSIZIM 21 14,4 8 6,2 4 6,8 33 8,1
KATILMIYORUM 15 10,3 8 6,2 8 13,6 31 11,6
TOPLAM 146 | 100,0 129 | 100,0 59 100,0 334 | 100,0
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Ankete katilanlarin %80,3’ti isyerinde iicretler belirlenirken ayni nitelikteki
islerde cinsiyet ayrimi yapilmadigim diisiinmektedir. Boyle bir uygulamanin

bulundugunu diisiinler en fazla %13,6 ile Temizlik Sektorii’nde yer almaktadir.

Tablo 4-22 isyerinde Benimle Aym isi Yapan “Erkek/Kadin”dan Daha Az Ucret
Aldigim Diisiiniiyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 39 27,1 | 19 14,8 | 21 37,5 79 24,1
KARARSIZIM | 21 146 | 12 9,4 3 5,4 36 11,0
KATILMIYORUM | 84 583 |97 758 | 32 57,1 213 64,9
TOPLAM | 144 100,0 | 128 100,0 | 56 100,0 | 328 100,0

Ankete katilanlarin %64,9’u aym isi yaptign Kadin/Erkek’ten daha az iicret
aldigina katilmamaktadir. Bankacilik Sektorii daha az iicret aldigim diisiinmeyenler
arasinda %75,8 ile ortalamanin iistiinde kalmistir. Fakat Temizlik Sektorii calisanlarin
%37,5’1 daha az iicret aldigimi diisiiniirken bu durum Savunma Sektorii’nde %27,1,

Bankacilik Sektorii’'nde 14,8’dir.

Tablo 4-23 isyerinde Cahsanlar, Fazla Mesai Karsihginda Gereken Ucreti
Almaktadirlar

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 52 36,6 | 49 38,3 15 27,3 116 35,7
KARARSIZIM | 21 14,8 | 22 17,2 15 27,3 58 17,8
KATILMIYORUM | 69 48,6 | 57 44,5 | 25 45,5 151 46,5
TOPLAM | 142 100,0 | 128 100,0 | 55 100,0 325 100,0

Ankete katilanlarin %46,5’1 fazla mesaiye kaldiginda gereken iicreti almadigini
diisiinmektedir. Anketler yapilirken bire bir goriisme yapildigi Savunma Sektorii’nde
calisan tist kademe de bir yonetici agik agik ¢alisanlarin fazla mesaiye birakildigini fakat
ticretlerinin verilmedigini sOylemistir. Zaten Tablo: 4.23’de anlasilacag: lizere fazla
mesaiye kalindiginda gereken iicreti almadigini diisiinenlerin sayist %48,6 oraniyla en

fazla Savunma Sektorii’'nde yer almaktadir.

99



Tablo 4-24 isyerinde Yapilan Goérev Dagiliminda Cinsiyetimden Dolay: Thmal
Edildigimi Diisiiniiyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 14 9,7 7 5,5 5 9,4 26 8,0
KARARSIZIM | 20 13,8 |7 5,5 16 30,2 43 13,2
KATILMIYORUM | 111 76,6 | 114 89,1 |32 60,4 257 78,8
TOPLAM | 145 100,0 | 128 100,0 | 53 100,0 | 326 100,0

Ankete katilanlarin %78,8’1 igyerinde yapilan gorev dagiliminda cinsiyetinden
dolayr ihmal edilmedigini diisiinmektedir. Bu durum Savunma Sektorii'nde %76,6,

Bankacilik Sektorii’'nde %89,1 ve Temizlik Sektorii’nde %60,4’tiir.

Tablo 4-25 Isyerinde Is iliskileri ile Tlgili Ihtilaf (Cekisme), Isyeri Diizeni ve
Hukuk Kurallarina Uygun Bir Sekilde Tespit Edilmektedir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 80 | 56,3 94 | 74,6 23 41,1 197 60,8
KARARSIZIM 40 | 28,2 22 17,5 21 37,5 83 25,6
KATILMIYORUM 22 15,5 10 79 12 21,4 44 13,6
TOPLAM 142 | 100,0 126 | 100,0 56 100,0 324 | 100,0

Ankete katilanlarin %60,8’1 igyerinde is iliskileri neticesinde ortaya ¢ikan
cekismelerin, isyeri diizeni ve hukuk kurallarina uygun bir sekilde tespit edildigini
belirtmistir. Bu durum Savunma Sektorii’nde %56,3, Bankacilik Sektorii’'nde %74,6 ise
Temizlik Sektorii’nde ise %41,1°dir.

Tablo 4-26 Isyerinde s iliskileri Neticesinde Ortaya Cikan Ihtilaf (Cekisme) Isyeri
Diizeni ve Hukuk Kurallar1 Cercevesinde Adil Bir Sekilde Sonuclandirilmaktadir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 66 | 46,5 86 | 66,2 28 50,0 180 | 54,9
KARARSIZIM 46| 324 33| 254 13 23,2 92| 28,0
KATILMIYORUM 30 21,1 11 8,5 15 26,8 56| 17,1
TOPLAM 142 | 100,0 130 | 100,0 56 | 100,0 328 | 100,0

Tespit edilen cekismelerin adil bir sekilde degerlendirilmesi s6z konusu
oldugunda ise oran %54,9’a diismektedir. Adil degerlendirilme durumu en az %?26,8 ile

Temizlik Sektorii’nde yaganmaktadir.
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Tablo 4-27 isyerinde Kars1 Cinse Sunulan Mesleki Egitim Olanaklarmmn Bana
Sunulandan Daha Fazla Oldugunu Diisiiniiyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 11 7,7 9 72 18 32,7 38| 11,8
KARARSIZIM 18| 12,7 8 6,4 12 21,8 38| 11,8
KATILMIYORUM 113 | 79,6 108 | 86,4 25 45,5 246 | 76,4
TOPLAM 142 | 100,0 125 | 100,0 55| 100,0 322 | 100,0

Isyerinde kars1 cinse sunulan mesleki egitim olanaklarinin daha fazla oldugunu
diisiinenler %11,8 ile bu duruma kararsiz kalanlara aynidir. Egitim olanaklarimin karsi
cinse daha fazla oldugunu diisiinenler %32,7 ile Temizlik Sektorii’nde yaganmaktadir.

Tablo 4-28 isyerinde ki Basarim, Yaptigim Iyi Is Karsihginda Yoneticilerim
Tarafindan Takdir Ediliyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMZILIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 64 45,1 | 82 63,1 |25 44.6 171 52,1
KARARSIZIM | 44 31,0 |30 23,1 | 12 21,4 86 26,2
KATILMIYORUM | 34 239 |18 13,8 | 19 33,9 71 21,6
TOPLAM | 142 100,0 | 130 100,0 | 56 100,0 | 328 100,0

Ankete katilanlarin %52,1°1 yaptiklann iyi is karsiliginda takdir edildigini
belirtmistir. Bankacilik Sektorii ise %63,1 oraniyla ortalamanin iistiinde kalmistir.
Takdir edilme isletmelerde c¢alisanlarin en Onemli motivasyon araglarindan biridir.
Bankacilik Sektoriiniin riski yiiksek stresi cok bir ¢alisma ortami yaratmasi sebebi ile
durumun Onemi biiyiiktiir. Fakat her sektorde calisanlarin, yoneticiler yada amirler
tarafindan takdir edilmesinin gerekmesine ragmen sektor ortalamalarinin diisiik oldugu
diisiiniilmektedir. Savunma Sektorii’nde takdir edilme %45,1 iken Temizlik
Sektorii’'nde %44,6 dir.

Tablo 4-29 isyerinde ki Basarim, Yaptigim lIyi is Karsihginda Odiillendiriliyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 37| 26,2 44 | 338 14 26,4 95| 29,3
KARARSIZIM 48 | 34,0 34| 26,2 9 17,0 91| 28,1
KATILMIYORUM 56 | 39,7 52| 40,0 30 56,6 138 | 42,6
TOPLAM 141 | 100,0 130 | 100,0 53| 100,0 324 | 100,0
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Takdir edilme gibi 6diillendirilme de motivasyon araglarindan biridir. Genel
olarak bakildiginda calisanlar %42,6 oran ile odiillendirilmedigini diisiinmektedir. Bu
anlamda Temizlik Sektorii %56,6 oram ile ortalamanin iistiinde kalmaktadir. Bankacilik
Sektorii ise en yiiksek oranla (%33,8) yaptiklan iyi is karsihiinda odiillendirildigini
belirtmislerdir.

Tablo 4-30 Isyerinde Cinsel Tacize Ugradigim Oldu

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans ) Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 4 2,8 2 1,6 8 14,8 14 43
KARARSIZIM | 5 3,4 3 23 9 16,7 17 5,2
KATILMIYORUM | 136 93,8 124 96,1 37 68,5 297 90,5
TOPLAM | 145 100,0 | 129 100,0 | 54 100,0 328 100,0

Tablo 4-31 Cinsel Tacize Daha Cok Calisma Arkadaslarim Tarafindan Ugradim

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 4 2.8 3 2,3 7 13,0 14 43
KARARSIZIM | 4 2.8 4 3,1 8 14,8 16 49
KATILMIYORUM | 134 944 | 121 94,5 |39 72,2 294 90,7
TOPLAM | 142 100,0 | 128 100,0 | 54 100,0 | 324 100,0

Tablo 4-32 Cinsel Tacize Daha Cok Yoneticilerim Tarafindan Ugradim

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans %0 Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 2 1,4 5 3,9 9 16,7 16 5,0
KARARSIZIM 4 2,9 2 1,6 7 13,0 13 4,0
KATILMIYORUM 134 | 95,7 121 94,5 38 70,4 293 91,0
TOPLAM 140 | 100,0 128 | 100,0 54 100,0 322 | 100,0

Cinsel tacizle alakali olarak Tablo: 4.30, 4.31 ve 4.32 birlikte incelenmistir.
Ciinkii ankete katilanlarin bu konuda gercegi yansitmaktan ¢ekindigi yada kendilerine
yoneltilen davraniglarin cinsel tacize girip girmedigini bilmedikleri diisiiniilmektedir.
Tablo: 4.30°da Cinsel tacize ugradigimm belirtenlerin oran1 %4,3tiir. Fakat arkadaslar
tarafindan mi1 ugradig1 sorgulanirken oran degismemis, %4,3 olarak kabul edilmistir.
Fakat Tablo: 4.32’ye bakildiginda katilanlarin %5’i yoneticileri tarafindan ugradigini
isaretlemistir. Ortada bir tezatlik mevcuttur. Sektorlere bakildiginda cinsel tacize daha
cok Temizlik Sektorii’nde yasandigi goriilmektedir. Temizlik Sektorii ¢alisanlarinin
egitim diizeyleri ve iicretleri diisiiniildiigiinde tacize ugramanin adi gecen durumlarin

kisithiginda daha ¢ok yasandigi sonucu ortaya ¢cikmaktadir.
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Tablo 4-33 isyerinde Cahsanlarn Is Egitimi, Mesleki ve Kisisel Gelisimi Icin
Yeterli Yatirnmin Yapildigim Diisiiniiyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 79 54,9 |78 59,5 |19 33,9 176 53,2
KARARSIZIM | 42 292 |27 20,6 |19 33,9 88 26,6
KATILMIYORUM | 23 16,0 |26 19,8 | 18 32,1 67 20,2
TOPLAM | 144 100,0 | 131 100,0 | 56 100,0 | 331 100,0

Ankete katilanlarin %53,2’si is egitimi, mesleki ve kisisel gelisimi i¢in yeterli
yatirrmin yapildigini diisiinmektedir. Bu konuda %59,5 ile Temizlik Sektorii, %54,9 ile
de Savunma Sektorii ortalamanin iistiinde kalmistir.

Tablo 4-34 isyerinde Kisiler Saghkh Bir Ortamda Cahsmaktadirlar

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 104 71,7 | 91 69,5 |26 473 221 66,8
KARARSIZIM | 26 17,9 | 24 183 | 15 27,3 65 19,6
KATILMIYORUM | 15 10,3 | 16 122 | 14 25,5 45 13,6
TOPLAM | 145 100,0 | 131 100,0 | 55 100,0 | 331 100,0

Ankete katilanlarin %66,8’si  saglikli bir ortamda c¢alistigin1 diisiiniirken
Temizlik Sektorii caligsanlart yaptigi is itibari ile olsa gerek %47,3 ile ortalamanin
altinda kalmigtir. Savunma Sektorii ¢alisanlar ise %71,7 oram ile saglikli bir ortamda

calistigim diisiinmektedir.

Tablo 4-35 Isyeri, is Kazalar1 Acisindan Giivenlidir ve Gerekli Tedbirler
Almmustir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 119 82,6 107 83,6 |24 44 .4 250 76,7
KARARSIZIM | 20 13,9 13 10,2 15 27,8 48 14,7
KATILMIYORUM | 5 3,5 8 6,3 15 27,8 28 8,6
TOPLAM | 144 100,0 | 128 100,0 | 54 100,0 326 100,0

Ankete katilanlarin %76,7’si calistigi igyerinin is kazalar agisindan giivenli
oldugunu ve gerekli tedbirlerin alindigini belirtmislerdir. Bu durumun karsit goriisiinde

olanlar %27,8 ile Temizlik Sektorii’nde yer almaktadir.
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Tablo 4-36 Hastalandigimda Hastaneye Gitmem ve Gerekli Tetkikleri Yaptirmam
Konusunda Yoneticilerim Nezdinde Herhangi Bir Sorunla Karsilasmiyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 137 | 94,5 103 | 79,2 29 51,8 269 | 81,3
KARARSIZIM 4 2.8 14| 10,8 11 19,6 29 8,8
KATILMIYORUM 4 2.8 13| 10,0 16 28,6 33 10,0
TOPLAM 145 | 100,0 130 | 100,0 56 | 100,0 331 | 100,0

Ankete katilanlarin  %81,3’i  hastalandiklarinda hastaneye gitmeleri
bakimindan herhangi bir sorunla karsilagmadiklarini belirtmislerdir. Bu duruma
katilmama oran1 en yiiksek %28,6 ile Temizlik Sektorii ve en diisiik %2,8 ile Savunma

Sektorii calisanlart olusturmaktadir.

