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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ACISINDAN FAZLA CALISMA
KAVRAMI ve CALISAN MOTIVASYONUNA ETKILERI

Tural Afandiyev
Tez Damsmam: Dr. Ozgiir Kokalan

Kasim- 2016, 140 +XI Sayfa

Calismada fazla mesai ve bu durumun ¢alisanlarin motivasyonlari tizerindeki
etkileri ele alinmigtir. Bu dogrultuda ¢alismanin ilk boliimiinde fazla ¢aligma kavrami
ele alinarak bu durumun hukuki boyutlarina, uygulama modellerine, hem calisanlar

acisindan hem de igveren acisindan etkilerine yer verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde g¢alismanin iki temel unsurundan biri olan
motivasyon kavrami ele alinmistir. Motivasyonun 6neminden, temel bilesenlerinden,
motivasyonu etkileyen faktorlerden ve fazla mesainin motivasyon tizerindeki

etkilerinden bahsedilmistir.

Calismanin {i¢iincli ve son boliimiinde ise ilk iki boliimde teorik olarak ele
alinan kavramlar toplanan veriler faktor analizi, pearson korelasyon analizi ve ¢oklu
regresyon analizleri kullanilarak degerlendirilmistir. Sonu¢ kismi ile de g¢alisma

tamamlanmustir.

Calismada kullanilan o6lgek, saglik sektoriinde, 6zel sektorde, bankacilik
sektoriinde, temizlik sektoriinde,sivil toplum kuruluslarinda, egitim sektdriinde ve gida
sektoriinde ¢aligmakta olan 400 katilimciya uygulanmistir. Arastirmanin sonucunda
fazla mesaiye kalma durumunun motivasyonu olumsuz olarak etkiledigi
gorilmektedir. Fazla mesainin alt boyutlar1 olan mesaiden kaynaklanan sahsi
sorunlarin ve ¢alisanlararasi sorunlarin motivasyon iizerinde olumsuz etki olusturdugu

saptanmuistir.



Anahtar Kelimeler; isletme, Insan Kaynaklari, Fazla Calisma, Motivasyon,

Calisan, Isveren, Calisma Siireler
ABSTRACT

THE CONCEPT OF HARDWORKING IN TERMS OF THE
ADMINISTRATION OF HUMAN RESOURCES AND ITS EFFECT ON
WORKERS’ MOTIVATION

Tural Afandiyev
Thesis Supervisor: Ass. Prof. Dr. Ozgiir Kokalan
November-2016, 140 + XI Page

In this study,the concept of the overtime work and its effect on the
workers’motivation are addressed.In this regard the concept of overworking is taken
into consideration in the first chapters regarding its legal conditions,application models

and the effects on both employees and employers.

In the second part of the study, the concept of motivation-one of the two
elements of the study-is studied.The importance of motivation and its ingredients,the
factors of motivation and the effects of the overtime work on the motivation are

explained.

In the third and the last part of the study,the concepts that are theoretically
examined in the first two parts of the study are evaluated by using the Pearson
correlation analysis and multiple regulation analysis. Then, the study is completed with
the conclusion part.

The scale we used applied to 400 participants working in banking
sector,educational sector,health sector,civil society organizations, private sector, food
sector. As a result of the research, overtime work leads to negative impacts on labor
motivation. Personel problems and Intra-employee issues as by products of overtime

work are diagnosed as negative effects on the motivation.

Keywords: Management,Human Resources, Overwork, Motivation,

Employee, Employer, Working Hours
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GIRIS

Calisma Konusunun Secimi: Bu c¢alisma, Isletmelerde ¢alisan ¢alisanin
motivasyonunu etkileyen faktorler nelerdir ve is ortaminda hangi motivasyon faktorii
daha etkilidir sorularina cevap bulmak amaciyla se¢ilmistir. Giivenli, nitelikli ve
verimli hizmetin sunulmasi, ¢alisanlarin kapasitesine ve performansta miikemmelligi
destekleyen bir c¢alisma ortamina baghdir. Calisanlar, calisma ortami igindeki
durumlarindan hosnut olduklarinda enerjilerini is kalitesini artirma yoniinde
yogunlastirabilirler. Ozellikle isletmelerde ¢alisma ortaminin, ¢alisanlar ve miisteriler
yararina memnun edici bir ¢ok 6zelligi tasimasi gerekmektedir. Bir¢ok tilkede yetersiz
yatirim, ¢aligma kosullarinin kétiilesmesiyle sonuglanmistir. Bu durum caliganlarin
istthdami ve iste tutulmasi, isletmelerin performansi ve iiretkenligi ve miisterilerden
alian sonugclar iizerinde ciddi bir olumsuz etki yapmistir. Eger isletmeler ulusal ve
uluslararas1 faaliyet amaglarmma ulasilacaksa, olumlu c¢alisma ortamlar1 tiim

faaliyetlerinde olusturulmalidir.

Calismanin Amact: Bu calismanin amact en genel anlamda, farkli meslek
gruplarindan 6zel isletme c¢alisanlarinin is motivasyonlarini degerlendirmektir.
Caligmaya katilan meslek gruplart goz oniine alinarak bir gruplandirmaya gidilecek ve
isletme calisanlart ¢alisma sekillerine gore is motivasyonlart bakimindan
karsilastirilacaktir. Fazla c¢alisan katilimcilardan daha disiik is motivasyonu
beklenmektedir. Uygulanan anket calismas1 sonucunda, elde edilen verilerin analiz
edilmesi suretiyle, calisan motivasyonunun Caligsma siiresinin esnekligi ve fazla
caligmalarina Yonelik Tutumlart {izerindeki etkilerinin, yas, egitim diizeyi ve

uygulama kapsamindaki isletmelerin incelenmesi hedeflenmistir.

Calismanin  Onemi: Bu Calismanin  Onemi, ydneticilerin, calisanlarin
verimliligini arttirmada kullanacaklart motivasyon faktorlerinin belirlenmesinde yol
gosterici olmasinin beklenmesidir. Ayrica ¢alisanlarin, is yerine ait goriislerini ortaya

koymalarini saglayacak bir ¢aligma olmasidir.

Kullanilan Metod ve Teknikler: Calisanlarin Calisma stiresinin esnekligi ve
fazla ¢aligmalarina Yonelik Tutumlar ile ilgili bilgileri toplamak i¢in anket yontemi
kullanilmistir. Caligsma stiresinin esnekligi ve fazla ¢alismalarina Yonelik Tutumlar

genellikle anket veya goriisme yoluyla 6l¢iilmektedir. Caligma siiresinin esnekligi ve



fazla caligmalarina Yonelik Tutumlar 6lgmek igin goriisme yonteminin kullanilmast,
zaman alict bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sonugtan hareketle, anket
yonteminin kullanilmasi, hem sonuglari sayisal ve standart olarak 6lgmeyi miimkiin
kilmakta, hem de zaman agisindan bir avantaj saglamaktadir. Bu sebeple,

aragtirmamizda anket yontemi kullanilmigtir.

Calisma Plani: Bu ¢alismada, ilk olarak, ¢alisma ve ¢alisma yagami kavramsal
olarak agiklanacaktir. Bireylerin ¢alisma hayatina dahil olmalarindaki nedenler, sahip
olduklar1 amaglarin ¢esitliliginden dolay1r farkliliklar gosterebilmektedir. Buradan
hareketle bireyi ¢aligsmaya iten unsurlara, ekonomik, psikolojik ve toplumsal olmak

lizere li¢ ana baslik altinda deginilecektir.

Ardindan tez konusunun kilit kavrami olan caligma siiresinin esnekligi ve fazla
calisma kavramina yer verilecektir. Bu kapsamda ilk olarak, calisma siiresinin
esnekligi ve fazla ¢aligma kavraminin anlami ve tanimi iizerinde durulacaktir. Bu
basliklar altinda bulunan fazla ¢alisma uygulamalar1 tez ¢aligmasinin son boliimiinde
yer alan, anketin uygulandigi calisma siiresinin esnekligi ve fazla caligmalarina
yonelik etkileri olusturacaktir. Ayrica calisma esnekligi ve fazla ¢aligmanin igletmeye
ve 1 gorenlere etkileri lizerinde durulacaktir. Calisma esnekligi ve fazla ¢alismanin
isletmeye etkileri, isletmenin yapisina ve siireclerine etkileri olarak ele alinirken,
kurumsal siireclerde motivasyon gibi is gorenleri amaclara yoneltmenin etkileri olarak

ele alinacaktir.

Calismanin ikinci bolimde oOncelikle, her bireyin duygu, diisiince ve
davraniglarinin birbirinden farklilik géstermesi ve bu ti¢ unsurun tutumlari olugturmasi
nedeniyle, tutum kavrami ele alinmis ve sonrasinda ¢alismanin kilit noktalarindan olan
motivasyon kavrami aciklanmistir. Isletmelerde, motivasyonun, is yasam kalitesinin
tyilestirilmesinde, performans degerlendirme ve ddiillendirme sisteminin dnemli bir
yeri vardir. Orgiitlerde, etkin bir iletisim ortaminin kurulamamasi; motivasyon ve is
yasam kalitesini olumsuz olarak etkiler ve verimi disiliriir. motivasyon teorileri
kapsam ve slire¢ teorileri olmak iizere iki ana baslik altinda ele alinmaktadir. Calisan
motivasyonunu etkileyen faktorler, bireysel ve orgiitsel boyutlariyla incelenmektedir.
Boliim sonunda, calisanin motivasyon diizeyinin yiiksek olmasinin faydalarina ve

diisiik motivasyonun yaratabilecegi olumsuz durumlara deginilecektir. Bu boliimde



isletmelerde motivasyona iligkin farkli noktalar ele alinarak arastirmaya temel
olusturan motivasyonu etkileyen faktorler irdelenmistir. Uygulamaya yonelik olan Son
boliimde de uygulama kapsamina alinan isletme ¢alisanlarinin motivasyonlari iizerine

arastirma yapilmistir.

Karsilagilan Zorluklar ve Sinirlamalar: Uygulama asamasinda g¢alisanlarin
yogun is temposundan kaynakli zaman sorunu, ¢alisanlara verilen anketlerin geri
donilis oranlarinin diisiik olmasi1 gibi zorluklarla karsilasilmistir. Bu zorluklar,

calismanin tamamlanmasinda siire kaybina yol agmustir.



BiRINCI BOLUM
1 CALISMA SURESIi KAVRAMINA, CALISMA SURESININ
ESNEKLIiGi VE FAZLA CALISMA KAVRAMINA GENEL BiR BAKIS

1.1. Cahsma Kavramm

Calisma kavraminin anlami ve degeri, tarihsel siirecte ekonomik gelismeye
paralel olarak ve her toplumun normlari, inanglart ve degerleri tarafindan
belirlenmektedir. “Calisma”, yasamin siirekliligini saglayan sosyal bir faaliyet olarak,
geemisi insanligin varolusuna kadar uzanan, insan yasaminin en merkezi alanlarindan
biridir. Caligmanin anlami, birey agisindan yiizyillardir farklilagsa da, 20. yiizyilin son
ceyregine kadar bireyin merkezi yasam ilgisi olmayi siirdiirmiistiir. Caligmanin
anlamimi test etmeye yonelik arastirmalarin yogunlagsmasinin nedeni, bireylerin
calismaya yonelik bakis acilarindaki degisim ve calisma yasamini etkileyen gelismeler
olarak siralanabilir. Bazi arastirmacilara gore son elli yilda, refah ve egitim
diizeyindeki artisa bagl olarak calismaya iligkin beklentilerde de bir takim degisimler
yasanmaya baglamistir. Calisanlar acgisindan iicret kadar, giivenlik ve i1yi ¢alisma

sartlar1 6nem kazanmistir (Keser, 2005: 44).

Dolayistyla, ¢alismanin, tarih boyunca yiiklendigi anlam farkli olmustur.
Ornegin, ¢alisma; Aristokrat ve Eski Yunan toplumlarinda asagilanmis ve kolelikle
esdegerde tutulmustur. Bu donemde ¢alismak zorunlulugun esiri olmak anlamina
gelmistir. Protestanligin dogusuyla birlikte de Tanr1 i¢in faaliyet gdstermenin tek yolu
olarak goriilmistir (Kapiz, 2002: 211). Calisma olgusu; bireyler agisindan gelir elde
etme araci olarak nesnel boyutta anlam buldugu gibi, toplumsal alanda statii ve
sayginlik elde etme ile psikolojik ve sosyolojik a¢idan da 6nem tasimaktadir. Teorik
yaklasimla hayatin timiindeki tatmin, bireysel hayatin degisik alanlarindaki tatminin
basit bir toplam1 olarak adlanmaktadir. Denklemin iki degiskeni ise, “is” ve “evdir”
(Kumas ve Fidan, 2005: 510)

Giddens, ¢alismanin insan yasaminda en ¢ok yer tutan etkinliklerden biri

oldugunu ancak bunun yaninda insanlar tarafindan miimkiinse tamamen kurtulmaya



calisilan bir kiilfet olarak goriildiigiinii belirtmektedir. Modern toplumlarda is sahibi
olmak 6z giivenin saglanmasi agisindan énemli bir yere sahiptir. Giddens, ¢alismanin
insanlarin ruhsal durumunda ve giinliik etkinliklerinde yapisal bir unsur olmasini isin

Ozelliklerine gore belirlendigini ifade etmektedir. Bunlar (Giddens, 2000: 326-237);

e Ucret: Insanlarin gereksinimlerini karsilamada temel kaynaklar

o Etkinlik Diizeyi: Bireylerin beceri ve kapasitelerinin test edildigi bir ortam

e Degisiklik: Bireylerin giinliik ev islerinden farkli bir seyler yaparak zevk
almalar1

e Zamansal Yapi: Diizenli olarak calisan insanlar hayatlarini ¢alisma saatlerine
gore diizenlemeleri

e Toplumsal iliski: Diger insanlarla birlikte gesitli faaliyetlere katilma firsati
saglanmast

e Kisisel Kimlik: Is hayat1 insanlara istikrarli bir toplumsal kimlik duygusu

yaratmaktadir.

Calisma kavrami dilimizde, calismak eylemi olarak tanimlanmaktadir.
Calismak eylemiyse; bir sey ortaya koymak, olusturmak, yapmak i¢in zihinsel ve
bedensel emek harcamak olarak tanimlanmaktadir. Caligma kavramimnin etimolojik
olarak ifade ettigi anlamlar genel olarak ele alindiginda, kisi i¢in zorlayici, 1stirap
veren, zorunluluk arz eden bir durumu ifade ettigini sdylemek miimkiindiir. Calisma
kavramiyla is kavrami arasinda bulunan iliskiyi ele aldigimizda; is kavraminin,
calisma kavraminin bir alt kiimesi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Calismanin daha
kapsamli bir kavram olarak algilanmasinin sebebiyse, isin her zaman iicret karsilig

ortaya konulan bir eylem olmasidir (Kapiz, 2002: 4).

“Esnek calisanlarda esnek calismaya yonelik tutumun is tatmini iizerine etkisi”
1simli tez calismasinda “calisma kavrami” her zaman fiicret elde etmemizi saglayan,
tiretime ve hizmete yonelik bir faaliyet olarak ele alinacaktir. Caligma kavraminin
tanimlar1 incelendiginde birden ¢ok anlatimla karsilasmak miimkiindiir. Calisma,
yapmamiz gereken, yapmamayi tercih edebilecegimiz ve karsiliginda ticret bekleme
egiliminde oldugumuz durumdur. Diger bir tanima goére, ¢alisma, bir kisinin diger
kisilerin yararlanacagi, bir mal ya da hizmeti iiretirken gosterdigi eylem ve gabadir.

Calisma; bedensel ve ruhsal bir ¢aba ile bireyin kendisi ya da baskalar1 i¢in deger ifade



eden mal ve hizmetleri iiretme faaliyetidir. Bir bagka tanima goére ¢alisma, insanin
bedensel ve zihinsel giiclerini belli bir amaca yonelik olarak ve planli bir sekilde

kullanilabilmesidir (Keser, 2005: 3).

Calisma yasami, zamaninin belirlenmesi ve sinirlarinin ¢izilmesi bakimindan
olduk¢a zor bir alandir. Bireyin ¢aligma amaciyla ayirdigi zaman igerisindeki tiim
faaliyetler ve iliskilerinin, bireyin ¢alisma yasamin1 olusturdugu sdylenebilir. Bununla
birlikte makro diizeyde toplumdaki is iliskileri diizeni de “calisma yasami” kavrami
ile ifade edilmektedir. Calisma yasami, ¢ogu bireyin yasaminda merkezi bir yere sahip
olan alandir. Birey, yasaminin 6nemli bir kismini, ¢aligma yasami icerisinde edindigi
“caligma roliiyle” stirdiirlir. Calisma yasami, bireye sosyal iligkilerde bulunabilecegi
bir ¢cevre saglar. Birey, ¢calismasi sonucu toplumun tiretken bir iiyesi olarak saygi goriir

(Ozden, 2007: 16).

Calisma yasaminin insan iizerinde etkisi biiyliktiir, ¢alisma yasami is dist
yasaminin gelisimi ve planlanmasinda baskin role sahip, merkezi bir ilgi alanidir.
Zaman kesiti olarak ele alindiginda, sadece is iliskisinde bulunulan zamani degil, bu
zamanin Oncesi ve sonrast ile arasinda issiz ge¢ebilen zamanlar1 da kapsamaktadir. Bu
diisiinceler dogrultusunda calisma yasami, insanin ilk defa bir is sahibi olma, ¢alisma
istegi ile baglayip aktif calisma yasaminin sona ermesinden sonra, ise iliskin maddi
kazang, deger, tutum ve yargilar etkisini siirdiirdiigli miiddetce devam eder. Sonug
olarak dar anlamda ¢alisma yasami; bireyin caligma hayatin1 baslamasi ile emekli
olana kadar gecirdigi siireyi ifade ederken, genis anlamda ¢alisma yagamiysa ilk defa
bir is sahibi olma istegi ile baglayarak, aktif calisma yasaminin sona ermesinden sonra,
ise iliskin maddi kazang, deger, tutum ve yargilar etkisini slirdlirdiigii miiddetce devam
eder. Oyle ki kisi ¢aligma hayatiyla olan aktif iligkisini sonlandirdiginda dahi ¢alisma
hayatinda edindigi unvanlar ve ¢alisma siiresi boyunca edindigi ¢evreyle emeklilik

yasamini siirdiirme egiliminde olur.

1.2. Cahsma Siiresinin Esneklestirilmesi Ve Fazla Calismanmin Kavrami

Literatiirde ¢alisma esnekligi ve fazla calisma ile ilgili tartismalar genis yer

bulurken, bu kavramin kendisi hala belirsizligini siirdiirmektedir. Bu kavrami



tanimlamak i¢in farkli ama c¢ofu zaman birbiri ile c¢akisan bir terminoloji
kullanilmaktadir. ABD’de “acil veya beklenmedik ¢alisma” seklinde ifade edilen
calisma esnekligi ve fazla ¢alisma Avrupa Birligi'nde ise “karakteristik olmayan”
calisma veya “aile esaslh aile dostu” istihdam olarak nitelendirilmektedir. ingiltere'de
ise “calisma esnekligi ve fazla calisma” kavrami kullamlmaktadir. Ulkemizde de
calisma esnekligi ve fazla galismay1 ifade etmek igin “esnek istihdam” veya “part-
time” gibi kavramlar yer almaktadir. Bu ¢alismada da c¢alisma esnekligi ve fazla
calisma kavrami kullanilmaktadir. Tam giin istihdama alternatif olarak gelisen ¢alisma
esnekligi ve fazla calisma, tiim diinyada oldugu gibi Avrupa Ulkeleri'nde de hizla
yayllmaya baslamis, zamanla igverenlerin, sendikacilarin ve toplumun baslica ilgi

alan1 haline gelmistir (Tarcan, 2000: 4).

Calisma esnekligi ve fazla ¢aligmanin ortaya ¢ikisinda temel olarak ekonomik
ve teknolojik faktorler etkili olmakla birlikte, sosyal ve aile yasamindaki degisimlerde
calisma esnekligi ve fazla calisma diizenlemelerinin ortaya ¢ikmasmi ve
yayginlagmasini saglamistir. Calisma esnekligi ve fazla calisma, aile ve is hayatim
birlestirme girisimleriyle is gorenlerin ihtiyaglarini karsilamada etkili olmaktadir. Bu
baglamda, ekonomik ve sosyal yararlari olan ¢alisma esnekligi ve fazla ¢alisma,
yalnizca liretim ve rekabeti arttirmanin yaninda issizligi de azaltarak aile ve is
yasantisinz1 dengeleyen bir arag olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Parlak ve Ozdemir,
2011: 16). Kisa zamanda pek ¢ok alanda goriilen ¢aligma esnekligi ve fazla ¢aligma
hem isverenler hem de is gorenler i¢in onem tasimaktadir. Isverenler acisindan
piyasada yasanan degisimlere cevap verebilme ve ellerindeki is gii¢lerini etkin sekilde
kullanma istekleri gibi nedenlerden ¢alisma esnekligi ve fazla ¢alisma daha da popiiler
hale gelmistir. Is gorenler i¢inde ayn1 zamanda isleri ile is disindaki aktivitelerini
dengelemek ve organize etmek onemli oldugu ve yasam tarzlarinda bireysellesme
genis yer tuttugu icin calisma esnekligi ve fazla calisma 6nem kazanmistir. Sayisi
itibariyla oldukga fazla olan ¢alisma esnekligi ve fazla calisma tiirleri farkli sekillerde

gruplandirilmaktadir (Celenk, 2008: 40).

Burada c¢aligma esnekligi ve fazla calisma istihdam sekillerine ve calisma
siirelerine gore olmak iizere iki grupta incelenmeye calisilmistir. Istihdam sekillerine
gore calisma esnekligi ve fazla calisma; part-time calisma, evde calisma, tele ¢alisma,

is paylasimi, ¢agri iizerine ¢alisma ve ddiing is iliskisi gibi ¢alisma tiirlerini kapsarken



calisma siirelerine gore calisma esnekligi ve fazla galisma ise, sikistirilmis ¢aligma
haftasi, vardiyali ¢calisma, kayan is siiresi, yillik ¢calisma siiresi ve telafi ¢alismasi gibi
caligsma tiirlerini kapsamaktadir. (Armagan ve Bozkurt, 2008: 51). Bu tanimlardan yola
cikarak calisma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla c¢alisma modellerinin ortak
unsurlar1 g6z 6niinde bulunduruldugunda, ¢alisma eylemi zorunluluk olarak fabrika
catist altinda ger¢ceklesmek durumunda degildir, giiniin 08: 00-18: 00 saatleri arasinda
ger¢eklesme zorunlulugu yoktur, haftanin yedi giiniine ¢esitli sekillerde dagilabilir.
Tiim bu esneklik uygulamalarinda isveren ve calisan arasinda akde baglanmis bir iliski

olmasi gerekmektedir.