Tablo 4-37 Isyerinde, Adimin Gegtigi Bir Olayda Yoneticilere Karsi Objektif
Kurallar Cercevesinde Kendimi Savunma Hakkim Vardir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 104 | 71,7 108 | 83,1 28 50,0 240 | 72,5
KARARSIZIM 2| 152 15] 11,5 18 32,1 55 16,6
KATILMIYORUM 19 13,1 7 5,4 10 17,9 36| 10,9
TOPLAM 145 | 100,0 130 | 100,0 56 | 100,0 331 | 100,0

Ankete katilanlarin %72,5’1 yoneticilere kars1 adinin gectigi bir olayda kendini
savunma hakkinin bulundugunu ifade etmistir. Bankacilik Sektorii %83,1 ile
ortalamanin iistiinde kalmistir. Temizlik Sektorii ise %50’lik bir oranla ortalamanin ¢ok
altinda kalmistir. Bundan su sonug cikarilabilir; e8itim seviyesi diistiik¢e calisanlarin
kendilerini savunma hakki da ¢ok taninmamaya bilinmektedir.

Tablo 4-38 s Yerinin Sundugu Saghk imkéanlarindan Memnunum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 113 77,9 | 98 76,0 | 28 50,0 239 72,4
KARARSIZIM | 19 13,1 |15 1,6 |12 21,4 46 13,9
KATILMIYORUM | 13 9,0 16 124 |16 28,6 45 13,6
TOPLAM | 145 100,0 | 129 100,0 | 56 100,0 | 330 100,0

Ankete katilanlarin %72,4’1 is yerinin sundugu saglik imkanlarindan memnun
oldugunu belirtmistir. Memnun olmayanlarin ¢ogu %28,6 oram ile Temizlik

Sektorii’'nde yer almaktadir.
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Tablo 4-39 Yillik iznime Istedigim Zaman Cikabiliyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 78 | 53,8 67 | 51,9 13 24,1 158 48,2
KARARSIZIM 24 16,6 32| 24,8 11 20,4 67 20,4
KATILMIYORUM 43 | 29,7 30| 23,3 30 55,6 103 31,4
TOPLAM 145 | 100,0 129 | 100,0 54 100,0 328 | 100,0

Ankete katilanlarin %48,2’si yillik iznine istedigi zaman ¢ikabildigini belirtirken
%31,4°1 karsit goriis bildirmistir. Yillik izne istenildigi zaman ¢ikabilme durumu %55,6
ile Temizlik Sektorii’'nde en azdir. Bundan dolay1 egitim seviyesi goz Oniine alindiginda
egitim seviyesi diistiikkge yillik izne istenildi zaman ¢ikilabilme ihtimalinin de azaldig
diistiniilmektedir.

Tablo 4-40 Yillik iznimin Tamamim Kullanabiliyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 87| 60,8 86 | 66,7 22 37,3 195 59,6
KARARSIZIM 21 14,7 19 14,7 5 8,5 45 13,8
KATILMIYORUM 35| 245 24 18,6 28 47,5 87 26,6
TOPLAM 143 | 100,0 129 | 100,0 55 100,0 327 | 100,0

Ankete katilanlarin %59,6’s1 yillik izninin tamaminin kullanilmasi hakkinin
tanindigini diisiinmektedir. Bu oran Bankacilik Sektorii’nde 66,7, Savunma Sektorii’nde
%60,8’dir. Temizlik Sektorii ise %37,3 ile ortalamanmin ¢ok altinda kalmistir. Izninin
tamamini1 kullanamama acisindan bakildiginda Savunma Sektorii calisanlarinin %24,5°1
karsit goriis bildirmistir.

Tablo 4-41 Ara Dinlenmelerimde (Ogle Tatili, Cay Molas1 Gibi) Ayrica Cahsmam
Beklenmiyor

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 114 79,7 | 86 66,7 | 27 48,2 227 69,2
KARARSIZIM | 9 6,3 19 14,7 12 21,4 40 12,2
KATILMIYORUM | 20 14,0 | 24 18,6 17 30,4 61 18,6
TOPLAM | 143 100,0 | 129 100,0 | 56 100,0 328 100,0

Ankete katilanlarin %69,2’si is yerinde is saatleri haricinde gecirdikleri zamanda
calismalan beklenmediklerini belirtmislerdir. Bu durum Savunma Sektorii’nde %79,7
ile ortalamanin tistiinde kalmistir. Bankacilik Sektorii ise %66,7 ile Temizlik Sektorii ise

%48,2 ile ortalamanin altinda kalmistir. Ara dinlenmelerinde calismalar1 beklendigi
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sekilde bakilacak olursa Temizlik Sektorii c¢alisanlarimin  %30,4 olumlu goriis
bildirmislerdir.

Tablo 4-42 isyerinde Calisma Kosullar1 Hakkindaki Kurallar1 (Dinlenme Saatleri,
Calisma Saatleri Gibi) Calisanlar ve Yoneticiler Ortaklasa Belirlemektedir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 46 31,9 | 66 50,8 |29 51,8 141 42,7
KARARSIZIM | 28 194 |19 14,6 | 11 19,6 58 17,6
KATILMIYORUM | 70 48,6 | 45 34,6 | 16 28,6 131 39,7
TOPLAM | 144 100,0 | 130 100,0 | 56 100,0 | 330 100,0

Isyerinde calisma kosullar1 hakkindaki kurallar1 (dinlenme saatleri, calisma
saatleri gibi) c¢alisanlarin ve yoneticilerin ortaklasa belirleyip belirlemedikleri
konusunda %42,7 calisan ortaklasa belirledikleri yoniinde goriis bildirmisken, %39,7" si
ortak hareket etmediklerini belirtmislerdir. Sektorlere bakildiginda Savunma Sektorii
%48.,6 ile ortak belirlenmedigini, Bankacilik Sektorii(%50,8) ve Temizlik Sektorii(51,8)

ortak belirlendigini belirtmislerdir.

Tablo 4-43 isyerinde Uzerimde Baski Olusturmak Amaciyla Onemsiz, Kisilik
Haklarim Zedeleyici Isler Veriliyor

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 18 12,6 |13 10,0 |15 27,8 46 14,1
KARARSIZIM | 19 133 |9 6,9 10 18,5 38 11,6
KATILMIYORUM | 106 74,1 | 108 83,1 |29 53,7 243 74,3
TOPLAM | 143 100,0 | 130 100,0 | 54 100,0 | 327 100,0

Tablo 4-44 isyerinde, Yoneticim Tarafindan Isten Ayrilmam Saglamak Amaciyla
Is Yiikiim Zaman Zaman Bilincli Olarak Arttirihyor

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 13 9,0 13 10,1 | 14 25,5 40 12,2
KARARSIZIM | 13 9,0 2 1,6 7 12,7 22 6,7
KATILMIYORUM | 118 81,9 | 114 88.4 | 34 61,8 266 81,1
TOPLAM | 144 100,0 | 129 100,0 | 55 100,0 | 328 100,0
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Tablo 4-45 is_yerinde Beni Haksiz Yere Suclayanlar, Hakkimda Asilsiz Dedikodu
Cikaranlar, Ima Yada Kinayede Bulunanlar Oldu

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 29 20,0 | 19 14,6 | 15 27,3 63 19,1
KARARSIZIM | 20 13,8 | 10 7,7 6 10,9 36 10,9
KATILMIYORUM | 96 66,2 | 101 77,7 | 34 61,8 231 70,0
TOPLAM | 145 100,0 | 130 100,0 | 55 100,0 | 330 100,0

Burada Tablo:4.43, 4.44 ve 4.45 beraber incelenecektir. Bu goriisler, isyerinde
calisanlarin {istiinde baski olusturmak amaciyla isyerinde bulunan diger Kkisiler
tarafindan isten yildirma davramislarinin bulunup bulunmadigim ortaya ¢ikmak iizerine
hazirlanmistir. Bu {i¢ y1ldirma davranigim birlikte inceledigimizde calisanlarin %45,4 i
isyerinde mobbinge (yildirma) ugramaktadir. Savunma Sektorii’nde mobbinge
ugrayanlarin oran1 %41,6, Bankacilik Sektorii’'nde 34,6 ve Temizlik Sektorii’'nde 80,6
olarak ifade edilmistir. Mobbinge ugrayanlarin daha ¢ok Temizlik Sektorii ¢alisanlar
oldugu goriilmektedir. Hangi mobbing tiiriiniin hangi sektérde daha yogun olduguna
bakacak olursak Savunma Sektorii daha ¢ok (%20) isyerinde kisiyi haksiz yere suglama,
kisi hakkinda asilsiz dedikodu ¢ikarma veya ima da bulunma seklinde ortaya ¢ikmistir.
Bankacilik Sektorii'nde durum %14,6 oramiyla bu sekilde olmustur. Temizlik
Sektorii’nde ise ii¢ yi1ldirma davraniginin neredeyse ayni diizeyde oldugu goriillmektedir.
Onemsiz, kisilik haklarini zedeleyici islerin verilmesi Temizlik Sektorii’'nde %27,8,
isten ayrilmayi saglamak amact ile is yiikiiniin arttirillmast %?25,5, isyerinde Kkisiyi
haksiz yere suclama, kisi hakkinda asilsiz dedikodu ¢ikarma veya ima da bulunma ise

%27,3 diizeyindedir.

Tablo 4-46 isyerinde Is ile lgili Yaptigim Yenilikler, Buluslar ve Bunlari
Kullanma Yo6ntemlerindeki Basarilarim Oraminda Odiillendiriliyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 32 229 |50 38,8 17 30,9 99 30,6
KARARSIZIM | 44 31,4 | 38 29,5 13 23,6 95 29,3
KATILMIYORUM | 64 457 | 41 31,8 | 25 45,5 130 40,1
TOPLAM | 140 100,0 | 129 100,0 | 55 100,0 324 100,0

Baska bir odiillendirilme mekanizmasinin olup olmadigini sorgulamak iizere bu
duruma yonelik diisiinceler Tablo:4.46’ya su sekilde yansimistir: Calisanlarin %30,6’s1
isyerinde is ile ilgili yaptig1 yenilikler, buluslar ve bunlar1 kullanma yontemlerindeki

basarilar1 oraninda 6diillendirildigini ifade ederken, %40’1 olumsuz goriis bildirmistir.
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Savunma Sektorii’'nde (%45,7) ve Temizlik Sektorii'nde (%45,5) goriis olumsuz
yondedir. Bankacilik Sektorii ‘de ise durum az bir farkla %38,8 ile ¢diillendirildikleri

yoniindedir.

Tablo 4-47 isyerinde Is Saghg Ve Giivenligi ile ilgili Uyarilarda Bulunulmaktadir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 105 724 |72 56,7 | 26 47,3 203 62,1
KARARSIZIM | 17 11,7 | 24 18,9 11 20,0 52 15,9
KATILMIYORUM | 23 159 | 31 24,4 18 32,7 72 22,0
TOPLAM | 145 100,0 | 127 100,0 | 55 100,0 327 100,0

Ankete katilanlarin %62,1°1 isyerinde is sagligi ve giivenligi ile ilgili uyarilarin
bulundugunu belirtmislerdir. Bu durum Savunma Sektorii’'nde %72,4 iken diger
sektorlerde daha diisiiktiir. Bankacilik Sektorii’'nde 56,7 ve Temizlik Sektorii’'nde %47,3
seklinde karsimiza cikmustir.

Tablo 4-48 isyerinde Is Saghg ve Giivenligi ile ilgili Egitim imkam
Saglanmaktadir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 92 64,3 | 58 450 |22 40,0 172 52,6
KARARSIZIM | 23 16,1 |25 194 |14 25,5 62 19,0
KATILMIYORUM | 28 19,6 | 46 357 |19 34,5 93 28,4
TOPLAM | 143 100,0 | 129 100,0 | 55 100,0 | 327 100,0

Is saghigi ve giivenligi ile ilgili olarak egitim imkam saglanip saglanmadig
sorgulaninca %52,6 calisan olumlu goriis bildirmistir. Tablo:4.48’den goriiliiyor ki en
cok egitim imkam %64,3 ile Savunma Sektorii'nde saglanmaktadir. Bu durum

Bankacilik Sektorii’nde %45, Temizlik Sektorii’nde ise %40’ tir.

Tablo 4-49 Hastalandigimda Yoneticiler Tarafindan izin Verilmektedir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 124 86,7 | 99 76,7 | 31 55,4 254 77,4
KARARSIZIM | 7 4,9 18 14,0 |13 23,2 38 11,6
KATILMIYORUM | 12 8,4 12 9,3 12 21,4 36 11,0
TOPLAM | 143 100,0 | 129 100,0 | 56 100,0 | 328 100,0

Calisanlara, hastalandiklarinda yoneticileri tarafindan izin verilip verilmedigi
sorulmustur. Genel olarak bakildiginda %77,4’1i izin verildigini belirtmistir. Bu durum
Savunma Sektorii’'nde %86,7, Bankacilik Sektorii’'nde %76,7°dir. Bu durum Temizlik
Sektorii’nde %55,4’e kadar diigmiistiir.
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Tablo 4-50 ise Kabul ya da is Hayat: Siiresince Isyeri Sahibi ya da Yoneticileri
Ozel Hayata Iliskin Belli Bir Statiiniin (Evlilik, Nisan, Birliktelik) Devamim Sart
Kosmuslardir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 7 4,9 8 6,1 14 25,9 29 8,8
KARARSIZIM | 6 42 7 53 17 31,5 30 9,1
KATILMIYORUM | 130 90,9 | 116 88,5 |23 42,6 269 82,0
TOPLAM | 143 100,0 | 131 100,0 | 54 100,0 | 328 100,0

Ankete katilanlarin %82’si ise kabul ya da is hayati siiresince igyeri sahibi ya da
yoneticileri tarafindan 6zel hayata iliskin belli bir statiiniin (evlilik, nisan, birliktelik)
devamini sart kogsmadiklarint belirtmistir. Sart kosma %25,9 ile en fazla Temizlik

Sektorii de yasanmaktadir.