Kanunlar ya da yonetmeliklerde belirlenmis olan giinliik, haftalik, aylik ve
yillik calisma siirelerinin iizerinde yapilan c¢alismalar fazla ¢alisma olarak
degerlendirilir. Fazla ¢alismadan bahsedebilmek i¢in dncelikle sinirlandirilmis bir is
stiresinin varligindan s6z etmek gerekir. Normali asan c¢alisma siiresi ya da
overtimeswork olarak da adlandirilan fazla ¢alisma 4857 sayili Is Kanunu’na gore

haftalik 45 saatin iizerinde yapilan ¢alismalardir (Ates, 2010: 33;Demir, 2013: 189).

Is Kanunu fazla calismay1 haftalik olarak baz alir. Ancak bununla birlikte
giinliik caligsma siiresinin 11 saati yillik ¢caligma siiresinin de 270 saati gegemeyecegi
Is Kanunu’nda belirtilmistir. Giinliik 11 saat sinirlamasinin amaci is¢iyi korumaktir.
Azami sinir olarak belirlenen 11 saat higbir sekilde asilmaz. Yogunlastirilmis is haftasi
da bu siirenin asilmast i¢in bir sebep olusturamamaktadir. Toplu is soézlesmesiyle
is¢inin haftalik normal ¢alisma siiresi, kanunen belirlenmis azami siire olan 45 saatin
altinda bir silire olarak saptanabilir. Yine boylesi daha az siireyle ¢alistirilan is¢inin
sozlesmesel haftalik calisma siiresinin {istiinde fakat 45 saati asmayacak sekilde
calistirilmas1 miimkiindiir. Fazla siirelerle calisma, 4857 sayil1 yeni Is Kanunu ile Is
Hukukuna girmis bir kavramdir. fazla calisma iicreti bashigmi tasiyan s K.41.
maddede yer alarak tanimlanmis ve diizenlenmistir. Goriildiigli gibi fazla siirelerle
calisma da fazla ¢alisma gibi glinliik ¢alisma siiresi esasina gore degil, haftalik ¢alisma
slresi ~ esasmma  gore  diizenlenmistir  (Aksenglir, 2011:  32;Akyigit,

2013;Mollamahmutoglu, 2004; Akyigit, 2006 ).

Is Kanunu’na gore 45 saate kadar olan ¢alismalar haftalik ¢alisma siiresi olarak

diizenlenmistir. Ancak baz1 igyeri uygulamalarinda haftalik ¢alisma siiresi 45 saatin



altinda belirlenebilir. Boyle bir durumda belirlenen ¢aligma siiresinden 45 saate kadar
yapilan calismalara Is Kanunu'na gore fazla siirelerle ¢alisma denilmektedir. fazla
calisma igin isciye fazla ¢alisma ticreti ddenmektedir. Eski Borglar Kanunu’nda fazla
calismanin tanimina yer verilmemistir. fazla calisma isci i¢in zorunlu bir ¢alisma
bicimi gibi ve is¢inin fazla ¢alismay1 reddetmesi diiriistliik kurallarina aykir1 olarak
goriilmistiir. 6098 Sayili yeni Borg¢lar Kanunu’nda ise Oncelikle fazla g¢alisma
tanimlanmistir. Kanun m.398’e gore fazla calisma; “Fazla ¢alisma, ilgili kanunlarda
belirlenen normal ¢alisma siiresinin {lizerinde ve is¢inin rizasiyla yapilan ¢aligmadir.
Ancak, normal siireden daha fazla ¢alismayi gerektiren bir isin yerine getirilmesi
zorunlulugu dogar, is¢i bunu yapabilecek durumda bulunur ve ayni zamanda
kacinmasit da diirtistliik kurallara aykirt olursa isci, karsiligi verilmek kosuluyla,
fazla ¢caligmayi yerine getirmekle yiikiimlidiir” seklinde tanimlanmustir. Ancak burada
bir belirsizlik s6z konusudur. Calisma siiresi kag saat almacaktir. Ustiine ne kadar fazla
calisma yapilabilecektir bu hiikiimler agik degildir. Bu durumda ilgili meslek grubu
icin yonetmelikle belirlenen siireler baz alinacak ve onun {istiinde yapilan calismalar

fazla ¢alisma olarak degerlendirilecektir (Giines ve Mutlay, 2011: 245).

1.3. Fazla Cahsma Siiresine fliskin Siirlar ve Yiikiimliiliikler

4857 sayil1 Kanunda fazla caligma siiresinin esaslar1 belirlenirken, dinlenme
hakkinin saglanarak is¢inin fiziksel ve ruhsal sagliginin korunmasi amaciyla bu
calismalar slire bakimindan sinirlandirilmig, bunun yaninda kimi isler ve isciler
bakimindan yasaklar getirilmistir Normal fazla calismalarda, giinde, haftada ve yilda
yapilabilecek fazla calisma siiresinin iist sinir1 konusunda 4857 sayili Is Kanunu
sadece yillik iist smirla ilgili olarak agik bir hiikiim getirmistir. Bunun haricinde,
kanunda fazla calisma ile ilgili olarak giinliik ve haftalik iist sinir hakkinda acik bir
diizenleme yoktur. Bu sekilde bir diizenlemenin yer almamis olmasi, elbette ki isciye
bir giin veya hafta i¢inde smirsiz siireyle fazla calisma yaptirabilecegi anlamina
gelmemektedir. Is¢inin saghiginin ve sosyal yasaminin korunabilmesi igin s6z konusu

sinirlara ihtiya¢g vardir (Astarli, 2008: 200-201; Mollamahmutoglu, 2011:905;



Karacan, 2009: 181, Siizek, 2009: 751; Cil, 2007: 61; Eyrenci, Taskent ve Ulucan,
2010:222).

Ogretide yorum yoluyla bu sinirlar tespit edilmis olmakla birlikte, fazla ¢alisma
stiresi ile ilgili olarak Kanunda diizenlenen tek sinir yillik iist sinirdir. Toplamda, bir
yil icinde yapilabilecek fazla ¢aligmalarin, Kanunla belirlenmis maksimum miktari,
yillik iist sinir1 ifade eder. fazla calisma yonetmeliginde de ayn1 hiikiim tekrarlandiktan
sonra, bu sinirin, is yerlerine veya yiiriitiilen islere degil, is¢ilerin sahislarina iliskin
oldugu belirtilmistir. 1475 sayili Kanunda yillik iist sinir agik¢a belirtilmemis olmakla
birlikte, glinde en ¢ok 3 saatten, yilda en ¢cok 90 giin fazla ¢alismaya izin verildiginden,
yillik st smir (3*%90) 270 saat olarak belirlenmisti. Dolayisiyla 4857 sayili Kanun,
fazla calismanin yillik iist sinir1 konusunda 1475 sayili Kanundan farkli bir diizenleme
getirmemistir. Ogretide cogunluk bu konuda, is Kanunun, ¢aligma siirelerine iligkin
63. Maddesinde ongoriilen giinde 11 saati asmama kosulunun, fazla ¢aligsmalar1 da
kapsadigin1 savunmaktadir. Is Kanunu taslagmin bu diizenlemeyi iceren 63.
Maddesinin hiikiimet gerek¢esinde de, AB’nin 93/104 (s6z konusu direktifin yerini
alan 2003/88 sayili Avrupa Parlamentosu ve Konseyi Yonergesi) sayili direktifine
atifla, fazla ¢alismalarda dahil olmak iizere bir is¢inin giinde 11 saat calistirilabilecegi
belirtilmistir. Bunun yam sira, telafi calismasi ile ilgili olarak, Kanunda yer alan
giinliik 11 saatlik ¢alisma siiresini asmama kosulu da bu yorumu destekler niteliktedir
(Karacan, 2009).

Glinliik 11 saatlik sinirin sadece normal ¢aligsmalar icin getirildigini savunan
karsit goriis, bu siirenin iizerinde fazla calisma yapilmasinin miimkiin olmasi
gerektigini savunmaktadir. Is Kanunun 63. Maddesinde giinliik ¢aligma siiresine
getirilen 11 saatlik siire sinir1, fazla calismalar1 da kapsayacak sekilde anlagilmalidir.
Iscinin, bir giin i¢inde yapabilecegi fazla calismalarin miktar1 da, denklestirme donemi
uygulamasinin yapilip yapilmadigma gore, o giin i¢inde yapilmasi gereken normal
caligma siiresinin 11 saatten ¢ikarilmasi suretiyle bulunmalidir. Bununla birlikte bu
goriis de 11 saatlik galigma siiresi ve bir saatlik ara dinlenmesi ile birlikte 12 saat
boyunca is yerinde bulunan ve ertesi giinde ayn1 sekilde calisacak olan is¢iye, bunun
tizerinde bir de fazla ¢caligma yaptirilmasinin, igs¢inin sagligi ve sosyal yasami agisindan
sakincali oldugunu kabul etmektedir. Bu gerekceyle, iscinin ruhsal ve fiziksel bir

tehlikeyle karsilagmamasi i¢in zorlayici ve olaganiistii haller harig, yogunlagtirilmis is
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haftasinda is¢iye fazla ¢alisma yaptirmamak gerektigi sonucuna ulagmaktadir (Ugum,
2003)

Isci, giinde 11 saatten, bir hafta i¢inde 66 saat ¢alistirilabilir. Bu durumda
haftalik fazla calisma siiresinin {ist siir1 (66-45=) 21 saattir. Mevcut diizenleme
karsisinda, denklestirme doneminin uygulandigr bir durumda is¢i, iki aylik
denklestirme donemi i¢inde haftada 66 saatten (66*8=) 528 saat calistirilarak, normal
caligmasinin (528- (45*8)=) 168 saat lizerinde fazla calisma yapabilir. Bu ise, yilda
yapilmasina izin verilen 270 saatlik fazla ¢alisma siiresinin yarisindan fazlasinin iki
aylik denklestirme donemi iginde tiiketilmesi anlamina gelir. Denklestirme doénemi
toplu is sozlesmeleri ile dort aya kadar arttirilabilir, yillik 270 saatlik fazla ¢alisma
sliresinin tamaminin bu siire i¢inde tliketilebilme imkani1 vardir ki, boyle bir uygulama
is¢inin hem fiziksel hem de sosyal anlamda korunmasi ilkesiyle bagdagmamaktadir.
Yogunlastirllmis is haftasinda is¢i glinde 11 saatten 66 saate kadar
calistirilabilmektedir. Boyle bir durumda is¢i, giinde 11 saat ¢alisarak,45 saatlik
normal haftalik ¢aligma siiresini, besinci giiniin ilk saatinin sonunda tamamlayabilir.
Bos zaman olarak kullanabilecegi, bundan sonraki besinci giinde yapacagi on saatlik
ve altinci glinde yapacag 11 saatlik ¢alismasi fazla ¢alisma sayilir. Baska bir ifadeyle,
denklestirme doneminde haftalik ortalama caligsma siiresinin 45 saati agsmamasi i¢in
isciye taninmast gereken bos giin, fazla calisma yapilarak gecirilmis olmaktadir

(Topguoglu, 2007).

1475 sayili Kanunun 69. maddesinde yer alan, sanayie ait islerde her yastaki
iscilerin ¢alistirilma yasagi 4857 sayili Kanunla kaldirilmis ve Kanunun 73.
maddesinin II. fikrasinda, 18 yasini1 doldurmus is¢ilerin ¢aligtirilmalarina iligkin usul
ve esaslarm yonetmelikte diizenlenmesini 6ngdrmiistiir. ilgili madde geregince, 18
yasini doldurmamis ¢ocuk ve geng is¢ilerin sanayie ait islerde gece calistirilmasi
yasaklanmistir. Cocuk Ve Geng Iscilerin Calistirilma Usul Ve Esaslar1 Hakkinda
Yonetmelik ile ¢ocuk ve geng isgilerin calistirilmalarina iliskin pek ¢ok smirlama
getirilmistir.  Iscilerin Gece Postalarinda Calistiilma Kosullar1  Hakkinda
Yonetmeliginin 6. maddesine gore, 18 yasini doldurmus iscilerin, gece vardiyalarinda
calistirllabilmeleri i¢in Oncelikle, ise baslamadan Once calismalarima engel bir
durumun olmadigina dair saglik raporlarinin alinmasi sarttir. Bu raporlarin ise

baglamadan o©nce bir defaya mahsus alinmalar1 yeterli olmayip bu iscilerin
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muayeneleri her alt1 ayda bir tekrarlanmalidir (Ekmekgi, 2006:54; Siimer, 2006: 140;
Ozmen, 2003: 150.).

Yonetmeligin 5. maddesi ile kadin iscilerin her ne sekilde olursa olsun gece
vardiyasinda yedi buguk saatten fazla ¢alismasini yasaklamistir. Yonetmeligin bu
hiikmiindeki kati1 ifade nedeniyle kadin is¢ilerin, olagan nedenler digindaki nedenlerle
de fazla calisma siiresine tabi tutulamayacagi kabul edilmelidir. Yonetmeligin 9.
maddesi geregince, kadin is¢iler, gebe olduklarinin doktor raporuyla tespitinden
itibaren doguma kadar gece vardiyalarinda calistirllamazlar. Ayn1 maddenin II.
fikrasinda, yeni dogum yapmis is¢inin dogumu izleyen sekiz haftalik siire sonunda,
herhangi bir siire belirtilmeksizin, emziren is¢inin, 6 aylik siireden sonra gece
calismas1 yapmasinin gilivenlik ve saglik acisindan sakincali oldugunun hekim raporu
ile belirlendigi donem boyunca, gece calistirilmasi yasak oldugu ongdriilmiistiir
(Mollamahmutoglu, 2011:879; Karacan, 2009: 235-236; Ekmek¢i, 2006:53; Okur,
2010: 549-550; Siimer, 2006: 141).

Calisma Siireleri Yonetmeliginde, bir is¢inin giinliik 11 saati asacak sekilde
calistirilmasi halinde Kanunun 41,42,43{incli maddelerinin uygulanacag hiikiim altina
alinmistir. Bu diizenleme, giinde 11 saatlik siire sinirina aykiri olarak yaptirilan
caligmalarin, fazla caligma hiikiimlerine tabi oldugu anlamima gelmektedir.
Dolayisiyla bu ¢aligsmalarin karsiliginin zamli iicret ve ya talep etmesi halinde serbest
zaman olarak is¢iye verilmesi gerekmektedir. Bu hukuka aykir1 fazla ¢alismalarin
icretlendirilmesine iliskin olarak giinliik iist sinirin asilmasi durumu hari¢, mevzuatta
herhangi bir diizenleme yer almamaktadir. Hukuka aykirt bile olsa is¢iye bu
caligmalarinin karsiligimin verilmesi gerekmektedir. Hukuka aykir fazla ¢alismalarin
karsiliginin, is¢inin daha fazla emek harcamasi, sosyal yasamindan fedakarlikta
bulunmasi ve en dnemlisi sagliginin zarar gérmesi gibi sebeplerle normal fazla ¢calisma
ticretinden degil de bu ficretin iizerinde bir Tcretle hiikiim altina alinmasi
gerekmektedir. Bu durumda, is¢inin kismi siireli is sdzlesmesinde yer alan fazla
caligma stiresi ylikiimliiliigiine uygun hareket etmemesi, bu hiikmiin gecersiz olmasi
nedeniyle, isveren agisindan hakli veya gegcerli fesih nedeni sayilmayacaktir. Yasaga
ragmen, kismi siireli i s6zlesmesi ile calisan is¢i fazla ¢calisma siiresi yapmis olmasi

halinde ise, fazla ¢alisma siiresinin karsiligin1 talep edebilecektir. (Karacan, 2009).
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1.3.1. Fazla Cahsma Siiresinin ispati

Fazla Calisma Yonetmeliginin 10. maddesi hiikmiine gore, “Isveren, fazla
calisma ve fazla siirelerle ¢alisma yaptirdigi iscilerin bu ¢alisma saatlerini gosteren bir
belge diizenlemek, imzal1 bir niishasini is¢inin 6zliikk dosyasinda saklamak zorundadir.
Iscilerin islemis olan fazla calisma ve fazla siirelerle calisma dicretleri normal
calismalarina ait iicretlerle birlikte, 4857 say1l1 Is Kanununun 32 ve 34 {incii maddeleri
uyarinca ddenir. Bu ddemeler, iicret bordrolarinda ve Is Kanununun 37 nci maddesi
uyarinca isciye verilmesi gereken {licret hesap pusulalarinda agikca gosterilir.”
Yonetmeligin bu hiilkmii ile isverene iki hususu belgelendirilmesi ylikimliligi
getirilmistir. Isveren, oncelikle fazla c¢alisma siiresi yaptirilan isgilerin, bu
calismalarim belgelendirmek zorundadir. Ikinci olarak, isveren ddemis oldugu fazla
calisma siiresi iicretini iicret bordolarinda ve iicret hesap pusulalarinda gdstermek
zorundadir. Fazla ¢aligma siiresi karsilig1 olan {icretin uzun bir siire i¢in hesaplanmasi
ve miktarinin yiiksek ¢ikmasi halinde Yargitay tarafindan son yillarda hakkaniyet
indirimi yapilmasi gerektigi istikrarli bir uygulama halini almistir. Aslinda bu konuda
indirimi 6ngoren bir yasal diizenleme mevcut degildir. Yargitay kararlarinda, is¢inin
hesaplamaya esas alinan siireler kadar fazla calisma siiresi yapmasi hayatin olagan
akigina aykir1 oldugu belirtilmektedir (Giinay, 2008: 961; Astarli, 2008: 231; Siizek,
2009: 753; Celik, 2009:347; Siimer, 2006: 139; Ozdemir, 2008: 87-88; Goktas, 2010:
408).

1.3.2. Fazla Cahismanin Karsihgi

Fazla ¢alismada bulunan is¢i normali asar bi¢cimde caligmakta ve normalin
iistiinde bir efor sarf etmektedir. Dogal olarak boyle ¢alistirilan bir is¢inin normali asan
calismalarinin karsiliginin da, normali agan bir karsilik olmasi1 gerekir. Fazla siirelerle
calisma yapan isciler, bu fazla ¢alismalarinin karsiligini ister zamli iicret olarak, ister
serbest zaman olarak talep etme haklarina sahiptirler. Ayrica fazla calisma sayesinde
igveren, yeni is¢i almak; fazla calisma nedeni ortadan kalktiktan sonra bu is¢ileri isten
cikarmak gibi sorunlardan kurtulmus olacaktir. Ozellikle kalifiye iscilerde, isveren
agisindan fazla ¢alismanin 6nemi daha da fazladir. Bu nedenle Kanun, fazla ¢alisma

karsiliginin, normal ¢alismanin karsiliginin belli oranlarda arttirilarak 6denmesini
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hiikiim altina almistir. Yani 4857 sayil1 yeni Is Kanunu, fazla ¢alisma karsilig1 olarak
isciye fazla calisma ticreti 6denecegini ongoérmektedir. Bu kuraldir. Ancak yine yasaya
gore is¢i isterse fazla ¢aligsma licreti yerine, fazla calismada bulundugu her saat icin
belirli bir serbest zaman kullanma hakkina da sahiptir (Akyigit, 2005;Glinay,
2004;Karacan, 2009:;Mollamahmutoglu, 2004).

1.3.2.1. Karsihgin Ucret Olmasi Durumu

Fazla siirelerle calisma ficreti, her bir saat fazla calisma i¢in normal calisma
licretinin saat bagina diisen miktarinin yiizde yirmi bes yiikseltilmesi kosuluyla 6denir.
Buradaki yiizdelik oran asgari olup sozlesmelerle arttirilmasi miimkiindiir. Ornegin,
iki saatlik fazla siireli ¢calismasi olan ve normal ¢aligmasinda 10 TL. saat {icreti alan
is¢iye, bu iki saatlik fazla ¢calismasinin her bir saati i¢in 12, 50 TL iicret 6denmesi
gerekmektedir. Fazla ¢alisma karsiliginin zamli iicret olarak 6denmesi durumunda, her
bir saat fazla ¢alisma i¢in verilecek iicretin miktari normal ¢aligsma iicretinin yiizde elli
yiikseltilmesiyle bulunur. Fazla ¢aligma {icreti, is¢inin normal ¢alisma iicretinin saat
basina diisen miktar1 esas alinarak hesaplandigindan {icretin giinliik, haftalik, aylik
olarak saptandigir hallerde, is¢inin bir saate diisen normal iicret miktarinin
hesaplanmas1 gerekir. Bunun i¢in aylik ticret halinde bu iicret bir yilin ay sayisi olan
12 ile carpilir. Hafta sayisi olan 52’ye boliinerek haftalik {icreti bulunur; o da haftanin
7 giinline boliinerek bir giinliik ticret bulunur. Bu bir giinliik iicretin giinliik normal
calisma siiresine boliinmesiyle, bir saatlik normal calisma iicreti de elde edilmis

olmaktadir (Mollamahmutoglu, 2004; Karacan, 2009; Karacan, 2009:).

Fazla ¢alisma dedigimizde aklimiza bir is¢inin ya da personelin ¢alismak
oldugu siirenin iistiinde ¢alismasi gelmektedir. 4857 sayili Is Kanunu fazla calismay:
su sekilde tanimlamaktadir; “fazla ¢alisma haftalik ¢alisma siiresini --45 saati-- asan
calisma seklidir.” Giinliik ¢alisma siireleri degisiklik gosterebilir. Bu sebeple giinliik
caligsma siiresine gore degil haftalik ¢alisma siiresine gore fazla ¢alisma olup olmadig:
anlasilmaktadir. Haftalik 45 saatin listiindeki ¢alismalar fazla ¢alisma olmaktadir. fazla
caligsma ile fazla siirelerle calisma karistirilmamalidir. Haftalik ¢alisma siiresi 45 saatin
altinda belirlenmis olan igyerlerinde caligma siiresinden 45 saate kadar yapilan

calismalar fazla siirelerle caligmalardir. 4857 sayili Kanun’a gore fazla ¢calisma yapan
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isciler aldiklar saat basi iicretin %50 arttirilmasiyla fazla ¢alisma ticreti alacaklardir.
Ornegin saati 10 liraya ¢alisan bir is¢i, 1 saat fazla ¢alismas1 durumunda 15 TL almaya
hak kazanacaktir. Fazla siirelerle calisma yapan isciler ise saat basina aldiklari iicretin
%25 arttirilmasi ile fazla siirelerle ¢alisma ticretleri belirlenecektir. Bu durumda saat
bast 10 TL ticret alan ve 1 saat fazla siirelerle ¢alisan bir is¢i ¢aligmasinin sonucunda
12,5 TL almaya hak kazanacaktir. toplu is szlesmesi ya da bireysel is sdzlesmeleriyle
fazla galisma ticreti is¢inin yararina olacak sekilde karsilikli anlasma ile arttirilabilir.
Bunun yani sira kanunda belirlenmis olan fazla ¢alisma iicretinin altinda bir {icret

verilemez (Ates, 2010: 64).

Ucreti farkli sekilde belirlenmis iscilerin ise oncelikle saat basi iicretleri
belirlenecektir. Boylelikle ayni sekilde saat basi ticretlerinin, fazla ¢aligmalarda %50,
fazla siirelerle ¢alismalarda ise %25 arttirilmasi sonucu ticretleri belirlenecektir. Fazla
yapilan ¢aligmalarda is¢i fazla ¢aligma iicreti yerine serbest zaman kullanabilecektir.
Soyle ki her bir saat yapilan fazla ¢aligma i¢in 1 saat 30 dakika, her bir saat fazla
siirelerle yapilan c¢alisma igin ise 1 saat 15 dakikayr serbest zaman olarak
kullanabileceklerdir. Ancak is¢i bu durumu 6 ay icerisinde igverene yazili olarak
bildirmekle yiikiimliidiir. Is¢i tarafindan yazili olarak bildirildigi halde 6 ay igerisinde
serbest zaman kullandirmayan isveren igin is kanunu, ceza 6ngdrmektedir. Eski
Borglar Kanunu’na gore fazla calisma isverenin borglar1 arasindayken yeni Borglar
Kanunu ile is¢inin borglari arasinda yer almistir Karsiliginda is¢iye bir iicret verilmesi
gerekmektedir. Isci, igverenin istegi ile yaptig1 fazla c¢alisma igin iicret talep
edebilecegi gibi isin yogunlugundan kaynakli olarak ve islerini tamamlamak i¢in fazla
yapmis oldugu ¢alismalarda da isverenden fazla ¢alisma iicreti talep edebilmektedir.

(Demir,2009: 198; Giines ve Mutlay, 2011, 245; Yavuz, 2000: 253).

e Gorevin kanun ile belirli bir siire i¢ginde bitirilmesinin zorunlu bulunmasi,

e Insan, hayvan ve bitkilerle ilgili hastaliklar, arizalar ile tabii afetler gibi
olagantistii hallerin olusu,

e Is Kanununa tabi olarak isci calistiran kurumlarca hizmetin geregi olarak isci
ile birlikte ¢alisma saatleri ve giinii disinda ¢alismanin zorunlu bulunmasi,

e Gorevin geregi olarak ¢aligsma saatlerini agmasi zorunlu islerde ¢alisilmasi,
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Ancak, Resmi Gazetede 13.03.1975 tarihli 15176 sayili 1.nci, 2.nci ve 3ncii
derece yonetici kadrolarinda bulunanlara fazla ¢alisma iicreti 6denmez fazla ¢alisma
siiresi ticretinin, fazla ¢aligsma siiresi yapilan aya iliskin ticret i¢inde is¢iye ddenmesi
gerekir. Yonetmeligin 10. maddesinde, “isverenin, is¢ilerin islemis olan fazla ¢alisma
stiresi ve fazla siirelerle ¢aligma ticretlerini, normal ¢aligsmalarina ait {icretlerle birlikte,
Kanunun 32. ve 34. maddeleri geregi 6deyecegi ve bu 6demelerin, licret bordolarinda
ve Kanunun 37. maddesi geregince isciye verilmesi gereken iicret hesap pusulalarinda
acikca gosterilecegi belirtilmektedir” Maddede ifade edilen licret kavramina fazla
calisma stiresi iicretleri de dahildir, bu nedenle is¢inin fazla ¢alisma siiresi iicretleri
isveren tarafindan kanun veya sozlesme hiikiimlerine uygun hesap edilmez veya
O6denmezse isci sozlesmeyi hakli nedenle feshedebilir. fazla ¢aligma siiresi iicreti tam
olarak O6denmeyen is¢i dava agmak suretiyle bunu igverenden talep edebilir
(Caniklioglu, 2005¢: 182; Akyigit, 2007: 15; Astarli, 2008: 219; Ekonomi, 2008a: 55-
56; Giinay, 2007b:13-14; Astarli, 2008: 219; Giiven ve Aydin, 2007: 228; Akyigit,
2007: 25; Yamakoglu, 2011: 140.).

1.3.2.2. Karsihigin Serbest Zaman Olmasi Durumu

Zorunlu ve olaganiistii nedenler disinda fazla siirelerle ¢alismaya tabi tutulan
15¢1, fazla siirelerle yaptig1 ¢alismasinin karsiligini serbest zaman olarak talep edebilir.
Bu durumda yaptig1 fazla siirelerle ¢alismanin karsiligini zamli iicret yerine fazla
calistig1 her saat karsiliginda bir saat on bes dakikay1 serbest zaman olarak kullanabilir.
Belirlenen bu siirenin de sdzlesmelerle arttirilmasi miimkiindiir. Fazla ¢alisma yapan
i1s¢i isterse bu calismasmin karsiligim1 zamli {icret yerine serbest zaman olarak
isteyebilir. Boyle bir durumda is¢i fazla ¢alismis oldugu her saat karsiliginda bir saat
otuz dakikay1 serbest zaman olarak kullanabilir. Is¢i bu serbest zamani alt1 ay icinde
ve licretinde bir kesinti olmadan kullanabilmektedir. Bu alt1 aylik siirenin baslangici
fazla calismanin bittigi tarihtir. Bos zamanin kullandirilmasi gereken yasal alt1 aylik
siire azami olup, anlagsmayla bu siirenin agilmas1 miimkiin degildir. Fakat kisaltilmasi
miimkiindiir. Keza anlagmayla kisaltilan bir siirenin alt1 aylik {ist sinira varana dek bir
stire artirimi1  miimkiindiir. Serbest zaman istegi yazili ve sozlii olarak da

yapilabilmektedir. Fakat isverenlerin herhangi bir sorunla karsilastiklarinda bunu
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kolayca kanitlayabilmek icin iscilerin bu isteklerini imzalarini tasiyan bir belgeye
yansitmalarinin yararina olabilecegi kanisindadir (Mollamahmutoglu, 2004; Celik,

2009; Siizek, 2009; Akyigit, 2006).

Kanuna gore, fazla calisma siiresinin karsiliginin iicret mi yoksa serbest zaman
olarak m1 kullanilacagina karar verecek olan is¢idir. Kanunda bu husus, “is¢i isterse”
denilmek suretiyle acike¢a ifade edilmistir. Cilinkii ¢alisma hayatinda esas olan, isciye
fazla ¢alisma ya da fazla siirelerle ¢alisma karsiliginda zamli ticret 6denmesidir.
Kanunda is¢inin, yaptig1 fazla ¢alisma siiresinin karsiliginin bir kismini iicret bir
kismin1 da serbest zaman olarak talep etmesini engelleyen bir hikim
bulunmamaktadir. Sozlesme ile fazla ¢aligma siiresi iicreti arttirilmissa, is¢inin
kullanacag1 serbest zamanin da buna uygun olarak arttirildiginin kabulii gerekecektir
(Soyer, 2003b: 29; Astarli, 2008: 221-222; Demir, 2003: 102; Eyrenci, Taskent ve
Ulucan, 2010:231; Stizek, 2009: 757; Cil, 2007: 73; Tungomag ve Centel, 2013: 154;
Giiven ve Aydin, 2007:228; Eyrenci, 2004: 45; Caniklioglu, 2005c: 184; Akyigit,
2007: 22; Mollamahmutoglu, 2011:896).

1.3.3. Dinlenme Siiresi ve Degerlendirilmesi

Istirahat anlamina da gelen dinlenme kavrami T.C. 1982 Anayasasi’nda bir hak
olarak goriilmiistiir. is¢inin ¢alisarak yoruldugu zamanm ardindan kendini rahatlatmak
adma gegirdigi bos siire dinlenme siiresi olarak adlandirilmaktadir. Isci biitiin bir
giinlinii calisarak geciremez. Bedenen ve ruhen yoruldugu zamanlar olmaktadir.
Bunlarin yani sira ailesine ve sosyal yasamina vakit ayirmasi gereken zamanlar
olabilmektedir. Is¢iyi koruyucu bir hiikiim olan dinlenme siiresi kanunlarla ¢alisma
siiresi kapsamu altinda diizenlenmistir. 4857 sayili Is Kanunu’na gore ise; dinlenme
stiresi kapsamina, giinlik dinlenme, haftalik dinlenme, bayram ve genel tatil
giinlerinde dinlenme ile yillik olarak dinlenme girmektedir. Eski Bor¢lar Kanunu m.
334’de dinlenme kavrami, istirahat zamanlari olarak diizenlenmistir. Bu maddeye gore
igverenin yaninda calistirdig1 is¢iye uygun olan saat ve giinlerde dinlenmesine izin
vermekle miikellef oldugu yer almaktadir. 6098 sayili Yeni Borglar Kanunu’nda ise
m. 422 ve 423’de hafta tatili ve yillik izin olarak diizenlenmistir (Akyigit, 2013: 287;
Demir, 2013: 214).
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1.3.3.1. Ginliik Dinlenme Siiresi

Is Kanunu’nda giinliik dinlenme siiresi iginde ara dinlenmesi yer almaktadir.
Ara dinlenmesi, is¢ilerin ¢alisma siireleri i¢inde zorunlu ihtiyaglarini gidermeye
yonelik olan dinlenmedir. Is¢iler arasinda yemek paydosu ya da 6gle arasi olarak da
anilmaktadir. Genellikle igletmenin yaptig1 iste géz oniinde bulundurularak ¢aligma
siiresinde ortalama bir siire zarfinda verilmektedir. Ornegin calisma siiresi 8 saat olan
bir is yerinde saat 08.00°de ise baslayan isgiler i¢in saat 12.00-13.00 ya da 12.30-13.30
ara dinlenmesi diger isimleri ile 6gle aras1 ya da yemek paydosu i¢in uygun bir zaman
dilimidir. Ancak bir lokantayi diisiinelim 6gle vakitlerinde yemege gelenler icin 6gle
saatlerinde calismak zorunda kalmaktadirlar. Bu durumda ara dinlenmesi saati
farklihk gostermektedir. 4857 sayih Is Kanunu m. 68 de ara dinlenmesi
diizenlenmistir. Buna gore; ara dinlenmesi giinliik calisma siiresine gore farklilik
gostermektedir. Giinliik ¢alisma siireleri dort saat ve ya daha kisa olan isyerlerinde 15
dakika ara dinlenmesi verilmektedir. Giinliik ¢aligma siireleri dort saatten fazla, yedi
buguk saate kadar olanlar i¢in ara dinlenmesi yarim saat verilirken yedi buguk saatten
fazla olan ¢alismalarda ise ara dinlenmesi bir saat olarak belirlenmistir. Ara
dinlenmesinin araliksiz verilmesi zorunlulugu bulunmaktadir. Bunun sebebi ara
dinlenmesinin yararimi gérmektir. Ancak iklim mevsim, gelenek ya da isin niteligine
gore aralikli olarak da verilebilmektedir. Bireysel is sozlesmesi ya da toplu is
sOzlesmesi ile ara dinlenmesinin aralikli olarak verilebilecegi kararlastirilabilir

(Stimer, 2006: 147; Tungomag ve Centel, 2013: 154).

1.3.3.2. Haftalik Dinlenme Siiresi

Haftalik ¢alisma siiresi 45 saat olan is¢iye Is Kanunu m. 46’ya gore yedi giinliik
bir zaman dilimi i¢erisinde kesintisiz 24 saat dinlenme siiresi verilmektedir. Genellikle
pazar olarak belirlenen haftalik dinlenme siiresi, igin niteligine gore de degisiklik
gosterebilmektedir. Ornegin, bir fabrikada hafta tatili pazar iken bir siipermarkette
pazartesi olabilmektedir. Ciinkii genellikle hafta tatili pazar olan is¢i sinifi siiper
marketten aligveriglerini hafta sonu yapacagi i¢in siiper market ¢alisanlarinin ¢ogunun
hafta tatili hafta i¢i bir giin olabilmektedir. Pazar giinleri ¢alismas1 gereken

isletmelerde hafta tatili, haftanin bir baska giinii olarak igverence belirlenmektedir.
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Calisilimadigi halde isci bir giinliik tatilinde {licrete hak kazanmaktadir. Ciinkii hafta
tatili calisilmis olarak sayilan haller i¢inde yer almaktadir. Bu iicrete hak kazanabilmek
icin daha Once de bahsetmis oldugumuz {lizere is¢i 45 saatlik ¢alisma siiresini
doldurmakla yiikiimliidiir. Kismi stireli ¢alismalar da ise yani haftalik ¢calisma siiresi
45 saatten az 30 saatten fazla olan ¢aligmalarda is¢inin, is giiniiniin alt1 giine boliinmesi
zorunlu kilinarak isci hafta tatilinden yararlanmaktadir. Ancak alt1 giinden az calistig
halde 30 saatlik ¢calismay1 tamamlayanlar hafta tatiline hak kazanamamaktadir. 6 giin
calisilmasi zorunlu kilinmstir Iscinin hafta tatilinde calismasi durumunda ise isci fazla
calisma yapmis sayilmakta ve gilnliikk iicretinin 2,5 kati iicrete hak kazanmis

olmaktadir (Demir 2009: 219; Akyigit, 2013: 289).

1.3.3.3. Yillik Dinlenme Siiresi

Yillik ticretli izin olarak da adlandirilan yillik dinlenme siiresi Is Kanunu’na
tabi olarak ¢aligsanlar i¢in, deneme siiresi da dahil olmak {izere en az bir yil ¢alismis
olanlarin hakkedecegi bir siiredir. Iscilerin bedenen ve zihnen dinlenmelerini
saglamakta ve her ¢aligma yili sonunda is¢i i¢in bir 6diil niteliginde olmaktadir. Yillik
izin hakk: bir dinlenme izni olarak goriilmekte bu sebeple belirli zaman araliklartyla
ve diizenli olarak verilmesi gerekmektedir. Bu siire zarfinda is¢inin iicretinden
mahrum kalmamasi da énemlidir. Yillik {icretli izin dinlenme ve iicret hakkinin bir
araya gelmesinden olusmaktadir. Ayri ayr diisiiniildiigiinde birbirinden uzak olan bu
iki kavram is¢inin bir y1l boyunca ¢alismasinin karsilig1 olarak yillik iicretli izin adim

almaktadir (Ozcan, 2006: 83; Tungomag ve Centel, 2013: 165;Oztiirk, 2012: 77).

1.3.4. Fazla Cahsmanin Iptali

Fazla caligma yaptigin1 iddia eden is¢i norm kurami uyarinca bu iddiasini
ispatla yiikiimliidiir. Ucret bordrolarma iliskin kurallar burada da gecerlidir. Is¢inin
imzasin1 tagiyan bordro sahteligi ispat edilinceye kadar kesin delil niteligindedir. Bir
baska anlatimla bordronun sahteligi ileri siiriiliip kanitlanmadikga, imzali bordroda

goriinen fazla caligma alacagmin o6dendigi varsayilir. Bordroda fazla calisma
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boliimiiniin bos olmasi ya da bordronun imza tasimamasi halinde is¢i fazla calisma

yaptigint her tiirlii delille ispat edebilmektedir (Kiligoglu, 2009: 126).

1.4. Calhsma Siiresinin Esneklestirilmesi ve Fazla Calisma Modelleri

Calisma siirelerinin esnekligi, geleneksel ¢alisma saatlerinin farklilagsmasiyla
ortaya ¢ikmistir. Caligsma sliresinin esneklestirilmesi ve fazla ¢alisma saatleri, ¢calisma
saatlerinin dagiliminin belli oranlarda ¢alisanin istekleri, belli oranlarda da isletmenin
ve ekonomik kosullarin gereklilikleri g6z onilinde bulundurularak olusturulmasina
olanak saglar. Geleneksel ¢aligma saatleri olarak nitelendirdigimiz zaman araliklarina,
sabah 08: 00 isbasi, aksam ise 18: 00 is bitis saatli veya bu saatlere yakin
diizenlemelere bagli kalmadan olusturulan calisma diizenini ifade eder. Bu esneklik
tiirli sayesinde c¢alisanlar isin ve isletmenin gerekliliklerine gore ¢alisma saatlerini
ayarlayabilecek konuma gelirken, kendi yasam diizenleri i¢in de gerekli olan zaman
araligini yaratabilme sansina sahip olurlar. Caligsma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla
calisma modellerini; ¢alisma siireleri bakimindan ¢alisma siiresinin esneklestirilmesi
ve fazla ¢alisma ve istihdam bigimleri bakimindan ¢alisma siiresinin esneklestirilmesi
ve fazla calisma olmak lizere iki ana gruba ayirmak miimkiindiir. Caligsma siireleri
bakimindan c¢aligsma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla ¢alisma siniflandirmasinda,
kismi siireli ¢alisma, vardiyali ¢alisma, cagr iizerine ¢alisma, kayan is siiresileri, is
paylasimi modelleri yer almaktadir. Istihdam bigimleri ydniiyle calisma siiresinin
esneklestirilmesi ve fazla ¢alisma modelleri arasindaysa, evde calisma, tele calisma,
odiing is iliskisi, taseron uygulamalar1 siralanabilir Calisma siirelerinde esneklik,
caligsma siirelerinde belli bir baglangic ve bitis zaman1 olmaksizin isletme ile i gorenin
birlikte diizenledigi ve standart ¢alisma seklinden farkli olarak belirledigi durumu

ifade etmektedir (Eryigit, 2000: 12).

1.4.1. Caliyma Siiresine Bagh Uygulamalari

Caligma siirelerine ¢aligsma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla ¢alisma tiirlerini
sikistirilmis calisma haftasi, vardiyali calisma, kayan is siiresi, yillik ¢alisma siiresi ve

telafi ¢alismasi olarak tizere incelemek miimkiindiir.
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1.4.1.1. Sikistirilmis (Yogunlastirilmis) Calisma Haftas1t Modeli

Sikistirilmis ¢alisma haftasina ait ilk gelismeler 19. yiizyilin ortalarinda
Ingiltere’de meydana gelmesine ragmen ilk uygulamalara 1940’ta ABD’de, daha
sonrada Avustralya’da rastlanmistir. O dénemde 5,5 giin olan haftalik ¢alisma siiresi,
haftalik siireyi azaltmaksizin 5 giinde toplanmis ve haftada iki giin tatil olmustur.
Ulkemizde sikistirilmis is haftasiyla ilgili yasal diizenlemeler 4857 Sayili Is
Yasasi’nda yer almistir. Yasaya gore sikistirilmis is haftasinda haftalik calisma
siiresinin en fazla 45 saat oldugu, giinlik calisma siiresinin 11 saati agmamak
kosuluyla calisma stiresinin farkli sekillerde dagitilabilecegi belirtilmigtir. Ayrica
yasada bir haftada is gorenin en az 24 saat dinlenmesi zorunlulugundan bahsedilmistir

(Topguk, 2006: 43- 44).

Genellikle erkekler tarafindan tercih edilen sikistirilmis c¢alisma haftasina
kadinlar giinlik c¢aligma siiresinin uzun ve yorucu olmasi sebebiyle olumsuz
yaklagmaktadir. Baz1 sektorlerde daha fazla uygulanan sikigtirilmig ¢aligma haftasinin
yogunlugu sektdrlere ve mesleklere gore degismektedir. Sikistirilmis ¢aligma haftasi,
haftalik 5-6 giin olan ¢aligma siiresinin 5 giinden az olacak sekilde 3-4 giin veya 4-5
giine sikistirilmasi olarak ifade edilmektedir. Giinliik ¢alisma siirelerinin esit ya da
farkli olabildigi bu ¢alisma seklinde, haftalik calisma siiresi azaltilmamakta daha az
giine yogunlastirilmaktadir. 3 giin, 4 giin 4,5 giin ve degisimli 4-5 giinliik olmak iizere
degisik ¢aligma sekilleri bulunan sikistirilmis ¢alisma haftasinin en yaygin olan1 giinde
10 saat, haftada 4 giin olan tiiriidiir. Bu ¢alisma sekli haftalik 5 tam giin ¢alismadan
daha az bir is haftasinda sona eren 8 saatten daha uzun siireli ¢calismalar olarak da
tanimlanabilmektedir. Sikistirilmis ¢alisma haftast normalde haftalik is siiresinin
sikistirilan is giinlerine esit olarak boliinmesinin yaninda, giinliik is siirelerinin farkl
sekilde dagitilmasi ya da 15 giinliik ya da aylik toplam is siiresinin 10 ya da 20 giine
toplanmas1 suretiyle de gercgeklestirilebilmektedir. Bu ¢alisma seklinde is hafta
boyunca daha az ve daha uzun bloklar seklinde yeniden diizenlenebilmektedir (Noyan,
2007: 196).
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1.4.1.2. is Paylasina Modeli

Is paylasimi, tam giin calisilmas1 gereken bir isi birden ¢ok sayida calisanin,
caligsma siirelerinin toplamini o ise ait stireyi dolduracak sekilde paylasmalar1 anlamina
gelmektedir. Bir baska anlatimla, is paylasimi, ¢alisma sekli normal siireli ¢alismay1
gerektiren bir 1smn, birden fazla kisi tarafindan, hem is bakimindan hem de siire
bakimindan paylasilmasidir. Bu ¢alisma modelinin uygulanmasiyla calisanlarin isi
tamamlayacaklar1 siireyi paylasma konusunda ¢esitli secenekleri olusmaktadir. Is
paylasimi; boliinmiis giin, boliinmiis hafta, donilisiimlii hafta olmak {izere farkh
sekillerde uygulanabilmektedir. Is paylasimmi kismi siireli ¢alismadan ayiran en
onemli Ozellik igin yapisinin tam giin ¢alismay1 gerektirecek bir 6zellik tasimasidir

(Merig, 2005: 1558; Aydin, 2008: 23).

Is paylasimi boliinmiis giin, boliinmiis hafta, degisimli hafta, sabit olmayan
takvim olmak tizere dort sekilde uygulanabilmektedir. Boliinmiis giinde is gorenlerden
birisi 6gleden dnce, digeri 6gleden sonra olmak iizere her giin yarim giin calismaktadir.
Is paylasimin en yaygin sekli olan béliinmiis haftada calisma siiresi giin yerine hafta
olarak boliinmekte, is gérenlerden birisi haftanin ilk yarisinda digeri de ikinci yarisinda
15 gormektedir. Degisimli haftada ise is gorenler bir hafta siiresince ¢calismaktadir. Bir
hafta is gorenlerden birisi, diger haftada ikincisi ¢alismaktadir. Is paylasiminin en
esnek tiirli olan sabit olmayan takvimde belli bir zamana bagli olmaksizin i§ gérenlerin
durumlarina ve ihtiyaclarina gore ¢alisma siireleri ayarlanmaktadir. Part-time ¢alisma
ile tam giin ¢alismanin avantajli yonlerini bir araya getiren, part-time ¢alismanin is
gorenler icin sakincalarimi ortadan kaldiran is paylasiminda is gorenler tam giin
calisanlarin haklarindan faydalanabilmektedir. Esnekligi artiran is paylasimi, yetenek
ve kapasitesi yiiksek olmasina ragmen tam giin ¢alisamayacak durumda olan geng
yastakiler, kadin is gorenler ve emekliler i¢in is imkan1 sunmaktadir (Turan, 2005:
33;Erdem, 2012: 250).