Tablo 4-51 Isyerinde Kisilere Kendisini Savunma Hakkindan Mahrum
Birakmayacak Derecede Davramisin Smir1 Belirlenmelidir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 106 73,6 | 98 77,8 | 36 63,2 240 73,4
KARARSIZIM | 25 174 |20 159 |11 19,3 56 17,1
KATILMIYORUM | 13 9,0 8 6,3 10 17,5 31 9,5
TOPLAM | 144 100,0 | 126 100,0 | 57 100,0 | 327 100,0

Tablo:4.51°den sonraki tablolarda incelenen sonuclar ankete katilanlarin genel
olarak is yasaminda edindikleri tecriibe, bilgi veya diisiincelerini anlamaya yoneliktir.
Tablo:4.51°de calisanlarin is yasaminda kendilerini savunma hakkindan birakmayacak
sekilde davramiglarinin = sinirimin - belirlenmesi  diisiincesine  katilim  diizeyleri

sorgulanmistir. %73,4 calisan bu fikre katildiklarim belirtmistir.

Tablo 4-52 Sikga Dile Getirilen insan Haklar1 ile ilgili Konularin Cahsanlarm
Motivasyonu I¢in Onemli Olduguna Inamyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 132 90,4 | 115 89,8 |27 46,6 274 82,5
KARARSIZIM | 9 6,2 10 7.8 20 34,5 39 11,7
KATILMIYORUM | 5 3,4 3 2,3 11 19,0 19 5,7
TOPLAM | 146 100,0 | 128 100,0 | 58 100,0 | 332 100,0

Simdiye kadar adi gecen diisiinceler isletmelerde calisan kimselerin isyerinde
insan haklariyla olan diistincelerini belirlemeye yonelik olmustur. %82,5 kisi

motivasyonun insan haklar1 ile ilgili konularda ©6nemli oldugunu belirtmislerdir.
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Savunma Sektorii’nde bu durum %90,4, Bankacilik Sektorii’nde %89,8 ile katiliyorum
seklinde olmustur. Temizlik Sektorii'ne bakacak olursak kararsiz kalanlarin orani

(%34,5) insan haklarn uygulamalarinda motivasyonun Onemli  olmadigim

(%19)diistinenlerden daha fazladir.

Tablo 4-53 Sikca Dile Getirilen Insan Haklar ile Tlgili Konularin isletmelerin
Cogunda Uygulandigim Diisiiniiyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans ) Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 35 24,0 | 32 25,4 11 19,3 78 23,7
KARARSIZIM | 47 32,2 | 38 30,2 | 28 49,1 113 34,3
KATILMIYORUM | 64 438 | 56 44.4 18 31,6 138 41,9
TOPLAM | 146 100,0 | 126 100,0 | 57 100,0 329 100,0

Ankete katilanlarin %41,9’u insan haklan ile ilgili konularin isletmelerin
cogunda uygulanmadigimi diisiinmektedir. Az bir farkla Bankacilik Sektorii(%44.4)
calisanlarinin inanci Savunma Sektorii(43,8) calisanlarinin inancindan daha azdir.
Temizlik Sektorii'nde ise kararsiz kalanlarin oram (%49,1) uygulanmadigini

diisiinenlerin oranindan (%31,6) daha fazladir.

Tablo 4-54 Is Yasaminda “Erkekler Daha Avantajhidir”

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 48 33,1 34 26,6 12 21,1 94 28,5
KARARSIZIM | 27 18,6 | 23 18,0 12 21,1 62 18,8
KATILMIYORUM | 70 483 | 71 55,5 | 33 57,9 174 52,7
TOPLAM | 145 100,0 | 128 100,0 | 57 100,0 330 100,0

Tablo 4-55 Is Yasaminda “Kadinlar Daha Avantajhdir”

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 16 11,1 18 14,1 11 20,0 45 13,8
KARARSIZIM 34| 23,6 26 | 20,3 13 23,6 73 22,3
KATILMIYORUM 94 | 65,3 84 | 65,6 31 56,4 209 63,9
TOPLAM 144 | 100,0 128 | 100,0 55 100,0 327 | 100,0

Tablo:4.54 ve Tablo:4.55 beraber incelendiginde, is yasaminda erkeklerin daha
avantajli olduguna olan inan¢ %28,5 ile daha fazladir. Bu durum Savunma Sektorii’nde
%33,1, Bankacilik Sektorii’'nde %26,6 ve Temizlik Sektorii'nde %21,1°dir. Fakat

kadinlarin avantajli olmadigimi diisenlerin oran1 Savunma Sektorii ve Bankacilik
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Sektorii'nde erkeklerin avantajli olmadigin1 diisiinenlerin oranindan daha fazla

cikmistir.

Tablo 4-56 is Yasaminda Bir Ust Goreve Gelmek icin Kadinlarin, Erkeklerden
Daha Cok Calismalar1 Gerekir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 33 229 |29 230 |9 16,4 71 21,8
KARARSIZIM | 25 17,4 |13 10,3 |8 14,5 46 14,2
KATILMIYORUM | 86 59,7 | 84 66,7 | 38 69,1 208 64,0
TOPLAM | 144 100,0 | 126 100,0 | 55 100,0 | 325 100,0

Ankete katilanlarin %64’i bir iist goreve gelmek i¢in kadinlarin erkeklerden
daha fazla calismas1 gerektigi diisiincesine katilmamiglaridir. Bu durum Savunma
Sektorii’'nde %59,7, Bankacilik Sektorii’nde %66,7 ve Temizlik Sektorii’'nde %69,1’dir
Tablo 4-57 is Yasaminda Aym Nitelikteki islerde Cinsiyet Ayrim Yapilmaktadir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans %0 Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 31 21,4 | 23 18,1 11 19,0 65 19,7
KARARSIZIM | 30 20,7 17 13,4 15 25,9 62 18,8
KATILMIYORUM | 84 57,9 | 87 68,5 |32 55,2 203 61,5
TOPLAM | 145 100,0 | 127 100,0 | 58 100,0 330 100,0

Ayrimcilikla alakali bir diger diisiince de ayni nitelikli islerde cinsiyet ayrimi
yapilip yapilmadig: ile ilgili olmustur. Ankete katilanlarin %61,5°1 cinsiyet ayrimi
yasanmadigin belirtmislerdir. Cinsiyet ayrim1 yasandigini diisiinenler en fazla Savunma

Sektorii’nde %21,4 oraniyla ortaya ¢ikmistir.

Tablo 4-58 Calistigim Sektorde Aym ise Farkli Ucretler Odenmektedir

SAVUNMA BANKACILIK TEMZILIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans %0 Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 79 56,0 | 41 32,3 12 21,4 132 40,7
KARARSIZIM | 28 19,9 17 13,4 12 21,4 57 17,6
KATILMIYORUM | 34 24,1 69 54,3 | 32 57,1 135 41,7
TOPLAM | 141 100,0 | 127 100,0 | 56 100,0 324 100,0

Ankete katilanlar ¢alistiklart sektdrde ayni ise farkl ticret ddenmesi konusunda
%40,7’si olumlu goriis bildirirken %41,7’si olumsuz goriis bildirmistir. Ayn1 sektorde
aym ise farkli icretler verildigini diisinenler en ¢ok Savunma Sektorii’nde

bulunmaktadir. Savunma Sektorii %56 ile olumlu goriis bildiren taraf olmustur.
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Tablo 4-59 Daha Onceki islerimde Cinsiyet Farklihgimdan Dolay: isimi
Kaybettigim Oldu

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 7 5,0 2 1,6 5 8,9 14 4,4
KARARSIZIM | 2 1,4 6 49 15 26,8 23 7.2
KATILMIYORUM | 130 93,5 | 115 93,5 |36 64,3 281 88,4
TOPLAM | 139 100,0 | 123 100,0 | 56 100,0 | 318 100,0

Ankete katilanlarin %88,4’ti daha 6nceki islerinde cinsiyet farkliligindan dolay1
isini kaybetmemis olduklarini belirtmislerdir. Kaybedenler icerisinde en biiyiik oran
%8,9 ile Temizlik Sektorii’ne aittir.

Tablo 4-60 Giivenligim Acisindan Is Yerinin, Her Tiirlii Eylem Ve Arac ( Kamera)
Kullamlarak Korunmasi Gerektigini Diisiiniiyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 106 73,1 107 84,3 | 31 53,4 244 73,9
KARARSIZIM | 18 12,4 10 7,9 13 22,4 41 12,4
KATILMIYORUM | 21 14,5 10 7,9 14 24,1 45 13,6
TOPLAM | 145 100,0 | 127 100,0 | 58 100,0 330 100,0

Ankete katilanlar kendi giivenlikleri agisindan isyerinin kamera gibi araglarla
kullanilarak korunmasi gerektigi fikrine %73,9 oraninda katilmislardir. Bu durum
Bankacilik Sektorii’nde daha yiiksek bir katilim oraniyla 6nem kazanmaktadir. Bankalar
halka acik yerler ve sicak para akisinin bulundugu yerler olsa gerek Bankacilik

Sektorii’nde calisanlar %84,3 oraniyla bu diisiinceye katildiklarim belirtmislerdir.

Tablo 4-61 Giivenlik Acisindan Binaya Giris ve Cikislarda Elektronik Kimlik
Kontrolii Yapilmasi Gerektigini Diisiiniiyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 130 89,7 | 73 57,9 | 31 53,4 234 71,1
KARARSIZIM | 6 4,1 19 15,1 13 22,4 38 11,6
KATILMIYORUM | 9 6,2 34 27,0 14 24,1 57 17,3
TOPLAM | 145 100,0 | 126 100,0 | 58 100,0 329 100,0

Gilivenlik acisindan  binaya giris ve cikislarda elektronik kimlik kontrolii
yapilmasi gerektigi diisiincesine katilim diizeyi ise %71,1’dir. S.S ortalamanin ¢ok
istiinde kalmistir. Savunma Sektorii’nde katilim yiizdesi 89,7’°dir. Zaten ankete katilan

Savunma Sektorii alaninda {i¢ is yerinde binaya girislerde kimlik kontrolii uygulamasi
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bulunmakta oldugu ve binaya calisan disinda kimsenin girmesinin zor oldugu
gbzlemlenmistir.

Tablo 4-62 istenildigi Zaman Ust Aramas1 Yapilmas1 Gerektigini Diisiiniiyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 73 51,0 |47 36,7 | 30 54,5 150 46,0
KARARSIZIM | 25 17,5 | 15 11,7 | 10 18,2 50 15,3
KATILMIYORUM | 45 31,5 | 66 51,6 | 15 27,3 126 38,7
TOPLAM | 143 100,0 | 128 100,0 | 55 100,0 | 326 100,0

Ankete katilanlarin %46’s1 istenilen zamanda iist aramasinin yapilmasi
gerektigini diisliniirken, %38,7’si karsit goriis bildirmislerdir. Sektorlere bakildiginda
[Ik Temizlik Sektorii %54,5 ile, ikinci olarak Savunma Sektorii %51 ve son olarak
Bankacilik Sektorii %36,7 ile iist aramasinin gerektigini diigiinmiistiir.

Tablo 4-63 Genel Olarak Calisma Yasaminda, Kadin ile Erkek Arasinda
Cinsiyetlerinden Kaynaklanan Bir Ayrimcilik Uygulamasinin Bulundugunu
Diisiiniiyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 50 34,5 |36 28,6 |11 19,3 97 29,6
KARARSIZIM | 23 159 |26 20,6 |20 35,1 69 21,0
KATILMIYORUM | 72 497 | 64 50,8 | 26 45,6 162 49,4
TOPLAM | 145 100,0 | 126 100,0 | 57 100,0 | 328 100,0

Ankete katilanlarin %49,4’i genel olarak calisma yasaminda kadin ile erkek
arasinda cinsiyetlerinden kaynaklanan bir ayrimcilik uygulamasinin bulundugunu
digiinmiislerdir. Sektor bazinda ise bu ayrnimecilik uygulamasinin  bulundugunu
diisiinenler %34,5 ile en cok Savunma Sektorii’nde yasanmaktadir.

Tablo 4-64 Yoneticiler Liizumlu Gordiikleri Zaman Calisanlarin E-Posta, Mektup
ve Telefon v.b Araclarla Yaptigi Goriismelerini Kontrol Edebilirler

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 45 31,3 |41 320 |13 22,4 99 30,0
KARARSIZIM | 17 11,8 |17 133 |19 32,8 53 16,1
KATILMIYORUM | 82 56,9 |70 54,7 |26 44.8 178 53,9
TOPLAM | 144 100,0 | 128 100,0 | 58 100,0 | 330 100,0

Ozel yasamla ilgili olarak yoneticilerin calisanlarn iletisim kurduklari
araclarla yaptig1 goriismeleri kontrol edip etmemesi konusunda %53,9 kisi olumsuz
yanit vermislerdir. Bu durum Savunma Sektorii’'nde %31,3, Bankacilik Sektorii’nde

%32 ve Temizlik Sektorii’nde %22,4 seklinde ortaya ¢cikmistir.
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Tablo 4-65 Is Yasaminda Bi}* Yer Edinebilmek icin Kadinlarin Erkeklerden Daha
Cok Calhismasi Gerektigine Inaniyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 32| 21,9 27 | 20,6 13 22,8 72| 21,9
KARARSIZIM 18] 12,3 14| 10,7 13 22,8 45 13,7
KATILMIYORUM 9 | 65,8 85| 64,9 31 54,4 212 | 64,4
TOPLAM 146 | 100,0 126 | 96,2 57 | 100,0 329 | 100,0

Tablo:4.56’ya benzer bir sonu¢ burada da ortaya ¢ikmustir. Is yasaminda bir
yere gelmek veya sOz sahibi olabilmek i¢in kadinlarin daha ¢ok calismasi gerektigi
seklinde algilanabilecek bu diisiinceye %64,4 kisi olumsuz yanit bildirmistir.

Tablo 4-66 is Yasaminda Kadinlarin Terfi Etmesi Erkeklere Gore Daha Zor
Olmaktadir

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans %o Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM | 48 33,1 28 22,0 10 17,2 86 26,1
KARARSIZIM | 21 14,5 18 14,2 | 25 43,1 64 19,4
KATILMIYORUM | 76 52,4 | 81 63,8 |23 39,7 180 54,5
TOPLAM | 145 100,0 | 127 100,0 | 58 100,0 330 100,0

Is yasaminda terfi etme imkanlarinin bayanlara daha zor sartlarda tanindig
fikrine %54,5 calisan katilmamistir. Diger sektorlere gore olumlu goriis bildirenler
icerisinde Savunma Sektorii %33,1’lik bir paya sahiptir. Demografik 6zellikler
tablosundan goriilecegi iizere Savunma Sektorii’'nde bayanlarin daha az calismasi bu
durumun agiklayici sebebi olabilir.

Tablo 4-67 Calisanlarin Haklarim1 Tanimasi ve Elde Tutmasi icin Sendikalara Uye
Olmasinin Sart Oldugunu Diisiiniiyorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans %0 Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 58 | 40,6 71 55,5 16 27,6 145 44,1
KARARSIZIM 42 1 29,4 24 18,8 27 46,6 93 28,3
KATILMIYORUM 43 | 30,1 33| 25,8 15 25,9 91 27,7
TOPLAM 143 | 100,0 128 | 100,0 58 100,0 329 | 100,0

Ankete katilanlarin%44,1’1 haklarinin taninmasi ve kazanilmasi bakimindan
sendikalara iiye olunmasinin sart oldugunu belirtmistir. Bu diisiinceye katilim en fazla

%55,5 ile Bankacilik Sektorii’nde ortaya cikmustir.
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Tablo 4-68 Yoneticilerin Kendisine Yoneltilen Elestirilere Kars1 Acik Olmadigim
Diisiinityorum

SAVUNMA BANKACILIK TEMIZLIK TOPLAM
SEKTORU SEKTORU SEKTORU
Frekans % Frekans % Frekans % | Frekans %
KATILIYORUM 68 | 46,9 50 | 39,1 25 43,1 143 | 432
KARARSIZIM 38 | 26,2 43 | 33,6 17 29,3 98 | 29,6
KATILMIYORUM 39 | 26,9 35| 273 16 27,6 9 | 27,2
TOPLAM 145 | 100,0 128 | 100,0 58 | 100,0 331 | 100,0

Calisma yasaminda yoneticilerin elestirilere acik olmadig fikri %43,2 ile
benimsenmistir. Bu fikre katilmayanlarin orami ise %27,2’dir. Sektorel anlamda
incelendiginde Savunma Sektorii ¢alisanlarinin %46,9 ile bu fikre daha katildig: tespit
edilmistir. Bu durum Temizlik Sektorii’'nde 43,1 iken Bankacilik Sektorii’nde %39,1°e
diismiistiir.

4.7.3. Hipotezlerin Test Edilmesi

Tablo 4-69 is Kolu ile Onur Kirict Muameleye Maruz Kalma Arasindaki iliski
DEGER SERBESTLIK | ANLAMLILIK

DERECESI DUZEYI

Onemsiz Isler 18,419(a) 4 ,001
Is Yiikii Artirinm 22,206(a) 4 ,000
Dedikodu veya Ima 7,617(a) 4 ,107

Onur kirict muameleye maruz kalma; kisiye kisilik haklarin1 zedeleyici islerin
verilmesi, kisinin isten ayrilmasini saglamak amaci ile is yiikiiniin arttirilmasi, isyerinde
kisiyi haksiz yere suglama, kisi hakkinda asilsiz dedikodu ¢ikarma veya ima da bulunma
seklinde incelenmistir.

Kisilere 6nemsiz isler verilmesinde Pearson Ki-Kare degeri 18,419, ser.der.(df)
4 ve anlamhlik diizeyi ise 0,001 olarak ¢ikmustir. {s yiikii artirrminda ise Pearson Ki-
Kare degeri 22,206, ser.der.(df) 4 ve anlamlilik diizeyi ise 0,000 ¢ikmistir. Dolayisiyla,
H1; “is kolu ile onur kiric1 muameleye maruz kalma arasinda iligki vardir” hipotezi

kabul edilmistir.
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Tablo 4-70 Is Kolu ile Onur Kirict Muameleye Maruz Kalmaya ait Anova Testi

Sonuclari

ONUR KIRICI 5

MUAMELE SEKTORLER N Ortalama F Anlamlilik

Onemsiz Isler SAV. SEK. 143 2,62 8,535 ,000
BAN. SEK. 130 2,73
TEM. SEK. 54 2,26

Is yiikii Artirimi SAV. SEK. 144 2,73 8,169 ,000
BAN. SEK. 129 2.78
TEM. SEK. 55 2,36

Dedikodu veya Tma SAV. SEK. 145 2,46 2,969 ,053
BAN.SEK 130 2,63
TEM.SEK. 55 2,35

Is kolu ile onur kirict muamele arasindaki iliski, Ki-Kare ile tespit edilmistir.
Fakat iliskinin yonii tespit edilemediginden ANOVA analizi uygulanmistir. ANOVA’ya
gore, Onemsiz isler icin 0,000 (p<0,05) ve is yiikii artirnmi icin 0,000 (p<0,05)
diizeyinde anlamli bir iliskinin oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Goriildiigii gibi kisilere
onemsiz isler verilmesinde ve is yiikii artinminda bulunulmasinda temizlik sektorii
calisanlar1 daha ¢ok onur kirict muameleye maruz kalmaktadir. Fakat dedikodu veya
imada bulunmasi konusunda Savunma Sektorii ve Temizlik Sektorii dereceleri birbirine
yakin ¢ikmastir.

Tablo 4-71 is Kolu ile Onur Kirict Muameleye Maruz Kalmaya ait Sefi (Scheffe)
Testi Sonuclari

ONUR KIR Ortalama | g qart | Anlamhilik %Z) (iu*ven
. s s anaar nliamiili raligl
MUAMELE | (D13 KOLU | (DISKOLU }z?rjk) Hata Diisiik | Yiiksek
Sinir Sinir
Onemsiz TEMIZLIK. | SAVUNMA
Isler SEKTORU | SEKTORU -,356(%) 113 ,007 -,63 -,08
BANKACILIK
SEKTORU - 472(%) 114 ,000 =75 -,19
Is yiikii TEMIZLIK | SAVUNMA
Artirimi SEKTORU | SEKTORU -,366(*) ,105 ,003 -,62 11
BANKACILIK
SEKTORU -,419(*) ,107 ,001 -,68 -,16
Dedikodu TEMIZLIK | SAVUNMA
veya fma SEKTORU | SEKTORU -117 ,125 ,649 42 ,19
BANKACILIK
SEKTORU -,285 127 ,083 -,60 ,03

ANOVA yontemi ile orta ¢ikan iliskide 6nemsiz islerde ve is yiikil artirrminda

ortaya ¢ikan farkin temizlik sektoriinden kaynaklandigi ortaya ¢ikmustir.
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Tablo 4-72 is Kolu ile Kisinin Riza Dis1 Fazla Mesaiye Kalmasi Durumu
Arasindaki Iliski

DEGER | SERBESTLIK | ANLAMLILIK
DERECESI DUZEYI

Riza Dis1 Fazla 247
Mesaiye Kalma >421@) 4

Riza dis1 fazla mesaiye kalma durumu i¢in Pearson Ki-Kare degeri 5,421, ser.der
4 ve anlamlilik diizeyi ise 0,247(p>0,005) cikmistir. Dolayisiyla, H2; “is kolu ile kisinin
riza disi fazla mesaiye kalmasi durumu arasinda iliski vardir” hipotezi red edilmistir.

Tablo 4-73 Cinsiyet ile Kisilerin Ozel Hayatina Miidahale Edilmesi Arasindaki

iliski
OZEL HAYAT DEGER | SERBESTLIK | ANLAMLILIK
DERECESI DUZEYI
Iletisim Arag.
9.103(a 2 .011

Kontrol (@
Evlenmeme Sart1 | 3.258(a) 2 .196
Statii Devam 5.620(a) 2 .060
Is Yerinin

. 7.434(a 2 .024
Kamera ile Kont. (@
Kimlik Kont. 7.502(a) 2 .023
Ust Aramasi 3.297(a) 2 192

Cinsiyet ile kigilerin 6zel hayatlarina miidahale ad1 altinda; kisilere ait iletisim
araglartyla yapilan goriismelerin yoneticilerin ya da amirlerin kontrolii altinda olmast,
ise giriste ve is yasaminda belli bir siire evlenmeme sarti aranmasi, ise kabul
asamasinda ya da calisma siiresince evlilik, nisan, birliktelik gibi belli bir statiiniin
devaminin sart kosulmasi, giivenlik acisindan isyerinin kamera gibi araclarla korunmasi
gerektigi diisiincesi, giivenlik acisindan binaya giris ver cikislarda elektronik kimlik
kontrolii yapilmas1 gerektigi diisiincesi ve istenildigi zaman {ist aramasi yapilmasi
gerektigi diisiinceleri incelenmistir.

[letisim araclarinin kontroliinde Pearson Ki-Kare degeri 9,103, ser.der 2 ve
anlamlilik diizeyi 0,011, isyerinin kamera ile kontroliinde Pearson Ki-Kare degeri
7,434, ser.der. 2 ve anlamlilik diizeyi 0,024, kimlik kontrolii yapilmasi i¢in Pearson Ki-
Kare degeri 7,502, ser.der. 2 ve anlamlilik diizeyi 0,023 ¢ikmistir. Bu degerler i¢in bir
iligki vardir. Diger degerler p>0,05 oldugu i¢in o degerler icin bir iliski yoktur. Sonug
itibariyle 6zel hayata miidahale i¢in ii¢ deger, iliskinin oldugunu ii¢ deger iliskinin

olmadigin1 yansitmaktadir. Fakat yar1 yariya ¢ikan bir sonug iliskinin varliginin olmast
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icin yeterli kabul edilmistir. Dolayisiyla, H3; “cinsiyet ile kisilerin 6zel hayatina
miidahale edilmesi arasinda iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4-74 Cinsiyet ile Kisilerin Ozel Hayatina Miidahale Edilmesi Arasindaki
Anova Testi Sonuclari

OZEL HAYAT N Ortalama F Anlamlilik

Iletisim Arag. | KADIN 161 1,94 | .999 318

Kontrol ERKEK 162 2,04

Evlenmeme KADIN 163 1,28 | ,951 ,330

Sartl ERKEK 159 1,36

Statii Devami | KADIN 159 2,71 |,329 ,567
ERKEK 160 2,75

Is Yerinin KADIN 160 1,29 | 6,457 012

Kam. ile Kont. | ERKEK 162 1,49

Kimlik Kont. | KADIN 160 1,46 | ,001 ,969
ERKEK 161 1,47

Ust Aramas1 | KADIN 160 1,85 [ 2,704 ,101
ERKEK 158 2,02

Cinsiyet ile kigilerin 6zel hayatina miidahale edilmesi arasindaki iliski, Ki-Kare
ile tespit edilmistir. Fakat iligkinin yonii tespit edilemediginden ANOVA analizi
uygulanmistir. ANOVA’ya gore, yalniz is yerinin kamera ile kimlik kontrolii yapilmasi
gerektigi diisiincesi i¢in 0,012 (p<0,05) diizeyinde i¢in anlamh bir iliski ortaya
cikmistir. Digerleri icin iligskinin yonii tespit edilememistir. Goriildiigii gibi is yerinin
kamera ile kontrol edilmesi geregi diisiincesi en cok kadinlar tarafindan kabul
edilmektedir. (Kadin 1,29, Erkek 1,49)

Tablo 4-75 Egitim Durumu ile igyer.inde Kisilerin Dini ve Vicdani Haklarmna
Miidahale Edilmemesi Arasindaki Iliski

DIN VE VICDAN DEGER SERBESTLIK | ANLAMLILIK
O0ZGURLUGUNE DERECESI DUZEYI
MUDAHALE
EDILMEMESI | Person |49 309y 4 ,000
Ki-Kare

Din ve vicdan ozgiirliigiine miidahale edilmedigine dair Pearson Ki-Kare degeri
49,309 ser.der.(df) 4 ve anlamlilikk diizeyi 0,000 cikmistir. Dolayisiyla, H4; “egitim
durumu ile igyerinde kisilerin dini ve vicdani haklarina miidahale edilmemesi arasinda

iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4-76 Egitim Durumu ile Isyerinde Kisilerin Dini ve Vicdani Haklarma
Miidahale Edilmemesi Arasindaki Anova Testi Sonuclari

EGITIM

DURUMU N Ortalama F Anlamlilik
ILKOGRETIM 29 1.69 | 14.330 .000

LISE 87 1.90

YUKSEK OKUL 22 1.27

LISANS 153 1.16

YUKSEK

LISANS 31 1.32

TOPLAM 322 1.43

Egitim durumu ile igyerinde kisilerin dini ve vicdani haklarma miidahale
edilmemesi arasindaki iliski, Ki-Kare ile tespit edilmistir. Fakat iliskinin yoni tespit
edilemediginden ANOVA analizi uygulanmigtir. ANOVA’ya gore, 0,000 (p<0,05)
diizeyinde anlaml bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Goriildiigii gibi, yoneticilerin
lise mezunlarinin dini ve vicdani haklarina daha c¢ok miidahale ettikleri
diistiniilmektedir. Lisans mezunlar1 ise dini ve vicdani haklarima fazla miidahale
edilmedigini diisiinenler arasinda yer almaktadir.