1.4.1.3. Telafi Cahismasi1 Modeli

Telafi calismasi, is gorenin baz1 sebeplerden dolayr calisamadigi hallerde

kaybedilen is siiresinin, belli bir zaman dilimi i¢inde normal is siiresinin iizerinde
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calisarak ve fazla ¢alisma licreti 6demeye gerek olmadan telafisidir. Bagka bir ifadeyle
normal is siliresiyle ¢alisan is¢inin o hafta ya da donemde zorunlu olarak isin durmast,
tatil ya da bayramlardan dolayi isyerinin tatil olmasi, ¢alisanin istegiyle izne ayrilmasi
veya isyerinde normal ¢aligma siiresinin 6nemli 6lgiide altinda c¢alisilmasi s6z konusu
oldugunda isverenin daha sonra uygun bir zamanda, calisilmayan siirelerle sinirl
kalmak kosuluyla isgoreni ¢alistirmasidir. Telafi ¢aligmast gegmiste yapilmasi gereken
isin ertelenmesi anlamina geldiginden bu ¢alisma sekli ile telafi edilen siire, telafi
edildigi donemde normali asan bir ¢alisma olarak degerlendirilmemekte ve telafi
calismasinda zamli ticret 6denmemektedir. Telafi ¢alismasi mevzuatimiza 4857 Sayili
Is Kanunu ile girmistir. Bu kanunla telafi ¢alismasinin ne zaman, ne kadar siirede
uygulanacagma dair kisitlamalar konulmustur (San, 2006: 39;Giinay, 2007a: 12-
13;Ekmekei 2005: 30-31; Tungomag ve Centel, 2013: 148; Giiven ve Aydin, 2007:
219-220; Eyrenci, 2007: 31; Eyrenci, 2004: 46; Caniklioglu, 2005¢c: 187; Songu ve
Birben, 2007: 276-277; Akyigit, 2005: 1; Ekonomi, 2004a: 1249- 1250;
Mollamahmutoglu, 2011:909; Astarli, 2008: 321; Celik, 2009:337).

Ulusal bayram ve genel tatil giinlerinden ne anlagilmasi gerektigi 2429 sayili
Ulusal Bayram ve Genel Tatil Gilinleri Hakkinda Kanuna gore belirlenmektedir.
Anilan Kanuna gore, ulusal bayram sadece 29 Ekim Cumhuriyet Bayramidir. 23 Nisan
Ulusal Egemenlik ve Cocuk Bayrami, 19 Mayis Atatiirk’ii Anma ve Genglik ve Spor
Bayrami, 30 Agustos Zafer Bayrami, Ramazan ve Kurban Bayrami ile yilbag1 giinii
genel tatil giinlidlirler. Bununla beraber, maddenin sadece bu giinlerle sinirh
olmadigini kabul etmek gerekir. Ornegin, sozlesme ile kabul edilen yoresel bir tatil
giinii ile hafta tatili arasinda bir giinliik ¢alisma giiniintin bulunmasi halinde, aradaki
caligma glintiniin de tatil edilerek sonra iscilere telafi ettirilmesi miimkiindiir. Tatil
edilebilecek giinlerin, ulusal bayram ve genel tatil giinlerinden 6nce ya da sonraki
giinler olarak belirtilmesinin anlami, bunlardan sadece birinde degil, hem 6nce hem de
sonrasinda tatil edilebilmesidir. Bununla beraber, 2429 sayili Kanuna gore, ulusal
bayram ve genel tatil glinlerinin son giinii Cuma giiniine denk gelirse bunu takip eden
cumartesi glinli de tatil edilmelidir. Bu halde, isyerinde telafi ¢alismasin
gerektirmeyen ancak kanundan dogan bir tatil giinii ortaya ¢ikmaktadir (Ekmekgi,
2005:33; Soyer, 2008: 158; Ekonomi, 2004a:1252; Akyigit, 2013:5; Caniklioglu,
2005c: 191-192.).
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1.4.1.4. Kayan Cahsma Siiresi Modeli

Ise baslama ve isi bitirme saatlerinde tiim calisanlarin aym zamanda yola
cikmalar1 nedeniyle farkli sorunlar1 beraberinde getiren trafik yogunlugunu
hafifletmek amaciyla isletmeler, ise baslama ve isin bitis zamaninda esneklik
uygulamalarina bagvurmak zorunda kalmistir. Kayan is siiresi uygulamalari da
isgbrenin  ve isverenin taleplerini karsilamak {izere ¢alisma hayatinin
esneklestirilmesinde uygulanan ilk c¢alismalardan biridir. Kayan is siiresi
uygulamasinda giinliik ¢alismaya baslama ve bitirme saatlerinde her giin degiskenlik
olusabilmektedir, geleneksel ¢aligmadan farkli olarak, belirli bir periyot boyunca ayni
saatlerde ise giris-cikis yapma mecburiyeti yoktur. Kayan is siiresinin; “basit” ve
“nitelikli” olmak tizere iki farkli modeli bulunmaktadir (Caliskan ve Sungur, 2009: 18;
Camli, 2010: 31).

Basit kayan is siiresinde Onceden sabit olarak tespit edilen giinliik is siiresi
icinde is goren blok siirenin disindaki esnek stirede yalnizca ige baslama, dinlenme ve
isin bitis zamanini ayarlayabilmektedir. Vasifli kayan is siiresinde is goren giinliik
caligma siiresinin uzunlugunu kismen de olsa kendisi belirlemeyebilmektedir. Vasifl
kayan is siiresi ile is goren blok calisma siiresi i¢ginde calismak kosuluyla, giinliik
calisma fazlasint ve acigimi belli bir zaman diliminde daha fazla ¢alisarak
diizenleyebilmektedir. Boylece calisilmayan zamanin telafisi oldugu gibi fazla
calisilan siireninde serbest zaman olarak kullanilabilmesi s6z konusudur. Kayan is
sliresi ig gorenlere ise baglama saatleri konusunda esneklik saglama, sosyal yasantilari
icin daha fazla zaman ayirma gibi avantajlar saglamaktadir Korkmaz, 2007: 33;
Giinay, 2007a: 14).

1.4.1.5. Vardiyah Calisma Modeli

Esnek is siirelerinde en eski modeli olusturan vardiyali ¢calisma modeli bugiin
de hemen her iilkede yaygin olarak uygulanmaktadir. Bir isyerindeki nispeten uzun
calisma siiresi iki ya da daha fazla calisan gruplar arasinda birbirini takip eden
baglama ve bitig saatleriyle boliinmektedir. Vardiya c¢aligmasi genellikle araliksiz

caligma yapilmasi gereken islerde uygulanir (Yiiksel, 2006: 1).
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Vardiyali calismanin temeli Romalilara kadar uzanmasina ragmen, ilk
uygulamalarina Sanayi Devrimi’nden sonra rastlanmistir. Yirminci ylizyillin ilk
yarisinda meydana gelen teknolojik gelismeler, toplumun ihtiyaclarini karsilamaya
yonelik iiretimi ve verimliligi artiric1 yontemler gelistirmistir. Yeni sistemleri ortaya
cikaran gelismelerle geleneksel olmayan galisma tiirleri yayginlagmis, bunlardan birisi
olan vardiyali ¢alisma sistemi ¢alisma hayatinda yer almaya baglamistir (Noyan, 2007:
192).

1475 Sayil1 Eski Is Kanunu’nda yer alan vardiyali ¢alismaya 4857 Sayil1 Yeni
Is Kanunu ile yeni standartlar ilave edilmistir. Mevzuatimizdaki diizenlemeler ve
uygulamalar ¢ercevesinde vardiyali ¢aligsma 151n veya isyerinin niteligi geregi, siirekli
faal olan igyerlerinde, giiniin (veya haftanin) tiim zamanlarinda, ayni giiniin degisik
(birbirini izleyen) zaman dilimlerinde ayr1 is goren gruplarinin caligtirilmasiyla
gerceklestirilen bir ¢alisma sekli olarak tanimlanmistir. Baslangic ve bitig saatleri
isletmenin yapisina ve faaliyet alanina gore degisiklik gosteren vardiyali ¢aligmanin

sabit ve doniisiimlii olmak tizere iki sekli bulunmaktadir (Ak, 2007: 25).

Siirekli olarak giindiiz, siirekli olarak 6gleden sonradan gece yarisina kadar ya
da siirekli olarak gece olmak {izere {i¢ sekilde uygulanan sabit vardiyada is gorenler
ekstra bir durum olmadikca siirekli olarak giiniin ayn1 bdliimiinde ¢alismaktadirlar.
Dontistimlii vardiya sisteminde ise belirli bir zaman programinda doniisiimli sekilde
giindiiz, 6gleden sonra veya gece olmak iizere ¢alisilmaktadir. Bu ¢alisma seklinde
giindiiz vardiyas1 08: 00-16: 00, 6gleden sonra/aksam vardiyas1 16: 00-24: 00 ve gece
vardiyasi 24: 00-08: 00 saatlerinde uygulanmaktadir (Korkusuz, 2005).

1.4.1.6. Kismi Siireli Calisma Modeli

Tiirk Is Hukuku incelendiginde, 1475 Sayili Is Kanunu’nda kismi calismaya
iliskin herhangi bir hiikiim bulunmamaktadir. 4857 sayili Kanun’la kismi siireli
calisma Tiirk Is Hukuku'nda ilk kez tanimlanmakta ve hukuki bir zemine oturtularak
igverenlere kismi siireli 1 sozlesmesi yapma serbestisi getirilmis bulunulmaktadir.
Kismi siireli calisma 4857 Sayili Is Kanunu’nun 13. maddesinin ilk fikrasinda
tanimlanmustir. Buna gore; “Iscinin normal haftalik calisma suresinin, tam siireli is

sozlesmesi ile calisan emsal isciye gore Onemli Ol¢iide daha az belirlenmesi
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durumunda sozlesme kismi siireli is sozlesmesidir” Calisma siireleri agisindan
esneklik uygulamalar i¢inde en eskisi ve en ¢ok bilineni, kismi siireli ¢aligmadir.
Kismi siireli ¢alisma, “galisan ile igveren arasinda karsilikli anlasma ile olusan ve
normal is siiresinden az olan diizenli ¢alisma” olarak tanimlanabilir (Unal, 2005: 112;

Topcuk, 2006: 27);

e Kismi siireli ¢alismanin normal (tam stireli) ¢caligma siiresinden az olmast,
e Bu c¢alismanin diizenli ve siirekli olmasi,

e Kismi siireli ¢alismanin goniillii olarak yapilmasi.

Kismi siireli ¢aligmanin geleneksel c¢alismadan farkli olarak, calisanlar
acisindan faydalarina deginmek gerekirse, ikincil isglicii olarak tanimlanan, belirli
sorumluluk ve kisitlamalar nedeniyle ekonomik faaliyetlere siirekli katilim
gosteremeyen isgliciiniin ekonomik faaliyetlere katilimini kolaylastiran bir model
oldugu soylene bilir. Calisan bireyin is yasami disindaki sorumluluklarina vakit
ayirabilmesine imkan saglar. Geleneksel calisma modeline kiyasla, kismi siireli
calisma modelinde birey kendi biyolojik zamanma gore caligma siirelerini tespit
edilebilme sans1 elde etmektedir. Yani birey psikolojik durumuna ve ihtiyaglarina gore
verimli oldugu saatleri belirleyerek, o saatlerde ¢alisma imkan1 yakalamaktadir. Kismi
siireli ¢alisma, 6grenim hayatlarini stirdiiren veya kisisel gelisimleri i¢in gerekli olan
egitimleri almay1 silirdiirmek isteyen calisanlar i¢in de tercih edilebilir bir ¢aligma
modelidir (Centel, 2006: 14; Mollamahmutoglu, 2011:342; Eyrenci, Taskent ve
Ulucan, 2010:74; Unal, 2005: 6; Yorulmaz, 2008: 48-49).

1.4.1.7. Kisa Calisma Modeli

Biitiin diinya ile birlikte 2008 yili ortalarindan itibaren iilkemizde de
yasanmaya baslayan ekonomik kriz nedeniyle is¢i ile isveren iliskilerinde 6nemli
degisiklikler yasanmaktadir. Bazi igverenler isletmelerini kiiciiltme yoluna giderek is¢i
sayisini azaltirken; diger bir kisim igverenler ise calisma siirelerini azaltma, {iretimi
kisma, isi gegici olarak durdurma ya da iicretsiz izin uygulamalarina gitmektedir.

(Basterzi, 2005: 74; Caniklioglu, 2005a: 502; Siizek, 2009: 743; Ucum, 2003: 83-84).
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Sadece ekonomik kriz donemleriyle sinirli olmamak {izere, isyerinde yasanan
zorlayict nedenler dolayisiyla da isverenlerin benzer nitelikte 6nlemlere bagvurduklar
bilinmektedir. Biitin bu onlemler degerlendirildiginde; hem iscilerin hem de
igverenlerin etkilendigi goriilmektedir. Gegmis yillarda da siklikla yasanan bu gibi
durumlarin is¢iler ve igverenler yoniinden olumsuz etkilerini kismen de olsa Oniine
gecebilmek igin getirilen dnlemlerden biri de kisa ¢alisma uygulamasidir (Aydin,
2009: 29; Ekmekei, 2009: 47; Caniklioglu, 2010: 98-99; Caniklioglu, 2005a: 499;
Akyigit, 2013: 1; Stizek, 2009: 742; Demir, 2013: 541-542; Demir, 2006: 296; Subasi,
2005: 348; Soyer, 2003a: 195).

Sozlesmenin yazili yapilmasi kosulu gegerlilik sarti degil, ispat sartidir.
Sozlesmenin basit yazili sekilde yapilmasi yeterlidir. Cagr1 iizerine c¢aligmanin
diizenlendigi hiikiimlerin nispi emredici nitelige sahip olmasi nedeniyle, maddedeki
diizenlemelerin aksi, ancak is¢i lehine bir diizenleme yapilmigsa gegerli olacaktir. Eger
yapilan sozlesme ile o konularda ig¢i aleyhine bir diizenleme yapilmigsa veya madde
metnine agik¢a atif yapilmissa, bu hiikiimdeki diizenlemeler uygulanacaktir Kisa
calisma uygulamasinin, is¢i ve isveren acisindan yarari yaninda, toplumsal boyutu da
bulunmaktadir. (Eyrenci, Taskent ve Ulucan, 2010:84; Saribay, 2008: 284-285; Aydin,
2009: 49; Mollamahmutoglu, 2011:922; Caniklioglu, 2005a: 500; Caniklioglu, 2010:
99; Giineri, 2009: 70; Stizek, 2009: 742; Demir, 2009: 542; Mollamahmutoglu,
2011:914; Aydin, 2009: 30).

6111 sayil1 Kanunla yapilan degisiklikten 6nce, sektorel diizeyde ya da isyerine
0zgl bir ekonomik kriz, kisa calismay1 hakli gosterir nitelikte sayilmamaktaydi. Ancak
yapilan degisiklikle, bir sektore veya bolgeye iliskin spesifik kriz durumunda da kisa
calisma uygulamasi imkan1 getirmistir. Buna karsilik, yonetsel ya da organizasyona
dayali olarak o isyerinin kendisinden kaynaklanan bir krize girmesi halinde, isveren
kendi kusurundan kaynaklanan bu nedene dayanarak kisa ¢alisma yaptiramayacaktir.
Ancak distan gelmeyen, isverenin sevk ve idaresinden, isyerinden kaynaklanan ve
benzeri nedenler genel ekonomik krizden kaynaklaniyorsa, bu durumda kisa ¢alisma
yaptirilabilecektir. Ancak genel ekonomik kriz degil de, sadece igyerine 6zgii bir kriz
soz konusu ise, zorlayici sebepten de bahsedilemeyecegi i¢in kisa calisma
yaptirilamayacaktir. Kisa ¢alisma yapilmasina olanak saglayan diger hal ise, zorlayici

nedenlerin ortaya c¢ikmasidir. Genel anlamda zorlayict neden, Onceden

27



ongoriilemeyen, engellenemeyen, distan gelen ve meydana gelmesinde kusurlu
olunmayan durumlar olarak tanimlanabilir (Bigerli, 2011: 49-50; Siizek, 2009: 744;
Caniklioglu, 2010: 101; Basterzi, 2005: 68; Caniklioglu, 2010: 102; Akyigit, 2005: 6-
7; Stizek, 2009: 744; Aydin, 2009: 32; Ekmekgi, 2009: 48).

1.4.1.8. Kapasiteye Bagh Degisken Calisma Modeli

Caligsma stiresinin esneklestirilmesi ve fazla ¢calisma modellerinin bir diger tiirii
de ¢agr tizerine ¢alismadir. Cagri iizerine ¢alisma, onceden yapilan hizmet akdi
geregince, ¢alisanin isveren tarafindan ¢agrildiginda isyerine veya hizmetin verilecegi
yere gelerek calismasidir. Cagri iizerine ¢alisma kavrami Is Kanunu’nun 14.
Maddesi’nde diizenlenmistir. Bu maddeye gore, yazili s6zlesmeyle, is¢inin yapmayi
iistlendigi isle ilgili olarak, kendisine ihtiya¢ duyulmasi halinde is gérme edinimin
yerine getirileceginin kararlastirildign is iliskisi, ¢cagri lizerine calismaya dayali kismi
stireli is s0zlesmesi olarak nitelendirilmektedir. Part-time ¢alismanin 6zel bir tiirii olan
ve Ozellikle Almanya’da yaygin bir ¢alisma sekli olan ¢agri iizerine calisma,
“kapasiteye bagli degisken is siiresi” olarak adlandirilmaktadir. Alman Istihdam
Tesvik Kanunu’na gore, c¢agr1 lizerine c¢alismada taraflarin ¢aligma siiresini
belirlemedikleri durumlarda haftalik ¢alisma siiresi 10 saat olarak belirtilmistir. Ayni
kanunda, igverenin is géreni 10 saatten az siireli ¢alistirsa dahi kendisine 10 saat iicret
0deme zorunlulugunun oldugu vurgulanmistir. Ayrica ig gorenin her seferinde en az 3
saat ¢alistirtlma zorunlulugunun bulundugu ve is gorene calisacagi giinden 4 giin

onceden haber verilmesinin gerektigi ifade edilmistir (Noyan, 2007: 117-118).

Ulkemizde 1475 sayil1 eski Is Kanunu’nda yer almayan ¢agri iizerinde ¢alisma,
4857 sayili yeni Is Kanunu'nda Alman Istihdami Tesvik Yasasi dikkate alarak
diizenlenmistir. Yeni Kanunda yazili sézlesme ile is gorenin yapmayi iistlendigi ise
yonelik, kendisine ihtiya¢ duyuldugunda is gérme ediminin yerine getirileceginin
kararlastirildig1 is iliskisi, cagr1 ilizerine ¢alismaya dayanan kismi siireli bir is
sozlesmesi olarak ifade edilmistir. Alman Istihdami Tesvik Kanunu’nda oldugu gibi
4857 Sayili Kanuna gore de is gorenin c¢alisma siiresinin taraflarca Onceden
belirlenmedigi durumlarda haftalik calisma saatinin 20 saat oldugu, is¢inin en az 4 saat

calistirilmas1 gerektigi kabul edilmektedir (Ozer, 2006: 33).
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1.4.2. Istihdam Bicimlerine Bagh Uygulamalar

Istihdam bicimleri bakimindan; evde calisma, tele calisma, taseron ve ddiing is
iliskisi uygulamas1 bu baslik altinda ele alinacaktir. Istihdam bicimleri bakimidan
calisma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla ¢alisma modelleri ele alindiginda, bu
kapsamda yer alan istihdam bi¢imlerinin ¢alisana ve/veya isverene mekansal esneklik

imkan1 da saglayabildigini gérmek miimkiindiir.

1.4.2.1. Taseron (Alt isveren) Calisma

Tarihi gelisimi ¢ok eskilere dayanan taseron c¢alisma isletmelerde ilk
zamanlarda taseronluk ihtiya¢ duyulan teknolojik bilginin yeni ig géren almadan
disardan bu niteliklere sahip olan isletmelerden gegici olarak is goren temin edilmesi
suretiyle gerceklestirilmistir. Zamanla i¢inde bu sistem sendikasiz, sigortasiz ve diisiik
ticretle 1 goren calistirma seklini almistir. Giiniimiizde tiim sektdrlerde goriilebilen
taseron sozlesmeleri, 6zellikle biiyiik isletmelerde tamamlayici nitelikteki faaliyetlerin
farkli isletmelere devredilmesi ile ortaya c¢ikmaktadir. Tam zamaninda tiretim,
toyotaizm ya da esnek lretim sistemleri niteligi itibariyle taseron sodzlesmesi
kapsaminda yer almaktadir. Bununla birlikte hem 06zel sektérde hem de kamu
sektoriinde goriilen taseron sézlesmelerine hizmet sektorii, imalat sektorii ve tedarik,
iiretim, pazarlama, ulasim, glivenlik, egitim, danismanlik, temizlik ve denetim olmak

tizere pek ¢ok alanda rastlanmaktadir (Topguk, 2006: 48-49).

1475 Sayil1 Eski Is Kanunu’nda uygulama alan1 bulan alt isverenlik 4857 Sayilt
Yeni Is Kanunu ile diizenlenmistir. Alt isveren, bir isverenin, mal veya hizmet
iiretimine ait yardimci islerinde veya asil isin bir parcasinda isin geregi ile teknolojik
nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde is alan ve bu is icin gorevlendirdigi
isgorenlerini yalnizca bu igyerinde aldig1 iste calistiran diger isveren ile is aldigi
igveren arasinda olusan iligki olarak ifade edilmektedir. Taseronlagsma, genellikle
iiretim siirecinin dogrudan pargasit olmayan bir kisminin baska birine aktarilmasi

seklinde ifade edilmektedir. Uzaklastirma stratejileri olarak da degerlendirilen
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tageronlagma, igin bir kisminin farkli bir isverene bagli bulunan iscilere yaptirilmasi
ile olabildigi gibi iiretimin ya da hizmetin bir boliimiiniin veya tamaminin farkli
isletmelerde gerceklestirilmesi seklinde de gergeklestirilebilmektedir. Cok farkli
alanlarda goriilen tagseronluk uygulamalarina tilkemizde de 6zellikle uzmanlik alaninin
disinda kalan igler i¢in ve is kanununda belirtilen i goren sayisinin altinda kalabilmek

i¢in bagvurulmaktadir (Korkmaz, 2007: 68).

1.4.2.2. Emeklilige Yumusak Gegis

Emeklilige yumusak gecis, is goérenin aniden emekliye ayrilmasina alternatif
olarak belli bir yastan sonra da azalan siirelerde istihdam edilmesi seklinde olmaktadir.
Burada amag, ig gorenin birdenbire emeklilik sokuna ugramasini engellemek ve is
gorenin yasliligina bagh olarak azalan ¢alisma giiciine uygun olacak sekilde ¢aligma
siirelerini diisiirmektir. Is¢cinin aniden emeklilige ayrilmasina alternatif olan emeklilige
yumusak gegciste, belirli bir yastan sonra is¢i tedricen azalan siirelerde istihdam
edilmektedir. Emeklilige yumusak gecis uygulamasinin amaci, isciyi emeklilik
sokundan kurtarmak ve ayn1 zamanda is¢inin yaglanmasina bagl olarak azalan giiciine

uygun bir sekilde is siirelerini azaltmaktir (Tarcan, 2001: 32).

1.4.2.3. Evde (Tele) Calisma Modeli

Tarihi gelisimi oldukega eskilere dayanan bu istihdam modelinin ortaya ¢ikist
sanayi devrimi Oncesine kadar uzanmasina ragmen bugilinkii anlamda evde calisma,
endiistri devrimiyle fabrika sanayinin ortaya ¢ikisi ile baslamis, giiniimiize kadar
devam etmistir. Teknolojik alanda meydana gelen yeniliklerin ve hizmet sektoriindeki
yaygmlasmanin etkisiyle zamanla tele ¢alisma gibi sekillere déniismiistiir. Onceleri
sanayi sektoriinde goriilen evde ¢alisma hizmet sektoriiniin yayginlasmasiyla birlikte
bu sektorde de goriilmeye baslanmistir. Evde ¢alismaya iliskin yasal diizenlemeler 19.
yiizyilin baglarinda yapilmaya baslanmis, ilk olarak Almanya tarafindan yapilan
caligmalari, Kanada, Hollanda, Norveg, Uruguay gibi iilkeler izlemistir. Giinlimiizde
de birgok iilkede, evde is gorenlerle ilgili yasal diizenlemeler mevcut olmakla birlikte

bazi lilkeler konu ile ilgili yasalar ¢ikarmakta bazilar1 da konuya is kanununun belli
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boliimiinde yer vermektedir. Konuyla ilgili hi¢bir yasal diizenlemenin yapilmadigi
tilkeler ve bu iilkeler arasinda yer alan Tiirkiye’de, evde calisma “kendi ad ve hesabina

calisma” sekli olarak kabul edilmektedir (Zengin, 2008: 19).

4857 sayih Is Kanunu'nda diizenlenmemis olan evde ¢alismanin
uygulanmasina engel teskil edecek bir hiikkmiimde bulunmamaktadir. Ozellikle bilgi
ve iletisim teknolojilerinde yasanan hizli gelismeler ve islerin zaman ve mekandan
bagimsiz hale gelmesiyle evde calisma daha yaygmlasmistir. Iletisim ve ulasim
teknolojileri araciligiyla bazi islerin, isyerinden ylriitiilmesi zorunlulugunun ortadan
kalkmasi ve maliyeti minimuma indirebilmek i¢in standart caligsma sartlarindan ve
standart yapidan uzaklagma ihtiyaci evde c¢alismaya karst olan ilgiyi giderek
artirmistir. Kadinlara is hayati ile aile hayat1 arasindaki sorumluluklarini dengeleme
imkan1 vermesi, 6zerkligi artirmasi, esnek ve rahat bir is ortam1 saglamasi, bu ¢alisma
tarzinin kadimlar tarafindan tercih edilmesinde etkili olan faktorler arasinda yer
almaktadir. Kadin is gorenlerde daha c¢ok rastlanan evde calismanin ¢ocuklar ve

ozirliiler i¢in de uygun bir ¢calisma sekli oldugu belirtilmektedir (Goktiirk, 2007: 210).

1.5. Calisma Siiresinin Esneklestirilmesi ve Fazla Calisma Diizenlemelerine

Bakias
1.5.1. Cahsanlar Acisindan Degerlendirme

Verimli olunan zamanlar bireyden bireye degisecegi gibi ayni sahsin farkli
zamanlarinda bile ayn1 olmamaktadir. Ornegin bazi kimseler sabahleyin geg saatlere
kadar 10: 00-11: 00’a kadar uyumay1 severken, bazilar1 da erken kalkip ise baglamay1
tercih etmektedir. Sabahleyin ge¢ kalkmay1 tercih eden kisi saat 08: 00’da is bas1
yaptig1 zaman verimsiz aninda c¢alismis olacaktir. Isletmeler, genelde ¢alisma
siirelerini  tespit ederken, calisanlarin verimli olduklar1 zamanlar1 dikkate
almamaktadirlar. Isletmeye uygun olan ve isletmenin istedigi vakitte isbasi
yapilmaktadir. Bu da c¢alisan performansini olumsuz etkileyebilmektedir. Calisma
siiresinin  esneklestirilmesi ve fazla c¢alisma ile, bu durum tersine dénmesi
beklenmektedir. Calisma siirelerinin ve ise baslama zamaninin belirlenmesinde

isletmeye uygunluk degil, ¢alisanin verimli oldugu zaman esas alinmaktadir. Esneklik
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uygulamalariyla, kisilere ¢alisma zamanini segme ve belirleme hakki tanindigindan
calisanlar kendilerini en verimli hissettikleri zaman ise baslayacaktir. Calisma
siirelerinin ve seklinin esneklesmesiyle, c¢alisanlar kendi ihtiyaclari ve 0&zel
durumlarina gére ¢alisma programlarimi belirleyebileceklerdir. Boylece, ¢alisanlar

zamana hakim olacak, daha fazla bagimsiz ve serbest zaman elde edeceklerdir (Yavuz,
2002: 22).

Bu durumun sonucu olarak da ¢alisanin veriminde ve ise kars1 duydugu tatmin
duygusunda artis beklenmektedir. Calisma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla calisma
modeliyle ¢alisanlar, is disinda kendileri i¢in kullanabilecekleri serbest bir zaman
kazanacaklardir. Calisma siirelerinin ve seklinin esneklesmesiyle kendi ihtiyaglari ve
6zel durumlarma gore ¢alisma programlarini belirleyebileceklerdir. Bu durumun
calisma hayat1 ve 6zel yasam arasinda denge yaratmasi beklenmektedir. Calisma
saatlerinin degisik sekillerde diizenlenebilmesi, insan verimliligini 6nemli Slgiide
etkileyen faktorlerden biridir. Calisanlar bu vesile ile tercihleri ve gereksinimleri
yoniinde kullanacaklar1 zamani diizenleme firsatt bulduklarinda, is tatmini ve
motivasyonlarinin artmasinin yaninda daha kaliteli is yapabilme potansiyeline de sahip
olurlar. Sik sik izin alma, ise devamsizlik ve kisa siirede is degistirme gibi sorunlar

azalir (Tekin ve Zenenler, 2007: 56).

1.5.2. lisverenler Acisindan Degerlendirme

Calisma stiresinin esneklestirilmesi ve fazla ¢alismanin ¢alisanlar agisindan
fayda ve sakincalar1 olabilecegi gibi, igverenler acisindan da olumlu ve olumsuz
yanlar1 s6z konusu olabilmektedir. Isverenler agisindan olumlu yanlari ele alindiginda,
caligma stiresinin esneklestirilmesi ve fazla calisma modelleriyle fazla ¢alisma en aza
indirileceginden isverenin fazla ¢alismadan dogan ek iicret 6demeleri azalacak, bunun
sonucunda igveren calisan maliyetlerini azaltma firsat1 elde edebilecektir. Calisma
zaman araliklarinin ¢alisanlar tarafindan belirlenebilmesi, ¢alisanlarin daha dikkatli,
huzurlu, ding ve verimli bir sekilde ¢aligsmalar1 i¢in gerekli ortami hazirlayacaktir. Bu
durumunda isletmede verim artisina yol agmasi beklenmektedir. Calisanlarin ise
gecikmeleri ve ise gelmemeler isletmelerde verimliligi azaltan faktorler arasinda yer

almaktadir. Calisma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla calismayla ¢alisanin is yerine
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geldigi saat, ise baglama saati sayilacagindan bu sorunun biiyiik bir 6l¢lide azalmasi
beklenmektedir. Yavuz’un anlatimiyla, ¢alisma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla
calisma nin uygulanmasiyla isin insancillasmasi ve g¢alisma sartlarinin iyilesmesi
saglandigindan dolayi bu gibi isyerleri isgorenler tarafindan tercih edilmektedir. Esnek
isletmeler personel temininde zorluk ¢ekmemektedirler. Calisma siiresinin
esneklestirilmesi ve fazla ¢calisma uygulayan isyerlerinde ¢alisma sartlari daha cazip
oldugundan isten ayrilmalar ve isgiicli devri azalmaktadir (Demir ve Gersil, 2008:78;

Odaman, 2007: 15-16; Caniklioglu, 2008: 122-123; Ekonomi, 2008a: 234).

1.5.3. Sendikalar Acisindan Degerlendirme

Esneklik, is¢i sendikalart ve konfederasyonlar1 tarafindan sendikalarin
varligmmi tehdit eden bir olusum olarak goriilmekte ve is¢i sendikalarinin ilgili
yayimnlarinda esnekligin emek iizerindeki olumsuz etkileri ele alinmaktadir.
Calisanlarin fazla mesai tcretleri calisma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla
calismayla en aza indirilmektedir. Bilindigi tlizere fazla caligma {icreti olarak
adlandirilan mesai ticreti duruma gore %50 ile %100°l arasinda hesaplanmaktadir.
Calisanlarin 6nemli bir gelir kaynagini olusturarak esas iicretlerinin bile lizerinde
olabilmektedir. Bu durum neticesinde c¢aligma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla
calisma modelleri sendikalar tarafindan, calisanlarin gelir kaynagindaki kaybindan
dolayr olumlu karsilanmamaktadir. Calisma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla
calisma modelleri nedeniyle, calisanlarin tek bir c¢ati altinda toplanmasinin
zorlasabilecegi ve sendikalarin buna bagl olarak iliye sayisinda diisiis olabilecegi
diisiincesiyle de sendikalar tarafindan bu c¢alisma modelleri  olumlu

karsilanmamaktadir (Turan, 2005: 56).

1.6. Calisma Siiresinin Esneklestirilmesi ve Fazla Cahsmadaki Etkin Unsurlar

Esneklik yeni bir olusum olmamakla birlikte 1970 sonrasi 6nemini ve endiistri
iliskileri tizerindeki etkisini artiran bir olusumdur. Giiniimiizde esneklik basta liretim

ve isletmelere olmak tizere, c¢alisma siirelerine, calisma big¢imlerine, ¢alisma
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mekanlarina ve ¢alisma hayatiyla ilintili pek ¢ok alana uygulanabilir bir sistem olma
ozelligi gostermektedir. Bu duruma bakarak akla gelen soruysa “ ne olmustur da
esneklige ihtiya¢ duyulmustur, yani esneklik neyin sonucudur” olmalidir. Bu soruyu
tek bir neden belirterek agiklamak miimkiin olmamakla birlikte, neden teskil eden
olusumlari birbirinden bagimsiz diisiinmek de miimkiin degildir. Oyleyse diyebiliriz
ki esneklik uygulamalarinin yayginlasmasinda birbiriyle iliskili pek ¢ok neden

bulunmaktadir (Cakir, 2001).

Son yillarda gelisen teknolojiler, yonetim anlayisindaki farklilasma, tilkeler
arasinda ekonomik ve sosyal etkilesimi hizlandiran kiiresellesme olgusu ve rekabet
ortami, belirginlesen esneklesme arayislari ile ailevi ve sosyal ihtiyaclar bugiine kadar
geleneksel kabul edilen calisma bicimlerini degistirmis ve yeni ¢aligma bigimleri
ortaya c¢ikmistir. Son zamanlarda bir¢cok oOrgiit, esnekligi ve degisen sartlara

adaptasyonu saglayan yeni is gérme bi¢imlerine ge¢mistir (Sen, 2000a: 54-56).

Bu noktada 6nem kazanan unsurlardan biriyse taninan bu ozgirligi is
sorumluluklarinin nasil etkilendigi konusundaki algisidir. Yeni ¢alisma bigimleri
calisanlarin ailevi sorumluluklari ile is sorumluluklari arasinda bir denge kurmaya
yardimer olabilmektedir. Yapilan arastirmalarda calisanlarin bir¢cogu, ailesiyle daha
fazla zaman geg¢irmenin, ailevi sorumluluklar1 yerine getirmenin, kendilerine zaman
ayirmak istemelerinin, c¢aligma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla calisma

kararlarinda etkili faktorler oldugunu ortaya koymustur (Cakir, 2001: 1).

1.6.1. Ekonomik Kosullarin Degismesi ve Teknolojik Gelismeler

1970’lerdeki ekonomik krizle birlikte kiiresel rekabeti, teknolojik gelismeleri
ve konjonktiirel dalgalanmalari esas alan yeni bir liretim anlayisi yerlesmeye
baslamistir. Bu yeni iiretim anlayisinda, iiretim sisteminde bugiine kadar gegerli olan
zaman, mekan ve iiriin birligi kavramlari giderek ortadan kalkmaktadir. Isletmelerin
bu kosullarda yasamlarmi stirdiirebilmeleri icin, yeni iiretim teknolojilerinden
yararlanarak firma i¢in yeni iiretim Orgiitlenmelerine gitmeleri, de§isen piyasa
kosullarina uyum gosterebilecek esnek bir yapiya sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu
durum, isverenlerin en kisa silirede ve en kolay sekilde ekonomik uyumu

gerceklestirecek kararlart ve Onlemleri almalari ile saglanabilecektir (Sen, Esnek
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Calisma: 108; Giizel, 2000: 207; Arici, 2009: 66; Subasi, 2005: 307; Ulucan, 2005:
205; Centel, Esneklik: 732; Yavuz, 2002: 619; Eyrenci, 2004: 15-16; Ekonomi, 2008a:
58; Subasi, 2005: 307; Centel, Esneklik: 735).

Teknoloji kavrami, herhangi bir alanda uzmanlik ve bilgi birikimini bir adim
daha oteye gotlirecek teknik yenilikler olarak tanimlanabilir. Bilgi ve iletisim
teknolojisinde yasanan teknolojik gelismeler ve bu gelismelerin beraberinde getirdigi
caligma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla calisma bigimleri de isgiicli piyasasini
derinden etkilemistir. Ekonomi sosyolojisine gore “biitiin ekonomik olaylarin 6ziinde
teknolojik bir siirecin yer aldig1 sosyal iligkiler sisteminden olustugu” one stirtliir.
Insanoglu hem tarim hem sanayi hem de giiniimiiz toplumunda, kendine 6zgii teknoloji
ve teknolojik bir diizeye sahiptir. Teknolojik gelisme ile dogaya egemen olma savasi
veren insanoglu, siirekli yeni teknolojiler kesfetme ve iiretme ugrast icindedir. Bu
yiizden tiilkelerin ekonomik gelisme veya kalkinmasi bir bakima yeni teknolojileri
bulma, gelistirme, iiretme, uygulama ve sosyo- kiiltiirel boyutlariyla bunlara uyum

gosterme stiregleri anlamina gelmektedir (Celik, 2007: 15).

1.6.2. Ekonomik Kriz ve Issizlik

Caligsma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla ¢alisma yayginlagsmasinin diger bir
sebebi de, 1970’ler sonras1 ortaya ¢ikan ekonomik durgunluk ve igsizliktir. Bu
tarihlerden sonra, genel olarak diinyada iktisadi biiylime hiz1 zayiflamis ve issizlik
artmistir. Iktisadi durgunlufun mevcut oldugu bu yapida, yeterli yatirimlar
yapilamamis ve istthdam saglanamamistir. Bu nedenle, hiikiimetler, esnekligi
istihdami artiran ve issizligi azaltan tedbir olarak tesvik etmislerdir. Piyasadaki
dalgalanmalara kars1 gerekli duyarlikta olacak calisma siiresinin esneklestirilmesi ve
fazla calisma diizenlemeleri ise, bu tiir giigliiklerin tistesinden gelebilmektedir (Centel,

2002: 1-2; Eyrenci, Tagkent ve Ulucan, 2010: 164; Ulucan, 2005: 209).

1.6.3. Kiiresellesme ve Rekabet

Kiiresellesme, diinyanin bir bdlgesinde meydana gelen sosyal, politik,

ekonomik faaliyetlerin bir pargasi olan olaylarin, alinan kararlarin, kiirenin bir diger
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tarafindaki bireyleri ve topluluklar1 etkilemesiyle iliskilendiren kavramdir.
Esnekliginin 6nemli bir nedenlerinden biri olarak, ulusal ekonomilerin sinirlari agarak
kiiresel bir nitelik kazanmas1 ve bunun sonucunda da her tiirlii alanda rekabetin
uluslararas1 boyutta yasanmis olmasi gosterilebilir. Kiiresellesmenin sonucu olarak
giiniimiizde devletler ekonomik agidan hizla birbirine bagimli hale gelmektedir

(Zengingoniil, 2007: 12; Celik, 2007: 13).

Ekonomik faaliyetlerin kiiresellesme egilimine girmesi beraberinde, iletisim
sistemlerinin iilkeler arasi1 sinirlar1 yok etmesi ve bolgesel gruplasmalara dayali
ekonomik biitiinlesme egilimlerini de getirmistir. Artik, {ilkeler icin irettikleri mal ve
hizmetleri sadece kendi ulusal pazarlari iginde satabilmeleri yeterli olmamaktadir.
Kiiresellesmeye dayali olarak artan rekabet ortami ¢alisma hayatinda esneklesmenin
kullanilmasmi  gerekli hale getirmistir. Isletmeler rekabet kosullarmdaki
dalgalanmalara kars1 onlem olarak esneklesme olgusunu kullanmaya baglamis ve bu
dalgalanmalarda dogacak zarardan esneklesme yoluyla kaginmayi tercih etmeye
baslamiglardir. Ulusal ve uluslararasi diizeyde rekabet sartlarinin artmasi esnekligi

gerekli kilmaktadir.

1.6.4. Uretim Sistemi ve Istihdam Yapisindaki Degisiklikler

Mal ve hizmet iiretiminin ¢esitlenmesi igyerlerinin uzun siireye bagh faaliyette
bulunma geregini ortaya ¢ikarmis, artan miisteri talepleri 24 saat hi¢ durmadan ¢alisma
diizeninin kurulmasini gerektirmis ve bunlarla baglantili olarak esneklestirme, is¢ilerin
de tercih ettikleri yeni esnek istihdam tiirleri ile birlikte 6n planda yer almaya
baglamistir. Ayrica, yeni teknolojilerin pahali olmasi nedeniyle rekabet giiciinii
koruyabilmek ve artirabilmek icin {iretimin siirekli olmas1 da zorunludur. Uretimin
devamlilig1 ya fazla calismayla ya da calisma siiresinin esneklestirilmesi ve fazla
caligmayla saglanabilmektedir. fazla c¢alisma isgiici maliyetlerini artirdigindan,
isletmeler ¢alisma siiresinin esneklestirilmesini ve fazla ¢alismay1 tercih etmislerdir.
Gegen elli yil icerisinde aileler yapisal ve davranigsal acidan biiyiik degisimler
gecirmigtir. Ailedeki degisimin en 6nemli sonuglarindan birisi de kadinin roliindeki
farklilagsmayla ilgilidir. Her seyden once calisan kadin sayisi gittikge artmaktadir
(Glinay, 2004: 179;Yenigeri, 2006: 172).
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18.yy’1n sonunda is yasami erkekler i¢in, ev de kadinlar i¢in sosyal bakimdan
uygun bir ortam olarak goriiliyordu. Kadinlarin erkeklerin is giysilerini kuganmast,
ancak bir zorunluluk sonucu olarak, Ikinci Diinya Savas1 sirasinda miimkiin oldu. Bu
sayede kadinlarin eskiden yalnizca “erkek isi” diye nitelenen birgok faaliyet icin
yeterli oldugu ortaya ¢ikti. 2. Diinya Savasi’ndan bu yana, ¢calisan kadinlarin sayisinda
%100 oraninda bir artig gériilmiistiir. Son 20 yildan bu yana kadinlar, bilgi ¢aginin
yarattig1 milyonlarca yeni meslegin lcte ikisini ele ge¢irmislerdir. Kadinlarin bu
ataklariin 6niimiizdeki donemlerde de siirecegi tahmin edilmektedir. Ticaret ve diger
hizmet sektorlerinde kadin calisanlarin orani, 1970’lerde %10 dolaylarinda iken
giinimiizde i¢lerinde bankacilik, muhasebecilik ve bilgi-islem gibi mesleklerde
calisan kadin calisan orani %30 ile %50 arasindadir. Yeni is alanlarin1 dolduran
kadinlarin ¢alisanlarin sayisi, erkek calisanlarin iki kati seviyesine ulasmuistir.
Kadinlarla ilgili anlayis degisimlerinden de sz edilebilir. Bu ¢ergevede dzellikle az
geligmis iilkelere 6zgii “ben kadindan emir almam” yaklasiminin da biiytik 6lciide

yikildig1 gézlemlenmektedir (Mccarraher ve Daniels, 2004: 18;Yenigeri, 2006: 172).

Kadinlarin ¢alisma hayatina adim atmalariyla birlikte esneklik uygulamalarina
duyulan ihtiyac artmistir. Bunun nedeni kadinlarin aile igerisinde sahip oldugu anne
olmak, es olmak gibi farkl rolleri ve ¢calisma hayatinda sahip oldugu calisan kadin
rollinii dengede tutabilme cabasindandir. Kadin calisanlar ev ortaminda bilisim
teknolojilerini kullanarak, is yerinde bulunma saatlerinde degisiklik yaparak ya da
haftalik c¢alisma siirelerini kisaltarak yasadigi rol catismasini en aza indirme
cabasindadirlar. Kadinlarin isgiliciine katilimini artirmak isteyen {ilkeler calisma
stiresinin esneklestirilmesi ve fazla ¢alisma modellerini benimsemek zorunda
kalmigtir. Kadin ¢alisanlarin genellikle “eve is verme” sistemini benimsemeleri bu
stireci etkilemistir. Kadin ¢alisanlar, tam giin degil de part-time diye ifade edilen kismi

stireli caligmayi tercih etmektedirler. (Celik, 2007: 18).