Tablo 4-77 Egitim Durumu ile Isyerinde Kisilerin Dini ve Vicdani Haklarina
Miidahale Edilmemesi Arasindaki Scheffe (Sefi) Testi Sonuclari

95% Giiven Araligi
(DEGITIM | (J) EGITIM Ortalama | Standart
DURUMU DURUMU Fark (I-)) Hata Anlamlilik | Diisiik Simr Yiiksek Sinir
LISANS ILKOGRETIM -.533(%) 154 .019 -1.01 -.06
LISE -740(%) 102 .000 -1.06 -42
YUKSEK
ORUL -.116 174 978 -.65 42
YUKSEK
LISANS -.166 150 874 -.63 30

ANOVA testi ile tespit edilen anlamli iliskide ortaya cikan farkin lisans

mezunlarindan kaynaklandigi 0.019 ve 0.000 sonucu ile anlasilmistir.
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Tablo 4-78 is Yerinde Calisma Siiresi ile Kisilerin ifade Ozgiirliigiiniin Olmasi
Arasindaki Iliski

1“FAD‘E o DEGER SERBESTLIK | ANLAMLILIK
OZGURLUGU DERECES]

Goriislerini
Aciklama 9.817(a) 6 133
Ozgiirliigii

Yoneticileri
Elestirebilme 14.929(a) 6 021

Yoneticilerin
Elestirilere Acik
Olmamasi
Durumu

19.591(a) 6 .003

Ifade 6zgiirliigii ile bahsedilen; isyerindeki giinliik yasaminda yada toplantilarda
goriiglerini aciklama Ozgiirliigli, calisanlarin yeri geldiginde yoneticilerini veya
amirlerini elestirebilmesi ve is yasaminda yoneticilerin elestirilere acik olmadigi
diisiincesidir. Goriisleri agiklama 6zgiirliigiine dair Pearson Ki-Kare degeri 9.817
ser.der.(df) 6 ve anlamlilik diizeyi 0.133 ¢ikmistir. Anlamlilik diizeyi p>0.05 oldugu
icin igyerinde c¢alisma siiresi ile goriisleri aciklama 6zgiirliigli arasinda bir iligki yoktur
dair Pearson Ki- Kare degeri 14.929, ser.der.(df) 6 ve anlamlilik diizeyi 0.021 ¢ikmistir.
O halde caligma siiresi ile yoneticileri elestirebilme arasinda bir iliski vardir.
Yoneticilerin elestirilere acik olmamasi diisiincesine dair Pearson Ki-Kare degeri
19.591, ser.der.(df) 6 ve anlamlilik diizeyi 0.003 c¢cikmistir. Bu durumda da calisma
siiresi ile yoneticilerin elestirilere acik olmamasi diisiincesi arasinda bir iligki vardir.
Dolayisiyla, Hs; “is yerinde calisma siiresi ile kisilerin ifade 6zgiirligliniin olmasi

arasinda iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4-79 is Yerinde Cahsma Siiresi ile Kisilerin ifade Ozgiirliigiiniin Olmas
Arasindaki Anova Testi Sonuclar:

IFADE [ Calisma
OZGURLUGU | Siiresi N Ortalama F Anlamlilik
Goriiglerini 0-5 yil 148 1.32 1 2.797 | .040
Agiklama 6-11 yil 80 1.24
Ozgiirligii 1217 yil %6 162

18 ve tizeri 59 1.47
Yoneticileri 0-5 yil 147 1.65 | 4.596 | .004
Elestirebilme 6-11 yil 30 1.64

12-17 y1l 25 1.96

18 ve tizeri 59 2.07
Yoneticilerin 0-5 y1l 146 1.97 | 5.821 |.001
Elestirilere 6-11 yil 79 1.94
gilrll(amam 12-17 yil 26 1.69
Durumu 18 ve iizeri 58 1.48

Isyerinde ¢aligma siiresi ile kisilerin ifade 6zgiirliigii olmasi arasindaki iliski, Ki-
Kare ile tespit edilmistir. Fakat iligkinin yonii tespit edilemediginden ANOVA analizi
uygulanmistir. ANOVA’ya gore, calisma siiresi ile yoneticileri elestirebilme 0.004
(p<0,05) ve yoneticilerin elestirilere agik olmasi diisiincesi 0.001 (p<0.05) arasinda
anlamli bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Yoneticileri elestirebilme bakimindan
calisma siiresi 0-5 ve 6-11 yil olanlar daha olumlu cevap vermistir. Is yasaminda
yoneticilerin elestirilere agik olmadiginmi diisiinenler ise calisma siiresi 18 yil ve iizerinde

olanlardir.

Tablo 4-80 is Yerinde Cahsma Siiresi ile Kisilerin ifade Ozgiirliigiiniin Olmasi
Arasindaki Scheffe (Sefi) Testi Sonuclar:

95% Giiven Araligi

(DEGITIM () EGITIM Ortalama | Standart Diisiik Yiiksek
DURUMU | DURUMU Fark (I-]) Hata | Anlamlilik | Sir Sinir
YONETICILERI ELESTIREBILME

18 ve iizeri 0-5 y1l A415(%) 128 015 .06 a7
6-11 yil A430(%) 142 .029 .03 .83
12-17 y1l .108 .198 .960 -45 .66

YONETICILERIN ELESTIRILERE ACIK OLMAMASI DURUMU

18 ve iizeri 0-5 y1l -.490(*) 125 .002 -.84 -.14
6-11 yil - 454(%) 139 015 -.84 -.06
12-17 y1l -210 189 748 =74 32
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ANOVA testi ile belirlenen iliskide ortaya c¢ikan farklilik yoneticileri
elestirebilme ve yoneticilerin elestirilere acik olmamasi diistincesi i¢in 18 ve iizeri yil

calisanlardan kaynaklanmaktadir.

Tablo 4-81 is Kolu ile Cahsanlarin Sendika Catis1 Altinda Orgiitlenmesine Engel
Olunmama Arasidaki Iliski

SENDIKALASMA | DEGER SERBESTLIK | ANLAMLILIK
DERECESI DUZEY]

Sendikalagmaya
Engel Olunmamasi
Haklarin
Taninmast i¢in
Sendikalara Uye
Olma Sart1

29.724(a) 4 000

19.303(a) 4 .001

Isyerinde ekonomik ve sosyal cikarlarin gozetilmesi igin sendikaya iiye
olmada engel bulunmamasina dair Pearson Ki-Kare degeri 29,724, ser.der.(df) 4 ve
anlamlilik diizeyi 0,000 ¢ikmistir. Calisanlarin haklarinin taninmasi ve kazanilmasi igin
sendikaya iyeligin sart olmasi1 diisiincesine dair Pearson Ki-Kare degeri 19,303,
ser.der.(df) 4 ve anlamhilik diizeyi 0,001 cikmistir. Dolayisiyla, He; “is kolu ile
calisanlarin sendika catis1 altinda Orgiitlenmesine engel olunmama arasinda iliski

vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4-82 is Kolu ile Calisanlarin Sendika Catis1 Altinda Orgiitlenmesine Engel
Olunmama Arasindaki Anova Testi Sonuclar:

SENDIKALASMA N ORTALAMA F Anlamlilik
Sendikalagmaya SAV.SEK 145 2.09 14.547 000
Engel Olunmamast | BAN.SEK. 128 156

TEM.SEK 57 1.95
Haklarin . SAV.SEK 143 1.90 2928 055
Taninmasi igin BAN.SEK. 128 1.70
Sendikalara Uye
Olma Sarts TEM.SEK 58 1.98

Is kolu ile ¢alisanlarin sendika catis1 altinda orgiitlenmesine engel olunmama
arasindaki iliski Ki-Kare ile tespit edilmistir. Fakat iligkinin yonii tespit
edilemediginden #ANOVA analizi uygulanmigtir. ANOVA’ya gore, yalniz

sendikalasmaya engel olunmadigina dair iliski anlamli ¢cikmistir. Diger degisken i¢in
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iliskinin yonii tespit edilememistir. Goriildigu gibi, sendikalagsmaya en fazla savunma

sektoriinde engel olunmaktadir.

Tablo 4-83 is Kolu ile Calisanlarin Sendika Catis1 Altinda Orgiitlenmesine Engel
Olunmama Arasindaki Scheffe (Sefi) Sonuclari

SENDIKALASMAYA .
95% Giiven
ENGEL : Ortalama | Standart | Anlamlilik Aralig
OLUNMAMASI (HISKOLU Fark (I-]) Hata
(DIS KOLU Diisiik | Yiiksek
Sinir Sinir
BANKACILIK SAVUNMA
SEKTORU SEKTORU -.527(%) .099 .000 =77 -.28
TEMIZLIK R
SEKTOR -.385(%) .130 .013 -.70 -.07

ANOVA testine gore is kolu ile sendikalasmaya engel olunmadig: iliskisinin
Scheffe testine gore farki bankacilik sektoriinden kaynaklanmaktadir.

Tablo 4-84 Cinsiyet ile Ayrimciiga Ugrama Arasindaki Iliski

AYRIMCILIK DEGER | SERBESTLIK | ANLAMLILIK
DERECESI DUZEYI

Cinsiyetten
Dolay1 Farkli 2,131(a) 2 ,344
Muamele
Terfi Etmede
Aksaklik
Kadinlarin
Erkeklerden Cok | 7,260(a) | 2 ,027
Calismast

Din, Dil, Etnik
Koken (Irk)
Ayni Nitelikteki
Islerde Cinsiyet | 4,050(a) | 2 132
Ayrimi

Ayni Isi Yapan
K/E den Az 1,157() | 2 ,561
Ucret Alimi
Gorev Dagilimi 1,559(a) | 2 ,459
g’ll‘;nﬂzg Egitim 1 5780y | 2 454
Cinsel Tacize
Ugrama

Cin.T.e Calisma
Ark.Tar.Ugrama
Cin.T.e
Yon.Tar.Ugrama
Kadin ile Erkek
Ar. Ayrimeilik 1,124(a) | 2 570
Uygulamasi

7,760(a) 2 021

4,242(a) | 2 ,120

A178(a) | 2 915

1,984(a) | 2 371

,790(a) | 2 ,674
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Ayrimciliga ugrama igerisinde yer alan ig yerinde evlilik, ¢cocuk gibi sebeplerle
terfi etmede aksaklik yasanmasina dair Pearson Ki-Kare degeri 7,760, ser.der. (df) 2 ve
anlamlilik diizeyi 0,021 olarak ¢ikmistir. Cinsiyet ile terfi etmede aksaklik yasanmasi
arasinda iliski vardir. Is yerinde bir iist goreve gelebilmek icin kadinlarin erkeklerden
daha c¢ok caligmasi gerektiine dair Pearson Ki- Kare degeri 7.260, ser.der.(df) ve
anlamlilik diizeyi 0,027 olarak ¢ikmistir. Cinsiyet ile kadinlarin daha ¢ok calismasi
gerektigi arasinda iligki vardir. Bu iki iligki haricinde diger degiskenler icin anlamlilik
diizeyi p>0.05 oldugu icin, cinsiyet ile isyerinde cinsiyetten dolay1 farkli muamele
gorme, licret ve calisma kosullar1 bakimindan din, dil, etnik kokene bagli ayricilik
yapilmamasi, iicretler belirlenirken ayni nitelikteki islerde cinsiyet ayrimi yapilmamasi,
aym isi yapan “erkek/kadin”dan daha az {iicret alma, yapilan gorev dagiliminda
cinsiyetten dolay1 ihmal edilme, kars1 cinse sunulan mesleki egitim olanaklarinin kisiye
sunulandan fazla olmasi, cinsel tacize ugrama, cinsel tacize arkadaglar tarafindan
ugrama, cinsel tacize yoneticileri tarafindan ugrama ve genel olarak calisma yasaminda
kadin ile erkek arasinda cinsiyetlerinden kaynaklanan bir ayrimcilik uygulamasinin
oldugunu diisiinme arasinda iliski yoktur. Yalniz iki durum icin iliski tespit edilmistir.
Dolayisiyla, H7; “cinsiyet ile ayrimciliga ugrama arasinda iligki vardir” hipotezi red
edilmistir.

Tablo 4-85 is Kolu ile Cahisanlarm Dinlenme Hakk: Arasindaki Tliski

DINLENME | DEGER | SERBESTLIK | ANLAMLILIK
HAKKI DERECESI DUZEYI

Yillik izne Ist.

Zam.Cikilmasi 23,017@) 4 ,000
Y1l.izni.

Tam.Kullanma 21,266(a) 4 ,000
Ara Din.

Calisma 20,447(a) 4 ,000
Beklenmemesi

Cal.Kos.Ortak

Belirlenmesi 13.506(a) 4 ,009

Yillik izne istenildigi zaman c¢ikilmasina ait Pearson Ki-Kare degeri 23,017,
ser.der.(df) 4 ve anlamlilik diizeyi 0,000 olarak ¢ikmistir. O halde is kolu ile yillik izne
istenildigi zaman c¢ikilmas1 arasinda bir iliski vardir. Yiulik iznin tamamini
kullanabilmeye ait Pearson Ki- Kare degeri 21,266, ser.der.(df) 4 ve anlamlilik diizeyi

0,000 olarak cikmustir. Is kolu ile yillik iznin tamamin kullanma arasinda iliski vardar.
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Ara dinlemelerde calisma beklenmemesine ait Pearson Ki- Kare degeri 20,447,
ser.der.(df) 4 ve anlamhlik diizeyi 0,000 olarak cikmistir. Is kolu ile ara dinlenmelerde
caligma beklenmemesi arasinda bir iliski vardir. Calisma kosullarinin ortaklasa
belirlenmesine ait Pearson Ki-Kare degeri 13,506, ser.der(df) 4 ve anlamlilik diizeyi
0,009 olarak cikmustir. Is kolu ile calisma kosullarinin ortaklasa belirlenmesi arasinda
bir iligski ¢ikmistir. Dolayisiyla HS; “is kolu ile ¢alisanlarin dinlenme hakki arasinda
iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4-86 Is Kolu ile Cahsanlarin Dinlenme Hakki Arasindaki Anova Testi
Sonuclari

DINLENME
HAKKI N Ortalama F Anlamlilik
Yillik Izne | SAV. SEK. 145 1,76 | 10,433 ,000
Istenildigi [ BAN. SEK. 129 1,71
Zam.Cikilmasi TEM. SEK. 54 231
Yillik iznin | SAV. SEK. 143 1,64 | 9,535 ,000
Tamamini | BAN. SEK. 129 1.52
Kullanma TEM. SEK. 55 211
Ara Dinlenmelerde | SAV. SEK. 143 1,34 | 7,817 ,000
Calisma [ BAN. SEK. 129 1,52
Beklenmemesi TEM. SEK. 56 1.82
Calisma.Kos. | SAV. SEK. 144 2,17 | 6,317 ,002
Ortaklasa ' BAN. SEK. 130 1,84
Belirlenmesi TEM. SEK. 56 177

Is kolu ile calisanlarin dinlenme hakki arasindaki iliski Ki-Kare ile tespit
edilmistir. Fakat iligkinin yonii tespit edilemediginden ANOVA analizi uygulanmistir.
ANOVA’ya gore, is kolu ile yillik izne istenildigi zaman c¢ikilmas1 iligkisi 0,000
(p<0,05), yillik iznin tamamini kullanma iligkisi 0,000 (p<0,05), ara dinlenmelerde
calisma 0,000 (p<0,05) ve calisma kosullarinin ortaklasa belirlenmesi iligkisi 0,000
(0,05) diizeyinde anlamli bir iligskinin oldugu ortaya ¢cikmaktadir. Goriildiigii gibi yillik
izne istenildigi zaman c¢ikilmasi ve yillik iznin tamamim kullanma bakimindan
Bankacilik Sektorii diger sektorlere gore daha olumlu goriis igerisindedir. En fazla
Temizlik Sektorii’nde ¢alisanlarin ara dinlenmelerinde ¢alismasi beklenmektedir. Buna
ragmen en fazla Temizlik Sektorii’'nde calisanlar ile yoneticiler beraber c¢alisma

kosullarini ortaklasa belirlemektedir.
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Tablo 4-87 is Kolu ile Cahsanlari Dinlenme Hakki Arasindaki Scheffe (Sefi) Testi