37



IKINCIi BOLUM
MOTIVASYONUN ONEMI, TEMEL BILESENLERI VE
MOTIVASYONU FAKTORLERI

2.1. Calisma Siiresinin Esnekligi ve Fazla Calisma Diizenlemelerini Etkileyen

Tutumlar

Insanlar1 ve insan davranislarini agiklamak igin sik sik kullanilan kavramlardan
biri tutumdur. Tutumlar psikolojik bir diisiinsel olusum i¢inde ve toplumsal deger,
norm, iligkilerin etkisiyle olusurlar. Bu durum davranis bilimcilerin tutum hakkinda
farkli bakis agilarina sahip olmalarina neden olmus ve tutumla ilgili farkli tanimlar
ortaya atilmistir. Genel olarak tanimlamak gerekirse tutum; insanlarin ¢evresindeki
herhangi bir kisiyi, durumu, nesneyi olumlu veya olumsuz olarak degerlendirmesi ve
bu degerlendirmelere dayanarak belirli bir sekilde davranma egilimi gostermesidir.
Kisinin tutum olusturdugu objeye ise tutum nesnesi denir (Evren, 2007: 71; Giinay,
2007a: 9).

Bireyin herhangi bir olaya, nesneye ya da kisiye iliskin tutumlari, onlarin
gosterebilecekleri olasi davranislar igin belirleyici etmenlerdir. Tutumun dogrudan
gozlenebilmesi miimkiin degildir. Tutumlar ancak davranigsa dokiildiigiinde
gozlemlenebilir. Tutumlar insan davraniglarinda gozlemlenen tutarliliklarin,
cikarsanmis temelleridir. Cikarsama ise, sozlii veya sozsiiz davraniglar esas alinarak
yapilan gozlemlere dayanir. Bireysel tutumlara yon veren olaylar daha once kisinin
basindan ge¢mis olay ve deneyimlerin bir sonucudur. Bu tecriibelerin etkileri arasinda
dogup yasadigi cevre, cinsiyet, egitim, sosyal mevkii vb. bireysel 6zellikler sayilabilir.
Bunlar is hayatinin ilk izlenimleri iizerindeki en kuvvetli etkenlerdir (Inceoglu, 2010:
56-57; Eren, 2013: 180).
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2.2. Motivasyon Kavrami

Insan unsurunun fiziksel, ruhsal ve zihinsel giiciinii isletme amagclar
dogrultusunda yonlendirmek diisiincesi, bizi motivasyon kavramina gotiirmektedir.
Insanlar aras1 iliskiye yon veren en 6nemli etmenlerden biri motivasyondur. “Hangi
tiirde olursa olsun biitiin isletmelerin ortak hedefi; insanlarin ¢abalarini amaci
gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir.” Isin ne oldugu 6nemli olmaksizin amag
isin yapilmasidir. Istenilen isin yapilabilmesi igin kisinin isini sevmesi, istekli
calismasi yeterince emek gostermesi gerekmektedir. Biitiin bunlarin saglayicist ise

motivasyondur (Findikei, 2003: 373).

En genel anlamiyla motivasyon, bir veya birden ¢ok insani, belirli bir amaca
dogru, devaml bir sekilde hareket gecirmek igin gosterilen ¢abalarin toplamidir.
“Yoneticilerin dolayisiyla bir isletmenin basarisi, c¢alisanlarin isletme amaclari
dogrultusunda ¢aba gdstermelerine; bilgi, yetenek ve gili¢lerini bu dogrultuda
kullanmalarina baglidir.” Baska bir ifadeyle motivasyonla performans ¢ok yakindan
iligkilidir. Motive olmayan calisanlarin, yiiksek performans gostermesi beklenemez.
Bu nedenle temel gorevi isletme amaclarin1 gerceklestirmek olan yoneticiler,
amaclarina ulagsmanin ve isletmeyi daha da gelistirmenin ancak isletme caliganlar
sayesinde gerceklesebilecegini gormek ve onlari motive etmek icin ¢caba ve zaman
harcamak zorundadir. Motivasyon siirecini gosteren dncelikle ihtiyacin ortaya ¢ikmasi
ve bu ihtiyaci harekete geciren uyaricilarin harekete ge¢mesi gerekmektedir. Daha
sonra bu ihtiyag bireyi motive ederek davranis degisikligine iterek ihtiyacin tatminine

ulagtiracaktir (Giiney, 2007: 226).

Motivasyon kisilerin belirli amaclar etrafinda harekete gecirilmesine yonelik
olup; ihtiyaglarin, diirtiilerin ve giidiilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Tinaz,

motivasyon kavrami temelinde, asagidaki {i¢ faktoriin bulundugunu ifade etmektedir.

e “Bireyin 0z yapisinda gizli bulunan ve onun c¢esitli sekillerde davranmasini
saglayan giigler ve bu giicleri harekete geciren ¢evresel faktorler araciligiyla
davranisin tetiklenmesi.

e Belli bir hedefe ulagilmak iizere davranisin yonlendirilmesi,
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Bireyin 1sindeki performansi kisinin isinde mutlu olmasini saglar. Buradan
anlasilacagi tizere kisinin performansi, motivasyonu ve gereksinimleri arasinda

dogrudan bir iligki vardir.

2.3. Motivasyonun Onemi

Isteki verimin de artmasini saglayan motivasyon, takim ruhunun olusmasina da
etkide bulunacaktir. Bu da sirketin amagclarin1 gerceklestirmesinde onemli rol
oynayacaktir. Calisanlar yeterince motive olmamislarsa eger ekip halinde ¢alisma
yerini bireysel ¢alismaya birakacaktir. Isbirligi azalip problemli bir calisma ortami

olusacaktir.

2.3.1. Tsletmeler Agisindan

Calisanin iyi ve verimli hizmet sunabilmesi i¢in dncelikle kendisinin saglikli
olmasi gerekir. Beden ve ruh sagliginin yerinde olabilmesi de bazi sartlarin elverisli
olmasiyla miimkiindiir. Is giicliniin iyi sunulabilmesi i¢in calisan kosullarinin
tyilestirilmesi gerekir, bunun i¢in de ¢aligma kosullar1 diizeltilebilir, demokratik bir
ortam olusturulabilir. Isletme ydnetiminde yasanacak yonetsel aksakliklar birbirinden
cok farkli sonuglarin dogmasina neden olsa da sanayi kurulusundaki yanlis yonetsel
kararlar liretim distikliigline ya da maddi zararin olmasina sebep olurken, Hizmet
sektoriindeki yanhs kararlar, kalitenin diismesine ve bozulmasina neden olmaktadir.
Insanlarin daha etkin ve verimli ¢alismalar1 igin, ¢evresinden memnun olmalar
gerekir. Kaliteli hizmet sunabilmek i¢in insan faktoriine onem verilmelidir ki, bu
noktada miisteri memnuniyeti 6ne ¢ikmaktadir. Miisteri memnuniyetinden kasit, hem
dis hem de i¢ miisterinin tatmin olmasidir. Giiniimiize bakildiginda, bir¢ok kurumlarin
onemli problemleri mevcuttur. Bu problemleri; isletmelerdeki yiiksek stres diizeyi,
yogun bir ¢aligma ortaminda yer alan calisanlar, is gorenlerin i$ memnuniyetinin
olmayist ve sonucunda is giiciiniin yetersiz olusu ve miisterilerin da memnuniyetsiz
olarak isletmeden ayrilis ile biitiin bunlarin motivasyon bozukluguna neden olmasi

seklinde siralanmaktadir (Okay, 2012: 21).
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2.3.2. Calisan Acisindan

Isletmeler toplumun talep ettigi hizmetleri sunmak maksadiyla kurulmus {iriin-
emek-yogun teknolojiye sahip kurumlar diistiniildiigiinde saptanan amaca varabilmek,
isletmenin basarili olmasi ya da basarisiz olmasi is gorenlerin performansiyla ilgilidir.
Birgok meslek gruplarina sahip isletmede calisanlarin motivasyonu isletme
cikarlartyla ayni dogrultuya gelmesi saglanarak beklentilerinin karsilanmasi gerekir.
Bu da performansa yansiyarak verimi arttirir. Insan yapisi ¢ok karmasiktir ve
tanimlamak zordur. Davranislari, talepleri; ortama, topluma, kosula gore degisiklik
gostermektedir. Giiniimiize bakildiginda insanlarin bilgi diizeyi, sosyal ve kiiltiirel
birikimlerinin artti1 goriillmektedir. Bu yiizden ¢alistiklar1 isletmelerde kazandiklar
maddi gelirle yetinmemektedir ve duygusal tatmin, sosyal yasam aramaktadirlar. s
gbren hayatinin biiyiik bir kismini iste gecirmektedir. Bu ylizden kurumda huzurlu
oldugu kadar isletmenin amaclarini kendi amaglari haline getirir. Isletmenin
amaglarini benimserse verim artar ve kurum basarili olur. Bireyin hedefleri ile sirketin
hedefleri aynt yonde olmalidir, basar1 ancak bu sekilde olur. Her insan farkh
sebeplerden dolay1 para biriktirir. Bazilar1 ansizin para kaynagina gerek duyulacagini
diisiiniir ve kendisini giivenceye alir. Bazilar1 ise sosyal statii adina, toplumda saygi
gormek adina birikim yapar. Bazi insanlar da yasam kalitesini arttirmak ic¢in para
biriktirme yoluna giderler. Hijyen ya da ¢evresel bir faktor olarak iicret, bazi1 insanlar
icin 6nemli bir motivasyon kaynagi olmasina karsin basl basina kafi gelmez. Ancak
saglanan motivasyonun pekistirilmesini artmasini saglar. Motivasyon etmenlerinin
yapilan aragtirmalarda niteliklere, bakis agisina, bireye gore farkliliklar gosterdigi

gozlenmis ve bu bigimlere gore siniflandirilmistir (Ay ve Karakaya, 2007: 55).

2.3.3. Yonetici Acisindan

Yonetici, amaclarint gergeklestirmek igin calisanlarla is birligi yapmasi
gerektiginin, bireyi ve performansa etki eden etmenlerin anlasilmast yolundan
gectiginin farkinda olmalidir. Isveren bireysel farkliliklarin farkinda olmali herkesi
ayn1 sekilde motive etmeye calismamalidir. Eski bir diisiinceye gore ¢alisanlar korku
ile motive olur ve isi bireyler severek yapmazlar. Motive etmek icin maddi destek

vermek gerekir diisiincesi mevcuttur. Bu kisa siireli mutluluk saglarken uzun siire igin

41



iyi bir planlama yontemi degildir. Modern yaklasima gore ¢evre (tanima, statii, karara
aktif katilim) iyi taninmali ve kullanilmalidir. Yonetici, performans ve motivasyon
arasindaki baglantiy1 fark etmeli ve 1yi kullanmalidir. Calisma grubu yeterince motive
olmamigsa eger yonetici tek basina sandali yiirlitmeye ¢alisiyor demektir. Bu sekilde
ilerlemek zordur. Oysaki motive olmus bir grupta yonetici gemi kaptan1 gibidir ve
grubu ¢izdikleri rota dogrultusunda hedefe ulastirmaktadirlar. “Calisanlarin motive
olmasi1 yoneticiler agisindan bir taviz degildir. Pek ¢ok insan kisileri motive etmek i¢in
bir takim tavizler vermek gerektigini diisiiniir.” Oysaki iy1 bir idareci elemanlarin en
biiyiik ¢atismalar1 kendi iginde yasadigini bilir. Iyi bir motivasyonla kisinin kendi
icinde uydurduklari engeller yikilir. Calisanlarin ¢evresini tanimak, ¢alisan1 anlamak,
cevresinde gbzlem yapmak neticesinde kisiyi neyin motive ettigi tespit edilir. Iletisimi
iyl olan kisiler sorunlarini daha kolay ¢oziime kavusturur. Boylece is arkadaslari
arasindaki iliski de iyi olacaktir ve bu da ydneticiye ve kuruma yansimaktadir

(Barutgugil, 2004: 23).

2.3.4. Aile ve Arkadas Cevresi Acisindan

Evlilikte, arkadas cevresinde, ebeveyn olarak motive edici etmenleri bilmek
iligkilerin daha saglikli ve sorunsuz olmasini saglayacaktir. Her davranigin bir nedeni
vardir. Bu sebepleri bulmaya calismak, bagka problemleri de tahmin etmeye bulmaya,
problem ortaya ¢ikmadan ¢ézmeye yardim etmis olacaktir. Bu kavrama asina olan
kigiler, aile ve arkadas cevrelerinde bu kavram iizerinde yogunlasacaktir. Gerek is
hayatinda gerek sosyal yasamda ya da 6zel hayatta mutlu ve huzurlu bir yasam i¢in

motivasyon etmeninin 6nemi lizerinde durulmalidir (Okay, 2012: 21).

2.4. Motivasyonun Temel Bilesenleri
2.4.1. Orgiitsel Hedefler

Motivasyon kavrami, orgiitsel sebepler baglaminda diizenlenmedigi takdirde,
13 gorenin c¢alismalart yanlis noktalara gidebilir. “Motivasyonun bir yOnetim

fonksiyonu olarak énemli, orgiitte insanin ihtiyaglar1 ile orgiitsel ihtiyaclar arasinda
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bir ¢eliski oldugu fikri kabul edildikten sonra artmistir.” Kisiyi motive ederken rgiitiin
amaglart ile ayn1 dogrultuda olmasina dikkat edilmelidir. Sunulan motive ¢alismalari
catisma yaratmadan Orgitiin hedeflerine dogru kanalize edilmelidir. Bundan dolay1
motivasyonun sirket adina kullanilabilmesi ve yonetsel olarak basar1 elde edilmesi
icin, calisanin harcadig1 enerjiyi sirket yararina kanalize etmelidir. Buradaki
yonlendirme motive araclarimni kullanarak yapilmalidir. Bu sayede calisanin enerjisi
hem kendi ihtiyaglarina sirket hedeflerine yoneltilmis olacaktir (Altug ve Nabant,
2008: 19).

2.4.2. Bireysel Ihtiyaclar

Tatmin edilmemis bir ihtiyag, motivasyonun ¢ikis noktasini olusturmaktadir.
“Birey arzu ve ihtiyaglarini tatmin edemedikge, bir i¢ dengesizlik ve bir gerilim hali
ortaya ¢ikmaktadir.” Bireyin dikkati bu ihtiyaglara yonelmisken verimli ¢alismasini
beklemek dogru olmaz. Oncelikle talebi gidererek i¢ catismayr ortadan kaldirmak
gerekmektedir. Bireyi harekete gecirmek ig¢in ihtiyaglarinin giderilmesi gerekir.
Giderilen bir gereksinim, bu tatminin tesiri kaybolana dek davranisi
degistirmeyecektir. Bunun yaninda her gereksinim giderilmekle yok. olmaz Caliganlar
kisisel ihtiyaglarini gidermek icin sonsuz bir caba igerisindedir. Ihtiyaglarini
gidermede her zaman basarili olamayabilirler. Bireysel ihtiyaglari giderilmeyen kisi
huzursuz olur ve yaptigi ise kars1 yeteri kadar motive olamaz. Ciinkii ne kadar calisirsa

caligsin ihtiyaclarini gidermede yetersiz kalacaktir (Eren, 2013: 318).

2.4.3. Efor ve Performans

Ihtiyaglarmn tatmin edilmesinde birey belirli bir ¢aba igerisindedir. “Tatmin
edilmemis ihtiyaclar1 bulunan ve bunlan karsilamayir arzu eden bireyin iginde
bulundugu fizyolojik veya psikolojik gerilim hali bireyin belirli davraniglar
sergilemesine neden olur.” Birey i¢ catigsmasini yagadigi eksikliklerin giderilmesi igin
bir takim tepkiler verir. Bir amaca hizmet eden bu bireysel hareket, ¢abadir. Kisinin
gereksinimi giderilene dek bu caba devam eder. Calisanlarin sarf ettikleri efor

karsiliginda, ihtiyaglarinin karsilanma derecesi ile ¢alistiklar is yerlerindeki huzuru
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dogru orantihidir. Ciinkii, sarf ettigi eforun karsiligini alamadigini hisseden kisi
huzursuz olur. Bu huzursuzlugunu is yerine aksettiren ¢alisanlar, ¢calisma ortaminda
da huzursuzluga sebep olur. Ihtiyacin ortaya ¢iktign andaki gerilim ile ihtiyacin
giderildigi gerilim arasinda farkliliklar vardir. {1k gerilimden sonra, kisi efor sarf edip,
performans gostererek orgiitsel ve bireysel amaglar dogrultusunda eylemine devam
etmektedir. Ihtiyacin giderilmesi hareketi de sona erdirmektedir (Altug ve Nabant,
2008: 29).

2.5. Is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler

Motivasyonun hedefi, is gorenlerin hevesli, performansi yiiksek ve etkin is
gormesini saglamaktir. Bunu saglamanin yolu c¢oktur, fakat istenilen noktaya
varilamamistir. Motivasyon saglamak i¢in yapilan etkinlikler ortama ve zamana goére
degisiklik gosterir. Her seyden Once bir kisi i¢cin 6zendirici nitelik tastyan bir arag, bir
digeri i¢in ayni etkiyi gostermeyebilir. Bireyler kendi ihtiyaclar1 dogrultusunda motive
olurlar. Bunun i¢in ¢alisanlari iyi tanimak ya da ortalamaya hitap edecek tesviklerde
bulunmak gerekmektedir. Baska bir agidan motivasyonu etkileyen etmenlerin
yasanilan ¢evre ile de ilgisi vardir. Ayrica motive edici etmenlerin, yoneticinin tutum
ve davranislar ile de ilgisi vardir. Motive araclar1 psiko-sosyal araclar, orgiitsel ve
yonetsel araclar, ekonomik araclar sekilde siralanabilir. Goriildiigi gibi, motivasyonu
etkileyen faktorler ii¢ grupta toplanmustir. Is hayatinda motivasyon, sadece ekonomik,
sosyal veya yonetsel araglarin biri ile degil, bu faktorlerin hepsinin bir arada

saglanmasiyla basariya ulasacaktir (Karaman, 2010: 49).

2.5.1. Ekonomik Motivasyon Araglari

Is goérenlerin performansmi arttirmak igin, is gorenleri azimli bir sekilde
cabalamaya yonlendirmek gerekir. Is gorenlerin motivasyonunda maddi araglarin
giiclii bir rol aldigmi unutmamak gerekir. Calisanlarin is hayatindaki motivasyon
saglayicilardan en 6nemlisi, ekonomik araclardir. Is gorenleri ise ¢alismaya iten en
giiclii etken hayatin1 ve ailesiyle olan yasantisini iyi bir sekilde idame ettirmeye

yetecek iicret kazanmaktir. Ozellikle az gelismis iilkelerde issizlerin ve kalifiye
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olmamis iscilerin sayisinin olduk¢a fazla oldugu bilinmektedir. Is gdren, gegim
kaynagini kaybetme korkusuyla idarenin beklentilerine cevap seklinde ¢aligma yoluna
girecektir. Bu sebeple, motivasyon faktorleri igerisinde maddi motivasyon, diger

etmenlerden daha gii¢liidiir (Ates, 2010: 34).

2.5.1.1. Ucret Yonetimi

Is gorenlerin hak ettigi iicretin yaninda bir de tesvik iicreti vardir. Yapilan is
Olciilemiyorsa eger tesvik vermek kolay olmaz. Prim alan calisan ile almayan ¢alisan
arasinda problemler dogabilir (Telman, 2001: 105). Taylor’a gore iicretin yiiksek
olmast ig gérenin motivasyonunun daha yiiksek olmasini saglayan en 6nemli etmendir.
Bu diisiincedeki esaslar, motivasyon giicii yiiksek olan paranin, gereksinim duyulan
cok c¢esitli mal ve hizmetleri satin alabilecegi ve yiiksek {icretin ayn1 zamanda mesleki
yeterlilik ve bireysel bagarinin bir nevi gostergesi oldugu gercegidir. Belli zamanlarda
yapilan arastirmalara gore is gorenlerin beklentilerinin, ¢ogu zaman yiiksek iicret
yoniinde oldugu gozlenmistir. Yiiksek iicret tek etmen olmasa da motivasyon ve
performans agisindan 6nemi biiytiktiir. Hatta kullanilmazsa verim diisebilir. Buradaki
icret sadece is giiclinlin degil, bireyin gostermis oldugu basarinin da gostergesidir.
Ucretin az goriilmesi, is tatminini azalttigi gibi, denklik duygusunu da azaltir

(Barutcugil, 2004: 443).

2.5.1.2. Terfi ve Odiil Sistemleri

Motivasyonu tamamen maddi kaynaklara baglamaktan ziyade, ekonomik
kaynaklarla, psikolojik kaynaklarin yogruldugu bir motivasyon yontemi kullanmak
daha uygundur. Bunu yapmak i¢inde kurumuma uygun bir plan yapilmalidir. Is gdren
sadece gelir elde etmek i¢in ¢alismaz. Is goreni calistig1 kuruma ve yaptigi ise sadik
kilan, isletmenin i¢inde sakli baska nedenler de mevcuttur. (Bayraktaroglu, 2003:
142). Yoneticilerin biiyiik bir kismi ¢alisanlara karsi iki temel yaklagimla yanasirlar.
Bunlarda birincisi, herkesin bir fiyat1 vardir, ikincisi ise bu fiyat parayla 6denebilir.
Yoneticilerin bu yaklagimi, yonetim isinin, ¢alisanlar1 birer makine gibi gormek ve

yaptiklar1  islerin  karsihginda  para  0demekle  yeterli  gordiiklerinden
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kaynaklanmaktadir. Fakat calisanlarin, yaptiklar iste motivasyonunu etkileyen bir¢ok
unsur oldugu yukarida bir¢ok baslik altinda sunulmustur. Yoneticiler, ¢alisanlarindan
verimli ve etkin bir g¢alisma bekliyorlarsa, sadece {icret ile motivasyonun
saglanamayacagini anlamalar1 ve ¢agdas yonetim teknikleri ile ¢alisanlar1 yaptiklari
ise motive etmeleri gerekmektedir. Bunlara 6rnek olarak toplu yemek, piknik, geziler
diizenlenmesi, takdir belgeleri gibi kiigiik fakat calisanlara aidiyet duygusunu

yerlestiren diizenlemeler yapilabilir (Kogel, 2011: 48).

2.5.1.3. Tletisim ve Kararlara Katilma

Iletisim, iginde bulunulan caga gore motivasyon faktorleri arasinda en
onemlilerinden bir tanesidir. iletisim sadece is diinyasinda degil tiim hayatimizda ¢ok
onemli bir yer tutar. Saglikli iliskiler ancak iyi bir iletisimle saglanir. iletisimin ve
iligkinin iyi olmadig1 bir ortamda c¢atismalar dogar bu da performansi etkiler.
Aralarinda sorun olan calisanlarin takim halinde ¢alismasini, iyi isler basarmasini
diisiinmek gergekei bir yaklasim degildir (Tarcan, 2000: 4; Keser, 2006: 32). Isveren
is gorenlerin yalnizca beden giiclinden olustugunu diisiinmek yerine diislinen ve
duygulari olan varliklar olarak gdérmelidir. Bunu saglamak ic¢inde onlarin fikirlerine
onem verilmeli karar asamasinda rol verilmeli ve bu noktada tesvik edici
davranmalidir. Biitiin bunlar1 gergeklestirmek i¢in brainstorming, 6neri sistemi, acik
kap1 toplantilarindan yararlanilabilir. Deneyimli kisi isi daha iyi yapar, bunun iizerinde
de durulmalidir. Ayrica, deneyimli c¢alisanlarin tecriibelerinden, yeni personel

egitiminde yararlanilabilir (Camli, 2010: 67).