Sonuclari
Ortalama Stan. Anla 95% Giiven
(I) ISKOLU (J) ISKOLU Fark (I-]) Hata | mlilik. Araligt
Diisiik | Yiiksek
Sinur Sinur
o TEMIZLH( SAVUNMA
ﬁ j SEKTORU SEKTORU 556(*) | 136|000 2 89
=9 BANKACILIK
== SEKTORU ,602(%) | ,138 | ,000 ,26 ,94
N
| TEMIZLIK SAVUNMA
E| SEKTORU SEKTORU A73% | 134 ,002 14 ,80
= S
g =
N BANKACILIK
Eg SEKTORU ,590(%) | ,136|  ,000 25 ,93
H
SAVUNMA BANKACILIK
SEKTORU SEKTORU 177,094 172 -,41 ,05
TEMIZLIK
o SEKTORU S479(%) | ,122|  ,001 -,78 -,18
=
5 | BANKACILIK | SAVUNMA
“ | SEKTORU SEKTORU 77| 094 | 172 -05 Al
o]
=
Q
2 TEMi;LHg
= SEKTORU 2302 | 124 ,052 -,61 ,00
=
2 [TEMIZLIK SAVUNMA
£ | SEKTORU SEKTORU A79(%) | 122,001 .18 78
BANKACILIK
SEKTORU 302 | 124 052 ,00 ,61
| SAVUNMA BANKACILIK
&2 SEKTORU SEKTORU ,J328(%) | ,108 | ,011 ,06 ,59
M =
; O - -
ga TEMIZLIK
%: § SEKTORU ,399(%) | ,141| ,019 ,05 75
e

Yillik izne istenildigi zaman c¢ikilmasi ve yillik iznin tamamini kullanma
konusunda ANOVA sonucu ortaya ¢ikan anlamli iligskide Sefi testine gore ortaya c¢ikan
fark Temizlik Sektorii’nden kaynaklanmaktadir. Ara dinlenmelerde ¢alisma beklenmesi
stitununda bankacilik ile savunma ve bankacilik ile temizlik sektorleri ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli ¢cikmamustir. Fakat savunma ve temizlik sek.

ortalamalari arasindaki fark anlamli ¢ikmistir. Tablo 4.87’ye gore Savunma Sektorii’nde
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calisanlardan ara dinlenmelerde daha az caligmalart beklenmekte iken Temizlik
Sektorii'nde daha fazla calismalar1 beklenmektedir. Calisma kosullarinin ortaklasa
belirlenmesi  konusunda ortaya ¢ikan fark ise Savunma  Sektorii’nden
kaynaklanmaktadir.

Tablo 4-88 Is Kolu Ile isyerindeki Saghk Imkanlar ve Giivenlik Onlemleri
Arasmdaki Iliski

IS SAGLIGI VE | DEGER | SERBESTLIK | ANLAMLILIK
GUVENLIGI DERECESI DUZEYI
Saglikli Caligma

Ortam 12,771(a) 4 012
Is Kazalari

Ac.Givenilidik | +268® 4 000
Is Sag.ve Giiv.

ile ilgili Uyan 13,610(a) 4 009
Is Sag.ve Giiv.

ile ilgili Egitim 15,726(a) 4 ,003
Imkani

Isyerinde saglikli bir calisma ortami bulunmasina ait Pearson Ki- Kare degeri
12,771, ser.der.(df) 4 ve anlamlilik diizeyi 0,012 olarak ¢ikmistir. Is kolu ile saglikl1 bir
calisma ortanmu olmasi arasinda bir iliski vardir. Is yerinin is kazalar1 acisindan giivenilir
olmasina ait Pearson Ki- Kare degeri 45,268, ser.der.(df) 4 ve anlamlilik diizeyi 0,000
olarak ¢cikmustir. Is kolu ile is yerinin is kazalar1 acisindan giivenilir olmas1 arasinda bir
iliski vardir. Is yerinde is sagh@ ve giivenligi ile ilgili uyarilarda bulunulmasina ait
Pearson Ki-Kare degeri 13,610, ser.der.(df) 4 ve anlamlilik diizeyi 0,009 olarak
cikmustir. Is kolu ile is saghig1 ve giivenligi ile ilgili uyarilarda bulunma arasinda bir
iliski vardir. Calisanlara is saglhigi ve giivenligi ile ilgili egitim imkam saglanmasina ait
Pearson Ki-Kare degeri 15,726, ser.der.(df) 4 ve anlamlilik diizeyi 0,003 olarak
cikmustir. Is kolu ile is sagligi ve giivenligi ile ilgili egitim imkani sunulmas: arasinda
bir iligki vardir. Dolayisiyla H9; “is kolu ile isyerindeki saglik imkanlarn ve giivenlik

onlemleri arasinda iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4-89 is Kolu ile isyerindeki Saghk imkanlar1 ve Giivenlik Onlemleri
Arasindaki Anova Testi Sonuclar:

IS SAGLIGI VE
GUVENLIGI N Ortalama F Anlamlilik
Saglikli Calisma | SAV. SEK. 145 1,39 | 6,529 ,002
Ortami [ BAN. SEK. 131 1,43
TEM. SEK. 55 1,78
Is Kazalari | SAV. SEK. 144 1,21 | 25,242 ,000
Acisindan [ BAN. SEK. 128 1.23
Giivenilirlik TEM. SEK. 54 1.83
Is Sag.ve Giiv. ile | SAV. SEK. 145 1,43 | 6,271 ,002
ilgili Uyart [ BAN. SEK. 127 1,68
TEM. SEK. 55 1,85
Is Sag.ve Giiv. ile | SAV. SEK. 143 1,55 | 7,469 ,001
ilgili Egitim Imkan1 [ BAN. SEK. 129 1.91
TEM. SEK. 55 1,95

Is kolu ile saglikli calisma ortami arasindaki iliski, Ki-Kare ile tespit edilmistir.
Fakat iliskinin yonii tespit edilemediginden ANOVA analizi uygulanmistir. ANOVA’ya
gore, 0,002 (p<0,05) diizeyinde anlamli bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmaktadir. is kolu
ile is yerinin is kazalar1 acisindan giivenilir olmasi iliskisi ANOVA yontemi ile
incelendiginde, 0,000 (p<0,05) diizeyinde anlamli bir iliskinin oldugu ortaya
cikmaktadir. Is kolu ile is saghigi ve giivenligi ile ilgili uyarilarda bulunulmasi iliskisi
ANOVA yontemi ile incelendiginde, 0,002 (p<0,05) diizeyinde anlamli bir iliskinin
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Is kolu ile is saghgn ve giivenligi ile ilgili egitim imkam
iliskisi ANOVA yontemi ile incelendiginde, 0,001 (p<0,05) diizeyinde anlamli bir
iliskinin oldugu ortaya cikmaktadir. Goriildiigii gibi, diger sektorlerdeki calisma ortami
bakimindan diger calisanlarin verdigi yanitlara goére Savunma Sektorii ¢alisanlar1 daha
saglikli bir ortamda calistiklarini, is yerinin is kazalar1 agisindan daha giivenilir
oldugunu, is saglig ve giivenligi ile ilgili uyarilarda bulunuldugunu ve egitim imkanin
daha iyi oldugunu belirtmislerdir. Bu konularda en magdur ise Temizlik Sektorii

calisanlaridir.
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Tablo 4-90 is Kolu ile isyerindeki Saghk imkanlar1 ve Giivenlik Onlemleri
Arasindaki Scheffe (Sefi) Testi Sonuclar:

Ort.

Fark Stan.
(I) ISKOLU (J) ISKOLU I-J) Hata | Anlamlilik | 95% Giiven Araligi
Diisiik | Yiiksek

- Stur Stur

gﬂ § ggllgl{(z)]ﬁg ESA%%%?IK ,396(%) ,113 ,002 12 ,67
S 3 SEKTORU ,354(%) ,114 ,009 ,07 ,64
ol SEKTORU | SEKTORG. | 5| 93| om|  a0|  ss
R E ISBSI?;(OAR%LIK ,607(*) ,095 ,000 ,37 ,84
- ggl\(/r}jg%A };EAE%ISSLIK -,243 ,099 ,050 -,49 ,00
5 EEII\(/I%%];{I[I? -,4200%) ,129 ,005 -,74 -,10
2 | SERTORU | |SexTORU | 28| 09| 00| w0
é - gg\(/[%(Z)]ﬁg =177 ,131 ,402 -,50 ,15
2‘ gSg;(SgéLIK A77 131 ,402 -,15 ,50
£ 2 SEKTORD | SeRTORD | 90| 03| 003|  cel] 10
EDE gg\(/[%(Z)]ﬁg -,393(%) ,135 ,015 -,73 -,06

Isyerinde saglikli bir ¢alisma ortami bulunmasi ve isyerinin is kazalar1 agisindan
giivenilir olmas1 konusunda ANOVA testi ile ortaya ¢ikan anlaml iliskide Sefi testine
gore bu farkin Temizlik Sektoriinden kaynaklandigi anlagilmustir. is saghgi ve
giivenligi ile ilgili uyarilarda bulunulmasi siitununda bankacilik ile savunma ve
bankacilik ile temizlik sektorleri ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml
cikmamistir. Fakat savunma ve temizlik sek. ortalamalar1 arasindaki fark anlamli
cikmigtir. Tablo 4.90’a gore Savunma Sektorii’nde calisanlar is saglig ile ilgili daha
fazla uyarilarda bulunuldugunu anlasilirken Temizlik Sektorii’'nde daha az uyarilarda

bulunulmakta oldugu anlagilmaktadir.
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Tablo 4-91 isyerindeki Pozisyon ile Esit ise Esit Ucret Odenmesi Arasindaki iliski

ESIT ISE ESIT §
UCRET ODENMESI | DEGER | SER.DER. | ANLAMLILIK
Pearson Ki-Kare 22,648(a) 14 ,066

Esit ise esit ticret 6denmesine ait Pearson Ki- Kare degeri 22,648, ser.der.(df) 14
ve anlamhilik diizeyi ise 0,006 olarak c¢ikmistir. Anlamhilik diizeyi p>0,05 tir.
Dolayisiyla, H10; “isyerindeki pozisyon ile esit ise esit iicret 6denmesi arasinda iliski

vardir” hipotezi red edilmistir.

Tablo 4-92 Egitim Durumu ile isyerinde Calisanlarin Adi Gegen Bir Olayda
Kendini Savunma Hakki Olmasi Arasindaki Iliski

DEGER | SER.DER. | ANLAMLILIK
Pearson Ki-Kare 33,748(a) 4 ,000

Isyerinde calisanlarin adi gecen bir olayda kendini savunma hakki olmasina ait
Pearson Ki- Kare degeri 33,748, ser.der.(df) 4 ve anlamlilik diizeyi ise 0,000 olarak
cikmistir. Dolayisiyla, H11; “egitim durumu ile isyerinde calisanlarin adi gegen bir
olayda kendini savunma hakki olmasi arasinda iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4-93 Egitim Durumu ile Isyerinde Cahsanlarin Adi Gecen Bir Olayda
Kendini Savunma Hakki Olmasi Arasindaki Anova Testi Sonuclar:

Kendini Savunma

Hakk: N Ortalama F Anlamlilik
ILKOGRETIM 27 2.11 | 9.284 .000

LISE 86 1.81

YUKSEK OKUL 23 1.09

LISANS 154 1.40

YUKSEK

LISANS 30 1.20

TOPLAM 320 1.53

Egitim durumu ile igyerinde ¢alisanlarin adi gegen bir olayda kendini savunma
hakki olmasi arasindaki iliski, Ki-Kare ile tespit edilmistir. Fakat iliskinin yonii tespit
edilemediginden ANOVA analizi uygulanmistir. ANOVA’ya gore, 0,000 (p<0,05)
diizeyinde anlamli bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Goriildiigii gibi, en fazla
yiiksek okul, daha sonra yiiksek lisans ve en az da ilkdgretim mezunlart igyerinde adinin

gectigi bir olayda kendisinin savunma hakkinin oldugunu belirtmislerdir.
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Tablo 4-94 Egitim Durumu ile isyerinde Cahsanlarin Adi Gecen Bir Olayda
Kendini Savunma Hakki Olmasi Arasindaki Scheffe( Sefi) Testi Sonuclari

(DEGITIM (M EGITIM | Ortalam 95% Giiven Araligi
DURUMU DURUMU a Fark | Standart
(I-J) Hata Anlamlilik | Diisiik Sinur Yiiksek Sinir
ILKOGRETIM | LISE 297 .186 635 -28 .87
YUKSEK B
OKUL 1.024(*) 239 .001 28 1.76
LISANS 709(%) 176 .003 .16 1.25
YUKSEK B
LISANS 911(%) 223 .003 22 1.60
LISE ILKOGRETIM -297 .186 .635 -.87 .28
YUKSEK B
OKUL T727(%) .198 .010 11 1.34
LISANS AL1(%) 113 .012 .06 .76
YUKSEK B
LISANS 6140%) 179 .020 .06 1.17
YUKSEK ILKOGRETIM -
OKUL 1.024( 239 .001 -1.76 -28
LISE -727(%) .198 .010 -1.34 -11
LISANS -316 .188 .590 -.90 27
YUKSEK
LISANS -113 233 .994 -84 .61
LISANS ILKOGRETIM | -.709(*) 176 .003 -1.25 -.16
LISE -411(%) 113 .012 -6 -.06
YUKSEK
OKUL 316 .188 .590 =27 .90
YUKSEK
LISANS 203 .168 .835 -32 72
YUKSEK ILKOGRETIM B
LISANS -911(%) 223 .003 -1.60 =22
LISE -.614(%) 179 .020 -1.17 -.06
YUKSEK
OKUL 113 233 .994 -.61 .84
LISANS -203 .168 .835 =12 32

Egitim durumu ile adimin gectigi bir olayda kisinin kendisini savunma hakki

olmas1 arasindaki ortaya c¢ikan anlaml iliskide farkin hangi egitim durumundan

kaynaklandig1 anlamak igin birebir eglemelere ayr ayr1 bakildiginda ilkogretim ile lise,

yiiksek okul ile lisans ve yiiksek okul ile yiiksek lisans arasindaki fark istatistiksel

olarak anlamli ¢itkmamistir. Fakat ilkogretim ve lisenin yiiksek okul, lisans ve yiiksek

lisans ortalamalar1 arasindaki fark anlamli ¢ikmistir. Tablo: 4.94’e gore ilkogretim ve

lise mezunlarinin kendini savunma hakkinin diger egitim durumundakilere gore daha az

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4-95 Aylik Gelir Durumu ve Egitim Durumu ile insan Haklar lle ilgili
Konularin Calisanlarin Motivasyonu I¢cin Onemli Olduguna Inan¢ Arasindaki

Mliski

Insan Haklarinin
Calisanlarin
Motivasyonu I¢in

Onemli Olmast DEGER | SER.DER | ANLAMLILIK
AYLIK GELIR

DURUMU 21.026(a) 3 .000
EGITIM DURUMU 24.988(a) 4 .000

Aylik gelir durumu ile insan haklar ile ilgili konularin ¢alisanlarin motivasyonu
icin onemli olduguna dair inanca ait Pearson Ki-Kare degeri 21,026, ser.der.(df) 3 ve
anlamlilik diizeyi 0,000 olarak ¢ikmistir. Dolayisiyla, H12; “aylik gelir durumu ile insan
haklar ile ilgili konularin ¢alisanlarin motivasyonu i¢in 6nemli olduguna inang arasinda
iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir. Egitim durumu ile insan haklan ile ilgili
konularda motivasyonun énemli olduguna dair inang incelendiginde de 0,000 diizeyinde
bir iliski ¢ikmistir.