2.5.1.4. Is Genisletme ve Is Zenginlestirme

Is genisletmede, is gdrenlere bir takim roller verilmektedir. Isi biiyiitme
noktasinda yapilacak en 6nemli adim is gorenlerle sorumluluk paylasmaktir. Bagka bir
yontemi de is gorenlere yetki devretmektir. Sorumluluk almayi isteyen giiclii olmay1
isteyen ¢alisanlar igin bu firsattir. Is genisletmenin sirkete de olumlu katkis1 vardir. Is
gorenler isi benimserler. isin sorumlulugunda olan bireylerden olusan bir is ortaminda

verimlilik artar (Akinci, 2002: 3). Bu kavram ilk kez Herzberg tarafindan

46



kullanilmistir. Herzberg’e gore organizasyonda islerin daha iyi bir sekilde
yapilabilmesi i¢in mevcut calisma ortammin ve kosullarinin daha cazip hale
getirilmesi gerekir. Calisma ortaminin rahat g¢alisilabilir hale getirilmesi ve bu
diizenlemede is gorenlere s6z hakkinin verilmesi ¢alisanlart mutlu eder. Ayni zamanda
calisanlarin motivasyonunun artmasi, nitelikli iglerin elde edilmesi ve daha yiiksek
performansin saglanmasi s6z konusudur. Bu yontemle isletmeye herhangi bir maliyet
cikarmadan, yonetimsel bir diizenlemeyle, hem personelin etkinlik ve verimliligi
arttirilirken, hem de onlarin moral ve motivasyon seviyeleri ile is yasam kalitesi

yiikseltilmektedir (Akgiindiiz, 2006: 78).

2.5.1.5. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlar:

Yasantimiza bakildiginda, insanlar hayatlarinin 6nemli bir kismini ¢alisma
ortamlarinda  harcamakta, maddi manevi ihtiyaglarim1 is  kurumlarinda
karsilamaktadirlar. Bundan dolayi, is gorenler gereksinimlerini gidermek igin is
kurumuna bagl olmak zorunda kalirlar. Bu his neticesinde 6zel sirketlerde calisanlar
endise duymaktadirlar. Calisanlarin sirkete olan bagimliliktan zarar gormemeleri i¢in
ortaya ¢ikmis olan sosyal giivenlik ve emeklilik planlari; emeklilik, kaza, hastalik,
hayat, issizlik sigortalar1 gibi c¢alisanlari maddi agidan koruyacak sistemler
olusturulmustur. Calisanlar i¢in mecburi bir hizmet olan bu kavramlar, giiniimiize

bakildiginda 6diil degil hak edilmis kavramlardir (Y1ildirim, 2000: 435).

2.5.2. Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari

Is gorenler icin maddi destegin yam sira duygusal tatmin de, motive edici bir
etmendir. Performansi iyi olan c¢alisanin, her hangi bir yolla takdir edilmesi,
sorumluluklarin paylasilmasi, gerektiginde yetki devri, statii, ¢alisanin kendini
gelistirme imkanlari, grup halinde ya da bireysel ¢aligma firsatlari, psikolojik a¢idan
kendini glivende hissetme, sosyal ortamlarin sunulmasi, danismanlik firsatlari, cevreye

saglayacagi uyum icin gerekli tedbirlerin alinmasi, is gorenlere maddi destegin
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disinda, psikolojik agidan destek ve tesvik veren psikolojik motive etmenlerdir ve

oldukca 6nem arz eden faktorlerdir.

2.5.2.1. Cahismada Bagimsizhk

Calisanlarin  ¢ogu, baglilik hissini tatmin etmek veya bireysel gelisimi
saglamak amaciyla, bagimsiz ¢alisma ve inisiyatif kullanma gereksinmelerine deger
verirler. Is gorenlerin bagimsiz calismalarma imkan veren yonetici bireyin kendine
giiven duygusunun gelismesine sebep olacaktir. Boylece birey kendisini isletmenin bir
iyesi ve gruba ait degerli bir kisi olarak hissedecektir. Bu his onun verimli ¢alismasin
saglayacaktir. Bagimsiz ¢alismak demek, ¢alisanlarin 6zgirliigiiniin sinirsiz olmasi
demek degildir. Siirsiz 6zgiirligiin oldugu bir ortamda kurumun varligindan ve sahip
olacag: otoriteden bahsetmek miimkiin olamaz. Bunun yaninda is gorenlerin ilgi ve
yeteneklerini psiko-teknik araglar yardimi ile saptayip, hi¢ degilse o noktalarda
gerektigi kadar 6zgiirliik sunmakta fayda vardir. Kismi 6zgiirliiglin oldugu ortamlarda,
bireysel yetenekler, farkli bakis agilari, giiglii fikirler kolaylikla dogabilir (Alkis, 2001:
60).

2.5.2.2. Statii ve Cevreye Uyum

Bireyin ¢alismalarina is arkadaslarinin ve listlerinin 6nem vermesi bireyin daha
cok motive olmasini saglar. Bununla birlikte i géren yiikselmek de isteyecektir. Fakat
bu yiikselme hiyerarsik olmayabilir. Fonksiyonel bir statii de birey i¢in yeterli olabilir.
Yiikselme olanaklarinin adil olarak belirlenmesi, motivasyonu arttirici faktorler
arasinda yer almaktadir. Birey cevreye iki sekilde uyum saglar. Ilk &nce ¢aligma
ortamina fiziki a¢idan uyum saglamalidir. Bu noktada asil is yoneticiye diismektedir.
Gerekli ortami isveren hazirlamalidir. Ikinci uyum saglamasi gereken nokta ise insani
iligkilerde uyum saglamasidir. Calisganin ortamina alismasi, ait hissetmesi
motivasyonunu arttirir, bu da performansina yansir. Orgiit yoneticilerinin bu faktorleri

g6z 6nilinde bulundurmalar1 gerekmektedir. (Karaman, 2010: 98).
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2.5.2.3. Kendine Giiven ve Takdir Edilmek

Bireyler gelisime acik islerde ¢alismak ister. Gelisim arzusu is goreni motive
eden bir duygudur. Yoneticiler bu gelisme arzusunun Oniinti agmak gerekli destegi ve
egitimi vermek zorundadirlar. Bunun yaninda her calisan basarili olmak ve daha
Oonemlisi de bu basarilarinin takdir edilmesini ister. Calisanlarin basarisi
odiillendirilirse bu bagka basarilarin da yolunu agar, birey kendisinin énemli oldugunu
hisseder. Bu da motivasyonu gii¢lii tutar. Rekabet duygusu ile de basar1 tetiklenebilir.
Fakat bu duygunun iyi dozunda tutulmasi gerekir, yoksa huzursuzluk ortami da
yaratabilir. Psikolojik giivence; birey hem maddi hem manevi agidan kendisini
giivende ve giicli hissetmek ister. Bunun saglanmasi i¢in Orgilit yoneticileri,
calisanlarin alacaklar ticretlerin glivence altinda oldugunu bilmelerini saglamali ve is

ortamindaki huzuru tesis etmelidirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008:157).

2.5.2.4. Sosyal Katihm ve Ozel Yasama Saygi

Sosyal katilim, ¢alisanlarin 1§ yerinde bir gruba girmesi ve bu grupla iletisim
kurmasi ihtiyact sonucunda olusur. Calisanlar sosyal bir gereksinme olarak, grup
tarafindan kabul edilme gercegine ulasmazlarsa, ¢ok iyi bir isletmede c¢alisiyor
olduklarmi kabul etseler bile olsa islerinden ayrilmak durumunda kalabilirler. Ote
yandan, grup igi iligskilerde mutlu olan ¢alisan ayn1 zamanda daha ¢ok fikir iiretecektir.
Yoneticilerin bir¢ogu, ¢alisanlarin 6n planda ekonomik gereksinmelere yer verdigini
diistinerek, sosyal katilimin yararina pek inanmazlar. Oysa ¢alisanlarin gesitli gruplara
katilma gereksinimi, sosyal oldugu kadar dogal bir olgudur ve orgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesinde yararlidir. Sosyal aktivitelerde bulunma calisanlar icin stres
azaltict ve verim arttirict bir etmendir. Kurum ic¢inde calisanlarin katilim
gosterebilecegi firsatlar ve ortamlar sunulursa bu is géreni motive eder. Yoneticiler
bunun bilincine varmis olarak, sosyal iliskilerin engellenmesi degil, gelistirilmesi
yoniinde ugras vermelidirler. Bu amagla ¢esitli firsatlardan ve araglardan yararlanarak,
calisanlar arasi iliskilerin kurulmasina ve gelistirilmesine yardimci olmalidirlar.

(Camli, 2010: 70).
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2.5.2.5. Kariyer Gelistirme Olanaklari

Idarecinin kullanma firsat1 bulabilecegi psiko-sosyal motive araglarindan biri
de kurumun c¢alisana sunacagi egitim firsatlaridir. Egitime neden gereksinim
duyuldugu saptanirsa eger, egitimin nasil bir motivasyon araci olma niteligine sahip
olacagi da ortaya ¢ikmis olur, Egitim gereksinimi; yeni bilgilere ulasilmasi, duygu ve
davraniglarin degismesi ile personelde is doyumunun saglanmasi gibi baglica {i¢ ana
amaca dayandirilabilir. Bunlara ilave olarak, egitimin diger temel amaci verimliligi

arttirmaktir (Demirkaya, 2007: 90).

Terfi; list makam, konum degistirme, yiikselme etkin bir sekilde kullanilan
giiclii psiko-sosyal motive araclarindan biridir. Terfi, sergilenen ¢alisma azminin
meyvesidir ve is goren i¢in ¢ok gii¢lii bir motivasyon aracidir. Is goren caligmasmin
ardindan takdir beklentisine girer ve bunun somut karsilig1 olarak da bir yiikselme
bekler. Boyle bir beklentiye girmenin sebebi de insanin dogasinda var olan takdir
gorme, dnemsenme ve kendini gergeklestirebilme gilidiistidiir. Bircok personel igin
toplumda bir statiiye sahip olma, saygi gérme ve takdir edilme ihtiyaci, terfi ve yeni
bir unvan veya maas artisi ile saglanmaktadir. Statii artinca maddi gelirin de artmasina

karsin buradaki yiikselme istegindeki temel ama¢ maddi gelir arttirmak degildir

duygusal tatmindir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 158).

2.5.2.6. Oneri Sistemi ve Baska Kisilerden Yararlanma

Orgiitteki is gdrenin, kuruma ya da ise dair elestirilerini, yorumlarini ya da
fikirlerini 6zgiirce sunabilecegi bir sistemin olmasi, idare ve elemanlar arasinda daha
giiclii bir iletisim olmasin1 saglar. Ozellikle Amerikan, Japon ve bazi bati
isletmelerinde yaygin olarak uygulanan bu yontemin i gorenlerin isletmeye olan
baghliklarim1 artirdigi, biitiinlesmeyi ve yonetimde etkinligi olumlu etkiledigi
goriilmiistiir. Bireyler duygu ve diisiincelerini ortaya rahatca koyabilirse eger
onemsendigini hisseder, kuruma olan aidiyeti artar. Calismaya yansiyacak olan bu
performans kurumun isinin de verimli yliriimesini saglayacaktir. Yoneticinin, ¢aligant
motive etmede zorluklarla karsilasmasi durumunda; calisana etkide bulunabilecek

kisileri yardimina ¢agirmasi, ¢alisan1 etkilemede yardimer bir ortak aramasi yararh
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olabilir. Aranan ortak, calisani etkileyebilecek arkadasi, baska bir yonetici ya da
yonetsel erki daha giiclii olan yoneticinin {istleri olabilir. Aranan ortak, bulunmasa dahi
igyerinde araniyor olmasi ve bu konuda samimi olunmasi ¢alisanlarin motivasyonunun

yiikselmesine neden olacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 132).

25.2.7. Korku

Insanlar is hayatinda bir¢ok korkuyu iginde barindirarak ¢alismaya devam
etmek zorundadirlar. Bu korkulardan bazilari; kendilerine giivenilmemesinden ya da
kendilerini  degerli  hissetmemesinden, statli  degisikligi  olmamasindan,
kaynaklanmaktadir. Korku, her igveren i¢in ¢alisanlar1 karst zorunlu bir motivasyon
araci olarak kullansa da ileriye doniik olarak motivasyon disiiriicii etkisi vardir.
Isverenler ¢alisanlarm korkularini iyi anlayarak bu korkularin nedenlerini aragtirarak,

ortadan kaldirmaya ¢alismalidirlar (Kogel, 2011: 8).

2.5.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar
2.5.3.1. Liderlik

Motivasyon faktorlerinin tiimiiyle bir isyerinde uygulanabilmesi i¢in bu
caligmalara dnderlik edecek iyi bir lidere gereksinim duyulmaktadir. Iyi bir liderin
ozellikleri olarak; problem ¢6ziimiinde ortakliga 6nem vermesi, kibar ve diislinceli
olmast, anlayisl ve sabirli olmasi, cesaretlendirici, takdir edici olmasi gerekmektedir.
Koétii bir liderin 6zelliklerine bakilacak olursa, saldirgan, endiseli, kaderci, kat1, fevri,
onyargili olmasi gibi 6zellikler siralanabilir. Isletmelerin sectigi yoneticiler icin, iyi
liderlik vasiflarinin tastyanlarin bulunmasi konusunda azami gayreti gdstermeleri
gerekmektedir. Isletmeler, basari ile yer aldiklar1 piyasalarda isimlerinden s6z ettirmek
istiyorlarsa yoneticilerinin 1yi birer lider olup olmadiklarim1 da takip etmeleri
gerekmektedir. Yonetici ve calisanlar arasindaki iletisimin iyi olmasi, isletmeyi

gelecege basari ile tasiyacaktir (Kogel, 2011: 48).
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2.5.3.2. Amag ve Hedef Birligi

Calisma yasaminda, igveren ve calisanlar amaclarin1 ortak bir noktada
birlestirerek, bir denge uyumu saglamalidirlar. Amag birligi, ¢alisma siirecinde bireyi
motive etmektedir. Yonetim, i gérenini her yoniiyle taniyarak, onu isletme amaglarina
uygun olarak etkilemesini bilmelidir. Bu yontem de; kurumun bdliimlerine ait
saptanmig amaglar adina, o departmanlarda calisan is gorenler arasinda gorev
paylasimi yapmak ve hedeflere ulasmak i¢in sorumluluk paylasmaktir (Camli, 2010:
73).

2.5.3.3. Yonetimde Esneklik

Calisanin gereksinimlerinin karsilanmasi gerektigi kadar sikayetlerinin de
dinlenmesi, Onemsenmesi gerekir. Bu da basli basina bir motive kaynagidir.
Uygulanan ceza ve 6diil sisteminin adalet temelli olmas: sarttir. Boyle bir yaklasim
esit sartlar altinda galisma hissi verir is gorenlerin isine daha azimli sarilmasini, daha

hevesli ¢calismasini saglar bu da performansa yansir (Ates, 2010:42).

2.5.3.4. Rekabet

Is gorenleri motive edici araglardan biri de rekabettir. Fakat rekabet iyi
ayarlanmalidir, kisiler arasi1 soruna ve iletisim tahribatina yol agmasinin engellenmesi
gerekmektedir. Bir kurumda rekabetin olmamasi, standartlarin sadece o isi yapan
calisanlar tarafindan olusturulmasina, standartlari iist diizeylere tasimak i¢in bir sebep
kalmamasina, basarisizlik ve is yapma kaygismin olmamasina yol agmaktadir. Orgiit
yoneticileri, c¢alisanlarin motivasyonlarini arttirmalar1 i¢in birbirleri arasindaki
rekabetin adil bir sekilde olmasini saglamalar1 gerekmektedir. Y oneticilerin, ¢alisanlar
arasindaki rekabetin catismaya yol agmasini engelleyici tedbirler almasi
gerekmektedir. Rekabetin, isletmenin c¢ikarlar1 dogrultusunda, insan hayatini riski
sokmayacak, ¢alisanlar1 igletmeye baglayacak uygulamalarla gergeklestirilmesinden

yoneticiler sorumludurlar (Ates, 2010:42).
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2.5.3.5. Fiziksel Kosullarin lyilestirilmesi

Is gorenler calisirken dikkatlerini sadece ise yogunlastirmalidir. Bu odak
noktasii giiclendirmek igin is ortaminin fiziki sartlar1 da calismaya ve ergonomiye
uygun hale getirilmesi gerekir, bu ¢alisanlarin motivasyonu arttirir ve enerjilerinin ise
kanalize olmasii saglar. Bunlarin disinda is gorenin performansini {ist diizeye
cikaracak bagka faktorler de vardir. Bunlari evin ise yakinligi, caligma esnasinda
kullanilacak malzemelerin temini, alet ve techizatin kaliteli olmasi, malzemelerin
kullaniminin kolay ve giivenli olmasi seklinde siralanabilir (Poyraz ve Kama, 2008:
148-149).

2.5.3.6. Zaman yonetimi

Zaman yonetimi giiniimiizde etkisi oldukca arttirmis ve planlama yapilmasi
gereken Onemli bir motivasyon aract olarak ortaya cikmistir. “’Zamani biz
yonetmezsek, zaman bizi yonetir’’ deyimi zamana gereken dnemin verilmesini ortaya
koymaktadir. Zamani kontrol altina alan birey is yetistirme kaygisi1 yasamayacaktir ve
bu da motivasyonunu arttiracaktir. Zamani iyi yonetebilmek igin ¢esitli yollar
onerilmistir. Her giin yapilmasi icap eden islerin listelenmesi gerekmektedir. Islerin
aciliyetine gore tasnifi yapilmalidir. Tasnifi yapilan vazifeler yapilamayacak kadar
bliylikse pargalara ayrilmasi gerekir. Biiyiik bir vazifenin bitirilmesi karsiliginda
odiillendirme basariyr pekistirmektedir. Zaman kaybina neden olabilecek, bireylere
katkis1 olmayan islerden uzak kalinmalidir. Zamani kontrol edebilmek adina belirli bir
zaman diliminde tek bir ise odaklanmalidir. Calisma alanin1 miimkiin oldugu kadar
ihtiyac duyulan arag¢ geregle donatilmalidir. Gereksiz olan biitiin ara¢ gerecin ¢alisma
alanindan uzaklastirilmasi saglanmalidir. Calisma alaninin, tertipli diizenli ve temiz

olmasi saglanmalidir (Barutgugil, 2004: 28).

2.5.3.7. Asgarilestirme / Azamilestirme

Bireylerin zayif yonlerini en aza indirip, giiglii yonlerini en iiste ¢ikarma
anlamm tasir. ki asamadan olusmaktadir. Giigsiiz yonlerin {izerinde durmaktan

kacinilmalidir. Kisilerin giigsiiz yonleri iizerinde konusmak bosa vakit harcamaktir.
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Kisilere is verilirken gii¢siiz yonlerinin lizerinde ¢ok fazla konusulmamalidir. Egitimle
birlikte zayif yonlerin gelistirilebilecegi unutulmamalidir. Calisanlarin  giiglii
yanlarmin desteklenmesi gerekmektedir. Is gorenlerin de gelismek icin ¢abalamasi
gerekir. Kisinin gii¢lii yanlarinin zayif yanlarmin desteklenmesi i¢in kullanilmalidir

(Ates, 2010:40).

2.5.3.8. Sendikalasma

Sendikalar, somiiriicii yonetimlerin asiriliklarina tepki olarak ortaya ¢ikmustir.
Gilinlimiiziin bilingli organizasyonlarinda ise daha katilimei, biitiinliik¢ii ve insancil bir
yonetim beklenir. Organizasyonlarin verimlilik ihtiyact igin, yOneticilerin
organizasyondaki ortami saglikli tutmalari, ¢alisanlarin sendikaya ihtiyag
duymamalarin1 saglamaya c¢aligmalar1 gerekmektedir. Calisanlar, tek baslarina
karsilamak durumunda olmadiklar1 ihtiyaglarin  sendikalar araciligr ile
karsilanabilecegi diisiincesindedirler. Is iliskilerinde kisilige 6nem verilmeme, haksiz
islemler karsisinda sesini duyuramama durumlarinda da kendi haklarinin suiistimal
edildigi diisiincesinde olan calisanlarin haklarinin korunmasinin sendikalar aracilig
ile saglanabilecegi diisiincesindedirler. Is gérenler grup halinde hareket etmenin
avantajindan yararlanarak c¢alisma ortaminm1 olumsuz etkileyen problemleri ¢ozme
egilimindedirler. Hatta kendi baslarina yonetime kabul ettiremedikleri isteklerini
sendikalar aracilig1 ile yonetime ve daha iist taraflara kabul ettirebilirler. Glinlimiizde
yoneticiler sendikalara gerek birakmadan sendikalarin yapacaklari isleri kendileri is

gorenlerine bir tesvik araci olarak vermelidir (Alkis, 2001: 69-70).