Tablo 4-96 Aylik Gelir Durumu ve Egitim Durumu ile insan Haklar ile ilgili
Konularin Calisanlarin Motivasyonu I¢cin Onemli Olduguna Inan¢ Arasindaki
Anova Testi Sonuclar

Insan Haklarinin

Calisanlarin

Motivasyonu I¢in

Onemli Olmasi N Ortalama F Anlamlilik
500 ve 500'den az 41 1.83 | 7.637 000
501-1000 65 1.62

1001-2000 86 1.16

2001 den fazla 19 1.42

TOPLAM 211 145

ILKOGRETIM 29 1.62 | 6.667 000
LISE 87 1.62

YUKSEK OKUL 22 1.27

LISANS 153 1.16

YUKSEK

LISANS 31 1.32

TOPLAM 322 1.35

Aylik gelir durumu ile insan haklar ile ilgili konularin ¢alisanlarin motivasyonu
icin 6nemli olduguna inang arasindaki iligski Ki-Kare ile tespit edilmistir. Fakat iliskinin
yonii tespit edilemediginden ANOVA analizi uygulanmigtir. ANOVA’ya gore, insan

haklarinin ¢aligsanlarin motivasyonu i¢in 6énemli olmasinda 0,000 (p<0,05) diizeyinde
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anlamli bir iliski ¢ikmistir. Egitim durumu iginse bu iliski 0,000 (p<0,05) diizeyinde
anlamlidir. Goriildiigii gibi aylik ticreti 1000YTL’den yukan olanlar insan haklan ile
ilgili konularda motivasyonun ©Onemli oldugunu diistinmektedir. Egitim durumu
ilkogretim ve lise olanlar insan haklari ile ilgili konularda motivasyonun ¢ok da énemli
olmadigin1 diisiinmektedir.

Tablo 4-97 Aylik Gelir Durumu ve Egitim Durumu ile insan Haklar lle ilgili
Konularin Calisanlarin Motivasyonu I¢cin Onemli Olduguna Inan¢ Arasindaki
Scheffe (Sefi) Testi Sonuclar:

(I AYLIK @ 95% Giiven Araligi
GELIR AYLIKGELIR | Ortalama | Standart
DURUMU DURUMU Fark (I-J) Hata Anlamlilik | Diisiik Simr Yiiksek Sinir
1001-2000 igo ve S00den | ge6) 152 .000 -1.10 24
501-1000 -453(%) 132 .009 -.82 -.08
2001 den fazla -.258 204 .658 -83 32
(DEGITIM | (J) EGITIM
DURUMU DURUMU
LISANS ILKOGRETIM -.464(%) .149 047 -.92 .00
LISE -.464(%) .099 .000 =77 -.16
YUKSEK
OKUL -.116 167 975 -.63 40
YUKSEK
LISANS -.166 145 .859 -.61 .28

ANOVA yontemi ile ortaya cikan iliskide ortaya ¢ikan fark aylik gelir durumu
icin 1001-2000 YTL arasinda olanlar, egitim durumu i¢im lisans mezunlarindan dolay1

kaynaklanmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Orgiitler, insan ihtiyaclarin1 karsilamak ve amaclarimi gerceklestirmek icin
insanlarin yardimlarina ihtiya¢ duyarlar. Bireysel olarak kendi ihtiyaglarimi karsilama
giidiisiiyle hareket eden insanlarin amaglar isletmelerin olusumuna neden olmustur.
Isletmeler de toplumsal ihtiyaglar1 karsilamak zorunda olan sosyal bir sistemdir.

Insan emegi isletmelerde en ¢ok aranan, ihtiya¢c duyulan ve yatirim yapilan en
onemli iiretim faktoriidiir. Insana yapilan yatirim isletmelerin siirekliligi, hizmetlerinin
kalitesi, karlilig1 i¢in 6nemlidir.

Isletmelerde insanlarin bir araya gelip belirli isleri yapmalari neticesinde
insanlarin  yOnetimi sorunu ortaya c¢ikmigtir. YOnetim, isletmelerin amaclarini
gerceklestirmek iizere insanlarin bir araya gelmesinden dogan planlama, orgiitleme,
yoneltme, koordinasyon ve denetim fonksiyonlarin tiimiidiir. Isletmelerde yonetim
isini yoneticiler yapar ve isler boliimlere ayrilmistir. Her boliimiin ise yoneticileri
vardir. Insan kaynaklar1 boliimii isletmelerde diger boliimlerle is birligi icinde olan,
orgiitte calisanlarin ise alinmasi, ise alistirnllmasi, egitimi, odiillendirilmesi, terfisi gibi
islerle ugrasan temel bir birimdir.

Orgiitlerde insan kaynaklari boliimii olusana kadar yonetim asamalarinda
insanin oOrgiit i¢indeki yeri ve 6nemi de degismistir. Klasik yonetim diisiincesine gore
insan, hi¢bir degeri olmayan, sadece verilen gorevleri yapan bir makinedir. Neo-Klasik
yonetim diistincesinde, orgiit icinde insan iligkilerine ve davranislarina nem verilmistir.
Insan hakkindaki olumsuz imaj silinmeye ¢aligtlmistir. Modern yonetim diisiincesinde
insan; diisiinen, hisseden, ihtiyaclarinin farkinda olan ve ihtiyaglart karsilanmadigi
zaman huzursuz ve mutsuz olan bir varliktir. Bu donemden sonra insan kaynaklar
yonetimi diigiincesi dogmaya baslamistir. Kiiresellesme, uluslararast rekabet, insan
haklar, bilgiye dayali organizasyon gibi kavramlar 6nem kazanmastir.

Insan Kaynaklar1 boliimii isyerlerindeki temel fonksiyonlarini yerine getirirken,
calisanlarin haklarini ulusal ve uluslararasi sozlesmeler cercevesinde incelemelidir. T.C.
Anayasast, 1§ Hukuku, Avrupa Insan Haklari Sozlesmesi, Avrupa Sosyal Sarti, ILO
sozlesmeleri calisanlarin haklarinin gozetilmesi bakimindan belirleyici role sahiptir.

Insan haklarinin everensel olma ozelliginden hareketle 1rk, renk, etnik koken,
cinsiyet, yas, din, siyasi diisiincesine bakilmaksin orgiitte calisan herkes ayni haklara

sahiptir. Is yasami1 bakimindan bu haklar kisinin orgiite iiye olmasiyla baslar, orgiitten
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ayrilana kadar devam eder. Katildigi diger orgiitte de is yasamindan kaynaklanan
haklarimin bulunmasi gerekmektedir. Insan olmak bu haklarin elde edilmesi igin
yeterlidir. Bu haklar, calisanlarin bireysel sahip olduklar1 haklardir.

Calismanin uygulama boliimiinde ¢alisanlarin is yasamindan kaynaklanan insan
haklar ile ilgili bir takim sonuclar elde edilmistir:

Is kolu ile onur kirict muameleye maruz kalma arasinda bir iliskinin oldugu
hipotezi kabul edilmistir. En fazla temizlik sektorii calisanlarinin onur kirict muameleye
maruz kaldigir sonucu ortaya ¢ikmistir. Onur kirict muameleden kast edilen; kisiye
kisilik haklarin1 zedeleyici islerin verilmesi, kisinin isten ayrilmasini saglamak amaci ile
is yiikiinlin arttirnllmasi, igyerinde kisiyi haksiz yere suclama, kisi hakkinda asilsiz
dedikodu ¢ikarma veya ima da bulunma seklinde incelenmistir. Temizlik sektoriinden
sonra sirastyla savunma ve bankacilik sektorii calisanlari isyerlerinde onur kirici
muameleye maruz kalmislardir.

Is kolu ile kisinin riza dis1 fazla mesaiye kalmas1 durumu arasinda bir iligkinin
oldugu hipotezi red edilmistir.

Cinsiyet ile kisilerin 6zel hayatina miidahale edilmesi arasinda bir iliskinin
oldugu hipotezi kabul edilmistir. Kisilerin 6zel hayatlarina miidahale adi altinda;
kigilere ait iletisim araglariyla yapilan goriismelerin yoneticilerin ya da amirlerin
kontrolii altinda olmasi, ise giriste ve ig yasaminda belli bir siire evlenmeme sarti
aranmasi, ise kabul asamasinda ya da calisma siiresince evlilik, nisan, birliktelik gibi
belli bir statiiniin devaminin sart kosulmasi ve giivenlik agisindan isyerinin kamera gibi
araglarla korunmas1 gerektigi, giivenlik acisindan binaya giris ve ¢ikislarda elektronik
kimlik kontrolii yapilmasi gerektigi ve istenildigi zaman iist aramasi yapilmasi gerektigi
diisiinceleri incelenmistir. Ankete katilanlarin yarisi erkek yarisi kadindir. Kadimnlar
erkeklere gore daha ¢ok isyerinin kamera ile kontrol edilmesi gerektigini
diisiinmektedirler.

Egitim durumu ile isyerinde kisilerin dini ve vicdani haklarina miidahale
edilmemesi arasinda bir iliskinin oldugu hipotezi kabul edilmistir. Lise ve sonrasinda
ilkdgretim mezunlar1 din ve inanglarina en fazla miidahale edildigini diisiinenler
arasinda yer almaktadir.

Is yerinde ¢alisma siiresi ile kisilerin ifade 6zgiirliigiiniin olmas1 arasinda bir
iliskinin oldugu hipotezi kabul edilmistir. Ifade 6zgiirliigii ile bahsedilen; isyerindeki

giinliik yasaminda yada toplantilarda goriislerini ac¢iklama oOzgiirliigii, calisanlarin yeri
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geldiginde yoneticilerini veya amirlerini elestirebilmesi ve is yasaminda yoneticilerin
elestirilere acik olmadig1 diisiincesidir. Caligma siiresi 611 yil olanlar isyerinde
goriislerini agiklama oOzgiirliigiiniin daha fazla oldugunu diisiinmektedir. Isyerinde
caligma siiresi 0-5 ve 6-11 yil olanlar yoneticilerini ve amirlerini daha rahat
elestirebildigini ifade etmistir. Isyerinde caligma siiresi daha cok 18 yil ve iizerinde
olanlar ise yoneticilerin elestirilere acik olmadigi fikrindedir.

Is kolu ile ¢alisanlarin sendika ¢atis1 altinda orgiitlenmesine engel olunmama
arasinda bir iliskinin oldugu hipotezi kabul edilmistir. En fazla bankacilik sektoriinde
calisanlar sendikalagsmaya engel olunmadigini diisiinmektedir. Bunun yaninda en ¢ok
bankacilik sektorii calisanlar1 haklarinin taninmasi i¢in sendikalara iiye olmanin sart
oldugunu diisiinmektedir.

Cinsiyet ile ayrimciliga ugrama arasinda bir iliskinin oldugu hipotezi red
edilmistir. Ayrimciliga ugrama ile bahsedilen; isyerinde cinsiyetten dolay1 farkli
muamele gorme, is yerinde evlilik, cocuk gibi sebeplerle terfi etmede aksaklik
yasanmasl, is yerinde bir iist goreve gelebilmek i¢in kadinlarin erkeklerden daha c¢ok
calismasi gerektigi, iicret ve calisma kosullar1 bakimindan din, dil, etnik kokene bagh
ayrimcilik yapilmamasi, ticretler belirlenirken ayni nitelikteki islerde cinsiyet ayrimi
yapilmamasi, aym isi yapan “erkek/kadin”dan daha az iicret alma, yapilan gorev
dagiliminda cinsiyetten dolay1r ihmal edilme, karsi cinse sunulan mesleki egitim
olanaklarinin kisiye sunulandan fazla olmasi, cinsel tacize ugrama, cinsel tacize
arkadaslan tarafindan ugrama, cinsel tacize yoneticileri tarafindan ugrama ve genel
olarak calisma yasaminda kadin ile erkek arasinda cinsiyetlerinden kaynaklanan bir
ayrimcilik uygulamasinin oldugu diisiincesidir. Ayrimcilikla ilgili olarak, kadinlarin
erkeklere gore terfi etmede cinsiyetlerinden dolayr aksaklik yasadigi ve daha cok
caligsmasi gerektigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Is kolu ile ¢ahisanlarin dinlenme hakki arasinda bir iliskinin oldugu hipotezi
kabul edilmistir. Dinlenme hakki ile bahsedilen; calisanlarin yillik izne istedigi zaman
cikabilmesi, yillik izninin tamamim kullanabilmesi, ara dinlenmelerde caligmalari
beklenmesi, c¢alisma kosullarinin ortaklaga belirlenmesidir. Temizlik sektorii
calisanlarinin yillik iznini istedigi zaman kullanma hakki bankacilik ve savunma sektorii
calisanlarina gore daha azdir. Yillik izninin tamamini kullanabilmesi bakimindan
bankacilik sektorii calisanlart daha rahattir. Ara dinlenmelerde calismasi, en fazla

temizlik sektorii calisanlarindan en az ise savunma sektorii calisanlarindan
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beklenmektedir. En fazla Temizlik Sektorii’nde ¢alisanlar ile yoneticiler beraber ¢alisma
kosullarini ortaklasa belirlemektedir.

Is kolu ile isyerindeki saglik imkanlar1 ve giivenlik onlemleri arasinda bir
iliskinin oldugu hipotezi kabul edilmistir. Saglikli bir calisma ortami, is kazalar
acisindan giivenilirlik, igyerinde is saglig1 ve giivenligi ile ilgili uyarilarda bulunulmasi
ve bu konularda egitim imkaninin sunulmasit durumlart incelenmistir. En saglikli
calisma ortami savunma sektoriinde bulunmaktadir. Is kazalari acisindan giivenirlik
bakimindan savunma ve bankacilik sektorleri neredeyse esittir. En fazla savunma
sektoriinde is saglhig1 ve giivenligi ile ilgili uyarilarda bulunulmaktadir ve yine en fazla
bu konularla alakali egitim imkan1 Savunma Sektorii’nde bulunmaktadir.

Isyerindeki pozisyon ile esit ise esit licret 5denmesi arasinda bir iliskinin oldugu
hipotezi red edilmistir.

Egitim durumu ile igyerinde ¢alisanlarin adi gecen bir olayda kendini savunma
hakki olmasi arasinda bir iliskinin oldugu hipotezi kabul edilmistir. [lkogretim ve lise
mezunlarinin kendini savunma hakkinin diger egitim durumundakilere gore daha az
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

Aylik gelir durumu ile insan haklar ile ilgili konularin ¢alisanlarin motivasyonu
icin 6nemli olduguna inang arasinda bir iliskinin oldugu hipotezi kabul edilmistir. Aylik
ticreti 1000 YTL’den yukari olanlar insan haklan ile ilgili konularda motivasyonun
onemli oldugunu diistindiigii sonucu ortaya ¢ikmistir. Bunun yaninda ilk6gretim ve lise
mezunu olan caligsanlar, insan haklar ile ilgili konularin ¢aligsanlarin motivasyonu igin
Oneminin liniversite mezunlarina gore daha az gordiigii sonucuna varilmstir.

Tiim bunlarin 15181nda;

1. Insan kaynaklari boliimii 6rgiit icin insan kaynag: ihtiyacim Kkarsilarken orgiit
cikarlarim diislindiigii kadar calisanlarin da ¢ikarlarim diisiinmesi gerekmektedir.

2. IKY, ise alma, ise alistirma, iicret, terfi, egitim, ddiillendirme gibi konularda
calisanlara esit davranmali ve calisanlar1 Orgiit i¢inde karsilasabilecegi hak
ihlallerini 6nleyici ve ¢alisanlar1 koruyucu bir rol iistlenmelidir.

3. Is Kanunu’'nda cinsel tacizin tanimi yapilmali, hangi durumlarin cinsel taciz
kapsamina girecegi agikca belirtilmelidir.

4. Isletmelerde cinsel tacize karsi kati ve sert bir tutumun bulundugu herkes
tarafindan bilinmesi saglanmalidir. Yoneticiler bu konuda caligsanlara giiven

vermelidir.
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10.

11.

12.

Is Kanunu’nda mobbing (yildirma) kavrami aciklanmalidir. Isverenin ¢alisanin
isten ayrilmasim saglamak amaciyla yaptigi duygusal tacizin bir yaptirimin
oldugu belirtilmelidir.

Is yerinde her kademe calisan kisilerin diisiincelerini ifade edebilmesine imkan
taninmalidir.

Terfi etme, iicret, egitim imkanlar1 bakimindan kadin ile erkek esit muamele
gormelidir.

Calisanlarin 6zel hayatlarina miidahale edilmemelidir. Duygusal iliskilerine
miidahalenin sinirlar belirlenmelidir.

llgili kanunlarda, calisanlarin haklarini aramalari icin sendikalara iiyelik
konusunda sorun ¢ikaran isletmelere kars1 yaptirimlar agirlastirilmalidir.
Calisanlarin fazla mesaiye kalinmasi Kamu kurumlan tarafindan titizlikle takip
edilmelidir. Fazla mesai gerceklestiginde calisanlara iicretlerin 6denmesi
konusuna 6nem verilmelidir.

Kamu’da yer alan “Etik Kurulu”nun bir benzeri de o6zel sektdr igin de
olusturulmalidir.

Insana insan oldugu icin deger verilmelidir.

Bu calismanin bundan sonraki benzer ¢alismalara 1s1k tutmasi arzu edilmektedir.
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A-EK
ANKET

Anketimiz; Kirikkale Universitesi Isletme Boliimiinde yiiriitiilen “Isletmelerde
Insan Haklar1 Uygulamasi” adli Yiiksek Lisans tezinin uygulama boliimiine kaynak
olusturmasi amaciyla hazirlanmigtir. Anket calismasina katkida bulunacak firmalarin
adlart kesinlikle hi¢bir sekilde kullanilmayacaktir. Sadece veriler dikkate alinacaktir.
Tiim sorulan 6zenle cevaplamanizi rica ediyoruz. Ayirdiginiz degerli zamaminiz igin

tesekkiir ederiz...

Tugba GUNGOR Ismail GOKDENIZ
A-)
YAS: TOPLAM IS DENEYIMINIZ:
CINSIYET: BU SIRKETTEKI CALISMA
SURENIZ:
MEDENI DURUM: IS YERINDEKI GOREVINIZ:
EGITIM DURUMU: IS KOLU:
AYLIK GELIR DURUMU:
B-)

Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

1- Isyerinde kendi rizam disinda fazla mesaiye kaldigim oluyor.

2- Fazla mesaiye kalmadigimda is kaybi tehdidiyle karsi karsiya kaliyorum.

3- Isyerinde kimse yapmak istemedigi ya da onur kiran bir iste calistirilmaz.

4- Isyerinin, calisanlardan elde ettigi ya da is iliskileri cercevesinde ulastig1 6zel hayata
iligkin bilgileri muhafaza edilmektedir.

5- Isyerinde kisilere ait e-posta, mektup ve telefon v.b araclarla yapilan iletisimler
yoneticilerin ya da amirlerin kisiler hakkinda bilgi edinebilecekleri sekilde kontrolii
altindadir.

6- Isyerinde kisilerin dini, vicdani ya da siyasi inanglarina yoneticiler tarafindan miidahale
edilmemektedir.

7- Calisanlar, isyerindeki giinlilk yasaminda ya da toplantilarda goriislerini aciklama
ozgiirliigiine sahiptir.

8- Isyerinde calisanlarin ekonomik ve sosyal cikarlarini gézetmesi amaciyla bir sendika
catist altinda orgiitlenebilmesine engel olunmamaktadir.

9- Isyerinde calisanlar yeri geldiginde yoneticilerini ve amirlerini uygun kosul ve ifade
yontemleriyle elestirebilmektedir.

10- Ise giriste veya is yasanu siiresince belli bir siire evlenmeme sartiyla karsilasmadim.

11- Isyerinde risk ve sorumluluk diizeyi yiiksek islere yiiksek iicret 6denir.

12- Isyerinde esit ise esit iicret 6denir.

13- Is yerinde cinsiyetimden dolay1 farkli muamele gordiigiimii diisiiniiyorum.

14- Igyerinde hukuk kurallarina zaman zaman riayet edilmedigine inaniyorum.

Liitfen arka sayfaya bakiniz.
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Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

15- Isyerinde genel ahlak kurallarinin varligindan ve bunlarin uygulandigindan s6z etmek
miimkiindiir.

16- Isyerinde evlilik, cocuk vb. gibi sebeplerle terfi etmede aksakliklar yasanmaktadur.

17- Isyerinde bir iist goreve gelmek icin kadinlarin, erkeklerden daha cok calismalari
gerekmektedir.

18- Isyerinde iicret ve ¢alisma kosullar1 bakimindan din, dil, etnik kokene (irk), dayali
herhangi bir ayrimcilik yapilmamaktadir.

19- Isyerinde iicretler belirlenirken ayni nitelikteki islerde cinsiyet ayrimi yapilmaz.

20- Isyerinde benimle ayn1 isi yapan “erkek/kadin”dan daha az iicret aldigim
diisiiniiyorum.

21- Isyerinde calisanlar, fazla mesai karsiliginda gereken iicreti almaktadirlar.

22- Isyerinde yapilan gorev dagiliminda cinsiyetimden dolay ihmal edildigimi
diisiiniiyorum.

23- Isyerinde is iliskileri ile ilgili ihtilaf (cekisme), isyeri diizeni ve hukuk kurallarina
uygun bir sekilde tespit edilmektedir.

24- Isyerinde is iliskileri neticesinde ortaya cikan ihtilaf (cekisme) isyeri diizeni ve hukuk
kurallari ¢ercevesinde adil bir sekilde sonu¢landirilmaktadir.

25- Isyerinde kars1 cinse sunulan mesleki egitim olanaklarinin bana sunulandan daha fazla
oldugunu diisiiniiyorum.

26- Isyerinde ki bagarim, yaptigim iyi is karsiliginda yoneticilerim tarafindan takdir
ediliyorum.

27- Isyerinde ki basarim, yaptigim iyi is karsiliginda odiillendiriliyorum.

28- Isyerinde cinsel tacize ugradigim oldu.

29- Cinsel tacize daha ¢ok caligsma arkadaslarim tarafindan ugradim.

30- Cinsel tacize daha ¢ok yoneticilerim tarafindan ugradim.

31- Isyerinde calisanlarin is egitimi, mesleki ve kisisel gelisimi icin yeterli yatirimin
yapildigini diisiiniiyorum.

32- Isyerinde kisiler saglikl1 bir ortamda calismaktadirlar.

33- Isyeri, is kazalar1 acisindan giivenlidir ve gerekli tedbirler alinmustir.

34- Hastalandigimda hastaneye gitmem ve gerekli tetkikleri yaptirmam konusunda
yoneticilerim nezdinde herhangi bir sorunla karsilasmiyorum.

35- Isyerinde, adimin gectigi bir olayda yoneticilere karsi objektif kurallar cercevesinde
kendimi savunma hakkim vardir.

36- Is yerinin sundugu saglik imkanlarindan memnunum.

37- Yillik iznime istedigim zaman ¢ikabiliyorum.

38- Yillik iznimin tamamin kullanabiliyorum.

39- Ara dinlenmelerimde (6gle tatili, ¢ay molasi gibi) ayrica ¢alismam beklenmiyor.

40- Isyerinde ¢alisma kosullar1 hakkindaki kurallar1 (dinlenme saatleri, calisma saatleri
gibi) calisanlar ve yoneticiler ortaklasa belirlemektedir.

41- Isyerinde iizerimde baski olusturmak amaciyla 6nemsiz, kisilik haklarimi zedeleyici
igler veriliyor.

42- Isyerinde, yoneticim tarafindan isten ayrilmami saglamak amaciyla is yiikiim zaman
zaman bilingli olarak arttiriliyor.

43- Isyerinde beni haksiz yere suglayanlar, hakkimda asilsiz dedikodu cikaranlar, ima
yada kinayede bulunanlar oldu.

44- Isyerinde is ile ilgili yaptigim yenilikler, buluslar ve bunlar1 kullanma yontemlerindeki
basarilarim oraninda ddiillendiriliyorum.

45- Isyerinde is saglig1 ve giivenligi ile ilgili uyarilarda bulunulmaktadir.

46- Isyerinde is saglhig1 ve giivenligi ile ilgili egitim imkam saglanmaktadir.

47- Hastalandigimda yoneticiler tarafindan izin verilmektedir.

48- Ise kabul ya da is hayati siiresince isyeri sahibi ya da yoneticileri 6zel hayata iliskin
belli bir statiiniin (evlilik, nisan, birliktelik) devamim sart kosmuglardir.
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C)

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

1- Isyerinde kisilere kendisini savunma hakkindan mahrum birakmayacak derecede
davranigin sinir1 belirlenmelidir.

2- Sikga dile getirilen insan haklari ile ilgili konularin ¢alisanlarin motivasyonu igin
onemli olduguna inantyorum.

3- Sikca dile getirilen insan haklari ile ilgili konularin isletmelerin ¢cogunda uygulandigim
diisiiniiyorum.

4- Is yasaminda “Erkekler daha avantajlidir”.

5- Is yasaminda “Kadinlar daha avantajlidir”.

6- Is yasaminda bir iist géreve gelmek icin kadinlarin, erkeklerden daha ¢cok ¢aligmalar:
gerekir.

7- Is yasaminda ayn1 nitelikteki islerde cinsiyet ayrin yapilmaktadir.

8- Calistigim sektorde ayni ise farkli iicretler 6denmektedir.

9- Daha Onceki iglerimde cinsiyet farkliligimdan dolayi isimi kaybettigim oldu.

10- Giivenligim agisindan is yerinin, her tiirlii eylem ve ara¢ ( kamera) kullanilarak
korunmasi gerektigini diigiiniiyorum.

11- Giivenlik acisindan binaya giris ve ¢ikislarda elektronik kimlik kontrolii yapilmasi
gerektigini diisiiniiyorum.

12- Istenildigi zaman iist aramas: yapilmasi gerektigini diisiiniiyorum.

13- Genel olarak caligma yasaminda, kadin ile erkek arasinda cinsiyetlerinden
kaynaklanan bir ayrimcilik uygulamasinin bulundugunu diistiniiyorum.

14- Yoneticiler liizumlu gordiikleri zaman c¢alisanlarin e-posta, mektup ve telefon v.b
araclarla yaptig1 goriismelerini kontrol edebilirler.

15- s yasaminda bir yer edinebilmek icin kadinlarin erkeklerden daha cok calismasi
gerektigine inantyorum.

16- I3 yasaminda kadinlarin terfi etmesi erkeklere gore daha zor olmaktadir.

17- Calisanlarin haklarini tanimasi ve elde tutmasi i¢in sendikalara iiye olmasinin sart
oldugunu diisiiniiyorum.

18- Yoneticilerin kendisine yoneltilen elestirilere kars1 acik olmadigini diisiiniiyorum.
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