2.6. Motivasyonun Calisma Siiresinin Esnekligi Ve Fazla Calisma

Diizenlemeleri Uzerine Etkisi

Orgiitte calisma siiresinin esnekligi ve fazla calisma olanaklarmin bulunmasi
isgbéren memnuniyeti agisindan dnemlidir, ¢linkii isgdren is disindaki sorumluluklar
yerine getirmede yeterli zaman bulamamaktadir. Orgiitler, yari- zamanh ¢alisma, is
paylasimi, esnek personel kullanimi, calisma programlarinda kontrol sahibi olma,

caligma saatlerinde esneklik saglama gibi uygulamalarla isgorenlerine kisisel istek ve
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ihtiyaglarin1 giderme konusunda olanaklar saglayabilirler Calisanlarin giderek ¢alisma

stiresinin esnekligi ve fazla ¢aligma modellerine yonelik taleplerinin artmasinin

nedenlerinin baslicalar1 asagidaki sekilde siralanabilir (Tarcan, 2000:8):

Aile ve diger yakinlariyla ilgili nedenler

Ek gelir saglama istegi

Issizlik durumundan kaginma

Kendine zaman ayirma ve daha az stresle yasama arzusu

Farkli isler yapmaya egilimli bir kisilige sahip olma

Saglik durumunun tam giin siirecek iglere uygun olmamasi

Egitim giderlerini karsilama, niteliklerini gelistirerek tam zamanli ise
hazirlanma

Niteliklerinin diizeyinin ytliksekligi dolayisiyla pazarlik giiclinlin fazla olmasi

Is disindaki faaliyetlere zaman ayirabilme

Bahsi gecen maddeler calisanin, is ve is disindaki yasaminda tistlendigi roller

arasindaki catismayr en alt diizeye indirerek, is-yasam dengesinin saglanmasina

yardimc1 olabilecek niteliktedir. Is yasamiyla is dist yasami arasinda dengeyi

saglayabilen ¢alisanin motivasyonnde de artis beklenmektedir. Bu duruma ek olarak,

calisanlar c¢alisma siiresinin esnekligi ve fazla caligma sistemine dahil olma

asamasinda veya dahil olduktan sonra endise duyabilmekte dahasi bir takim

olumsuzluklarla karsilasabilmektedirler. Bu olumsuzluklar ana hatlariyla asagidaki

sekilde siralanabilir (Kiiglikusta, 2007: 126):

Is giivencesini hissedememe

Calisma saatleri boyunca yogun is yiikii hissetme

Diisiik ticret politikalari

Kariyer basamaklarinda engellerle karsilagsma

Calisma arkadaglarinin veya {istlerinin destegini hissedememe

Kisith zamanda bitirilmesi gereken isler neticesinde is sorumluluklarini yerine
getirmekte zorlanma

Is rollerinden uzaklasma durumu
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2.6.1. Tsletmelere Etkileri

Isletmeleri calisma esnekligi ve fazla calismaya yonelten sebeplerin basinda bu
calisma tiirlerinin saglamis oldugu maliyet ve rekabet avantaji, kaliteli mal ve hizmet
sunarak miisteri isteklerine en 1iyi sekilde karsilayabilme istegi gibi nedenler
gelmektedir. Verimliligi artiran ve fazla ¢aligmay1 azaltan calisma esnekligi ve fazla
caligma sayesinde kisa ve belirli siireli is sozlesmeleri yapilarak is giici maliyetleri
azaltilabilmektedir. Ozellikle zaman ve mekan kavramini degistiren calisma esnekligi
ve fazla caligma uygulamalarn ile farkli mekanlarda calisarak miisteri istek ve
ihtiyaglarini karsilayabilmek miimkiin hale gelmektedir. Yine miisteri taleplerine ve
cevresel kosullara hizli cevap verme imkani saglayan evde ¢alisma ve tele caligma gibi
calisma esnekligi ve fazla calisma tiirleri ile rekabet avantaji saglamada onemli rol
oynamaktadir. Ozellikle hizmet sektériinde, 24 saat ¢aligmay1 gerektiren isyerlerinde
kesintisiz ¢alisma imkani veren caligma esnekligi ve fazla calisma tiirleri, nitelikli
personelin istihdamini ve elde tutulabilmesini saglayarak is giicli devrini azaltmaktadir

(Celenk, 2008: 59).

2.6.1.1. Isletme Yapisina Etkileri

Artan rekabet, de8isen miisteri istek ve ihtiyaclari, bilgi ve iletisim
teknolojilerinin gelisimi ve ekonomik dalgalanmalar, isletmelerin esnek olmalarini
gerektirmistir. Cevrede meydana gelen bu degisimlere uyum saglayabilme olgusu
isletme yapilarinda degisime neden olmus, kiiclilme, kademe azaltma, sebeke isletme,
sanal igletme ve dis kaynaklardan yararlanma gibi kurumsal uygulamalar1 ortaya

cikarmistir (Eryigit, 2000: 5).

2.6.1.2. Calisma Siireclerine Etkileri

Calisma esnekligi ve fazla ¢alisma uygulamalar isletme yapilarini etkiledigi
kadar motivasyon ve kontrol gibi kurumsal siireclerde degisimi beraberinde
getirmistir. Is gdreni harekete gecirebilmek igin ihtiya¢ duyulan motivasyondan, isin
yapilip yapilmadigini ortaya c¢ikaran kontrol yontemlerine kadar bircok faktorde

degisim ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir. Calisma esnekligi ve fazla ¢alisma tiirlerinde, is
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gorenleri harekete gecirebilecek yeni motivasyon araglarina ve yaptiklari is
karsiliginda onlarin kontroliinii saglayabilecek yeni kontrol yontemlerinin varligina
ihtiya¢c duyulmustur. Burada 6zellikle isin uzaktan da gerceklestirilebildigi calisma
tiirlerinde is gorenin istekli olmasi ve 1sini isteyerek yapmasi neye baghdir, is goreni
harekete geciren faktdrler nelerdir? Bu yeni istihdam tiirlerinde is gérenlerin kontrolii

nasil saglanmaktadir gibi sorular ortaya ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 117).

2.6.1.3. Kontrol Siireclerine etkisi

Kontrol, is goérenin isletmeye taahhiit ettigi katkiyr gergeklestirmesini
saglamak ya da katkisini belirlemek icin yapilan bir eylemdir. Is gérenlerin kontrolii,
is gorenlerin davraniglar1 yoluyla kurumsal amaglara ulagilmasini kapsamaktadir.
Kontroliin temelinde, is gdrenin kurumsal amaclar1 gerceklestirecek davraniglari
gbstermesini saglamak diisiincesi bulunmaktadir. Isletmelerde kontroliin temeli
planlanan amaglarla gergeklesen mevcut durum arasindaki karsilastirmaya

dayanmaktadir (Sadykova, 2008: 52- 53).

2.6.2. Calsanlara Etkileri

Calisma esnekligi ve fazla ¢alismanin mesai saati i¢indeki kisa siireli izinleri
ortadan kaldirdig1 goriilmektedir. Tam giin is gorenlere kiyasla sosyal yardim ve
O0demelerden de mahrum kalan esnek is gérenler, mesleki ilerlemelerden ve buna bagl
olarak iicret artisindan da yoksun kalmaktadirlar. Bu durum da esnek is gorenlerin
calisma sartlarina, is giivencesine ve ticretlerine olumsuz yansimaktadir. Tiim bunlarla
birlikte is giivencesinin yok oldugu, istikrarli iglerin yerini gegici islerin aldig1 ¢alisma
esnekligi ve fazla ¢alismada siirekli belirsiz ve degisen kosullar altinda i gorenler
giivensizlik duygusu yasamaktadir. Dolayisiyla ¢alisma esnekligi ve fazla ¢alismada
tam giin ¢alismaya kiyasla yasal acidan daha az korunan ve pek ¢ok haktan mahrum
kalan is gorenler kendilerini giivensiz hissetmekte ve buna bagli olarak is tatmini ve

motivasyon azalmaktadir (Sennett, 2008: 2-4).
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2.6.2.1. Is Ve Aile Yasanm Dengesine EtKisi

Calismanin daha onceki boliimlerinde ¢alisma esnekligi ve fazla caligmanin
isletmeler tlizerindeki etkilerini ele almistik. Calisma esnekligi ve fazla ¢alismanin is
gorenlere sagladigi en Onemli yararlardan birisi is gorenin i ve aile yasamim
dengelemesine yardimci olmasidir. Ozellikle sabah saat sekizden aksam saat bese
kadar calismay1 gerektiren klasik calisma sekli is gorenin is yasamu ile aile yasami
arasinda denge saglamasini giiclestirmektedir. Bu noktada is ve aile yasami arasindaki
dengeyi saglayabilmede is gorene yer ve zaman konusunda rahatlik saglayarak is ve
aile yasam dengesine katkida bulunan ¢alisma esnekligi ve fazla ¢aligma tiirleri etkili

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

2.6.2.2. Cahsan Tatminine Etkisi

Is gorenin ihtiyaglarimi tatminle sonuglandiracak bir is ortami olusturmak ve bu
stirecin diizgiin bir sekilde igsleyebilmesi i¢in beklentilerin kargilanmast gerekmektedir.
Is gorenin beklentilerinin karsilanmasiyla ilgili bir kavram olan is tatmini, isin
ozellikleriyle is gdrenin isteklerinin birbirine uyumlu oldugunda gerceklesmektedir
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002: 327). Pierce ve Newstrom (1980) tarafindan
gelistirilen is diizenleme modeline gore, is gorene is i¢in sunulan 6diil ile is gérenin
ihtiyaclar1 arasinda bir eslesme oldugunda, ise karsi olumlu tutumlar meydana
geldiginden is tatmini gerceklesmektedir. Cranny, Smith ve Stone (1992) is tatminini,
is gorenlerin 151ne kars1 gdstermis oldugu olumlu tutum olarak tanimlamislardir. Is
gorenin beklentileriyle gerceklesenler aymi oldugunda is tatmininin saglandig

belirtilmektedir (Erdil vd., 2004: 18).

2.6.2.3. Kurumsal Baghhga Etkisi

Is tatmini ile olduk¢a yakindan iliskili olan kurumsal baghlik, is gorenlerin ise
yonelik tutum ve davranislarina yonelik bir kavramdir. Genel olarak is tatmini, is
sonuclar1 ve performans diizeyi beklenenin iizerinde oldugunda kurumsal baglilik
yiiksek olmaktadir. Kurumsal bagliliga etki eden pek c¢ok faktér olmakla birlikte, is

gorenin isletmeden bekledigi ile sunulan imkanlar, kurumsal baglhilig:1 etkileyen
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kriterlerin baginda gelmektedir. Is gorenin degerleri, hedefleri ve hayattan beklentileri
ile isletmenin is gorene sunabilecekleri arasinda bir iligki olmasi, kurumsal bagliligin
olusmasinda dogrudan etkili olmaktadir. isletme tarafindan ihtiyaclar karsiladiginda,
i$ goren isletmenin amacglarnin gerceklesmesine katkida bulunmakta ve tatmin
duydugu i¢in isletmeye olan bagliligi artmaktadir (Demirel, 2009: 116;Camli, 2010:
65;0zdevecioglu, 2003: 116;ince ve Giil, 2005: 9).

2.6.2.4. Calisan Performansina Etkisi

Bazi calismalarda vasat calisanlar iistiin performans gostermeye yoneltecek
onlemlerden s6z edilmektedir. “Bunlarin en basinda, ise alirken tutum ve uyumu
gozetmek gelmektedir. Bundan baska isi ¢alisan i¢in anlamli hale getirmek, ¢aligma
siirelerini esnetmek, danismanlik hizmetleri sunmak, baglilik ve giiven ortami
olusturmak, amaglar dogrultusunda egitmek, yaraticilik ve yenilik i¢in uygun ortam
olusturmak onemlidir. Bunlara, yiiksek beklentileri olan yoneticiler ve is gorenlerle
calismak ve elde tutma stratejileri gelistirmek de ilave edilebilir. Bunlardan bazilari

asagida siralanmigtir (Demirkaya, 2010: 1635);

e “Ise Alirken Tutum ve Uyumu Gozetmek

e Isi Calisan i¢in Anlamli Hale Getirmek

e (Calisma Siiresini Azaltmak ve Calisan Danigmanligi

e Karsilikli Baghlik ve Giiven Ortam1 Olusturmak

e Mevcut Calisanlar: Insan Iliskileri, Duyarlilik, Orgiitsel Hedefler ve Orgiitsel
Uyum Konularinda Egitmek

e Yiiksek Yaraticilik ve Yenilik i¢in Cazip Bir Ortam Olusturmak

e Yiiksek Beklentili Yoneticiler ve Yiiksek Hedefleri Olan Calisanlar1 ise Almak

e Elde Tutma Stratejileri Gelistirmek.”

Demirkaya’ya gore bu Onlemlerin alinmast durumunda isverenler,
calisanlardan maksimum diizeyde verim alacaklardir. Yalniz unutulmamasi gereken
bir nokta da, her is yerinde bu dnlemlerin ayni etkiyi gostermesi beklenmemelidir.

Isverenler bu 6nlemlerden uygulayabileceklerini is yerlerinde hayata gegirmelidirler.
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UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi ACISINDAN FAZLA CALISMA
KAVRAMI VE KONUYLA ILGILi BIR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu boliimde arastirmanin amaci, kapsami ve sinirlari, arastirma boyunca
kullanilan yontemler, arastirmadan elde edilen veriler ve bunlarin degerlendirilmesi,
aragtirma Ol¢eginin giivenilirlik analizleri, faktor analizi, korelasyon ve regresyon

analizleri tek tek ele alinmustir.

3.2. Arastirma Sorular1 ve Hipotezler

Arastirmanin temel amac1 mesaiye kalmanin ¢alisanlarin is motivasyonlar1 ve
ise bagliliklart iizerindeki etkilerin belirlenmesidir. Bu amagla katilimcilar mesaiye
kalanlar ve kalmayan olmak tizere iki gruba ayrilmig, mesaiye kalanlarin hem mesaiye
iliskin hem de islerine iliskin sorulara cevap vermeleri istenmistir. Mesaiye kalmayan
katilimcilara ise yalnizca islerine iliskin sorular yoneltilmistir. Bu dogrultuda analiz
asamasinda arastirma sorusuna ve olusturulmus olan hipotezler sitnanmigtir. Arastirma

sorusu ve hipotezler sunlardir:

Arastirma Sorusu : Mesaiye ve ise baki¢ agisinda caliganlarin hangi ozellikleri
etkilidir?

Hipotez 1: “Cinsiyet, ¢calisanlarin mesaiye kalma goriislerinde etkiye sahiptir”
Hipotez 2: “Medeni durum, ¢alisanlarin mesaiye kalma gériislerinde etkiye sahiptir”

Hipotez 3: “Aylik ortalama gelir, ¢alisanlarin mesaiye kalma goriislerinde etkiye

sahiptir”.

Hipotez 4: “Calisilan kurumun tiirii, calisanlarin mesaiye kalma goriislerinde etkiye

sahiptir”.
Hipotez 5: “Mesaiye kalma durumu, ¢alisanlarin ise bakis agilarinda etkiye sahiptir”.

Hipotez 6: “Egitim durumu, ¢calisanlarin ise bakis agilarinda etkiye sahiptir”.
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Hipotez 7: “Kurumdaki ¢alisma siiresi, ¢alisanlarin ise bakis agilarinda etkiye

sahiptir”.

Aragtirmanin ana hipotezleri disinda, katilicilarin demografik 6zelleri test edilmistir.

3.3 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul’da calisanlar olusturmaktadir. Istambul’da
taban asgari iicret olmak iizere tam zamanli ¢alisanlarin sayist 2.500.000’dur.
Ornekleme segiminde, kolayda érnekleme teknigi kullanilmustir. Yiizde 95 giivenirlik
diizeyine gore ve 0.05 Ornekleme hatasina gore Orneklem biiyiikliigii 194 olarak

belirlenmis 400 anket toplanmis ve verilerin ¢oziimlenmesi i¢in kullanilmistir.

3.4 Anket Formunun Tanitilmasi

Arastirmada kullanilan anket dort ana boliimden olusmaktadir. Anket
formunun 1. sorudan 11. soruya kadar olan kismi katilimcilarin demografik
Ozelliklerini belirlemeyi amaglamaktadir. Anket formunda yer alan 12. Sorudan 16.
soruya kadar olan kism1 mesaiye kalan katilimcilarin mesai 6zelliklerini belirlemeyi
amaglamaktadir. 17.sorudan 30.soruya kadar olan kisim yine yalnizca mesaiye kalan
katilimcilara yoneltilmis ve mesaiye kalmalarina iligkin goriislerini belirlemeyi
amaclamistir. Son boliimde ise 31.sorudan 54.soruya kadar olan kisim tiim
katilicimlara yoneltilmis ve katilimcilarin 1s hakkindaki goriislerini belirlemeyi

amaclamistir.

Katilimeilarin mesaiye kalmalarina iliskin yoneltilen goriiglere 1=Kesinlikle
Katiliyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle

Katiliyorum seklinde cevap vermeleri istenmistir. Bu goriisler sunlardir:

1. Mesai yapmak ailevi sorumluluklarimi yerine getirebilmemi engelliyor.
2. Mesai yapmak is disindaki diger ilgi ve sorumluluklarimi yerine getirebilmemi

engelliyor.
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© N o O

9.

10.
11.
12.
13.
14.

Mesai yapmak yasam sorumluluklarimda dengesizlikler yaratiyor

Mesai yapmak is yiikkii ve sorumluklardaki degiskenligi yonetebilmem igin
gereklidir.

Mesai yapmak igyerinde isime daha iyi konsantre olmami1 engelliyor.

Mesai yapmak isime olan bagliligimi azaltiyor.

Mesai yapmak isime yabancilagsmami sagliyor.

Mesai yapmak isyeri ile irtibatimi1 kaybetme hissi yarattig1 i¢in benim i¢in uygun
degildir.

Isyerindeki yoneticiler mesai yapmayan ¢alisanlara olumsuz tepki gosterirler.
Isyerindeki ¢alisanlar mesai yapmayan diger calisanlara olumsuz tepki gosterirler.
Mesai yapma maasima ekstra katki sagladigi i¢in benim i¢in olumlu bir durumdur.
Mesai yapma maasima hi¢ katki saglamamaktadir

Mesai yapma maasima beklentim kadar katki saglamamaktadir.

Miimkiin olsa mesaiye kalmam

Katilimecilarin isleri hakkinda goriislerinin 6grenebilmesi amaci ile 24 goriis

yoneltilmistir. Bu goriislere 1=Kesinlikle Katiliyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kismen

Katiliyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum seklinde cevap vermeleri

istenmistir. Bu goriisler sunlardir:

© © N o O b~ w NP

e
N B O

Yaptigim iste basariliyim

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim

Calisma arkadaslarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir eder
Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum

Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum
Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum

Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak gdriiyorum

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim

Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler

. YOnetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez

. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur

. Isletmede, yemek, ¢ay gibi yiyecek-igecek ikramlar1 yapilir
13.
14.

Isyerindeki arag-gerecler yeterlidir
Calisanlar ile iliskim iyi diizeydedir
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15.

16.

17.
18.
19.

20.
21.
22.

23.
24,

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans gibi egitim
faaliyetleri yapilmaktadir

Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki durumundan daha iyi olacagina
inantyorum

Y oneticiler ile ilisgkim iyidir

Isimde terfi imkanim vardir

Yoneticilerim c¢alisma arkadaglarimla veya miisterilerle olan anlasmazliklarimi
¢ozmekte yardimer olurlar

Basarimdan dolayi ekstra {icret alirim

Bagarimdan dolay1 ddiillendirilirim

Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢oziimiinde calisma arkadaslarim her zaman
yanimdadir

Bu igyerinden emekli olacagima inaniyorum

Yaptigim isten aldigim ticretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum

3.5 Arastirmada Kullanilan Istatistik Teknikleri

Calismada, frekans tablolar1 ve ¢apraz tablolar gibi tanimlayici istatistiklerin

yani sira, Faktor Analizi, Independent t Testi ve Anova Testi kullanilmistir.

Faktor analizi, sorularin giivenilirligini 6lgmek amaci ile gergeklestirilen bir

testtir.

Independent t Testi, normal dagilim altinda niceliksel 6lgekli gozlemleri

verilen bagimsiz iki grubun aym1 dagilimdan gelip gelmedigini incelemek kullanilan

parametrik bir testtir.

Anova testi, yine normal dagilim altinda ii¢ ya da daha fazla bagimsiz grubun

ayn1 dagilimdan gelip gelmediklerinin belirlenmesi igin kullanilan parametrik bir

testir.

3.6 Arastirmanin Bulgular:
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Katilimcilarin demogafik 6zelliklerine iliskin dagilimlar asagidaki tablolarda

gosterilmistir.

Tablo 1. Katihmcilarin Cinsiyet ve Medeniyet Durumlarina Iliskin

Capraz Tablo
Medeni_Durumunuz
Evli Bekar | Toplam
Cinsiyetiniz | Erkek Say1 193 72 265
Toplam % 66,3
48,3% 18,0%
%
Kadin Say1 96 39 135
Toplam % 33,7,
24,0% 9,7%
8%
Toplam Sayi 289 111 400
Toplam % 100,
72,3% 27,7%
0%

Arastirma, 2016 yilinda Istanbul’da yasayan 400 katilimc1 iizerinde
uygulanmistir. Katilimcilarin, % 66,31 (265) erkek ve % 33,7°si (135) ise kadindir.
Erkeklerin 193’1, kadinlarin 96’s1 evlidir. Tim katilmcilarin % 27°7°si (111)

bekardir.

Tablo 2. Katihmeilarin Yas Dagilim

Siklik Yizde % | Kiumiilatif Yizde %
25 yag ve alt1 59 14,8 14,8
26-34 yas 219 54,8 69,5
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35-44 yas 81 20,3 89,8

45-54 yas 33 8,3 98,0
55 yag ve iistii 8 2,0 100,0
Toplam 400 100,0

Katilimcilarin 59°u (%14,8) 25 yas ve altinda, 219°u (%54,8) 26-35 yas
araliginda, 81°1 (%20,3) 36-45 yas araliginda ve 33’1 (%8,3) 46-55 yas araligindadir.
8’1 (%2) ise 55 yasin lizerindedir.

Tablo 3. Katiimcilarin Egitim Durumlari ve Gelir Durumlarina iliskin

Capraz Tablo
Toplam Aylik Geliriniz
0-1500 |1501- |3001- 14501~ 6001- 7500 TL|7500 TL ve
TL 3000 TL |4500TL |6000TL listll Toplam
Egitim Lise Say1 62 49 9 1 0 0 121
Durumunuz Toplam 0,0% 0,0%
” 15,5% 12,3% 2,3% 0,2% 30,3%
0
Onlisans [Say1 2|32 0 0 0 0 34
Toplam 0,0% 0,0%
v 0,5% 8,0% 0,0% 0,0% 8,5%
0
Lisans [Say1 4182 74 19 2 0 181
Toplam 0,5% 0,0%
v 1,0% 20,5% 18,5% 4,8% 45,3%
0
Yiiksek [Say1 0]32 18 4 5 2 61
Lisans
Toplam 1,3% 0,5%
% 0,0% 8,0% 4,5% 1,0% 15,3%
0
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Doktora |Say1 0 0 2 1 0 3

Toplam 0,3% 0,0%

% 0,0% 0,0% 0,5% 0,0% 0,8%
0

Toplam Say1 68 195 103 24 8 2 400

Toplam | 17,0% 2,0% 0,5%

% 48,8% 25,8% 6,0% 100,0%
0

mezunudur. Arastirmaya katilanlarin %68,8°1 3000 TL’den az gelire sahip olduklari

Arastirmada yer alan 400 katilimcimin % 30,3°4 (121) lise, % 8,5’1 (34)
Onlisans, % 45,3’1 (181) lisans, % 15,3’li (61) yiiksek lisans ve % 0,8’ (3) doktora

goriilmektedir.

89’unun (%22,3) 2 cocugu, 33’iiniin (%8,3) 3 ¢ocugu, 4’iiniin (%1) 4 cocugu, 2’sinin

Tablo 4. Katihmcilarin Cocuk Sayisi

Siklik Yiizde % | Kiimiilatif Yiizde %

Cocugum yok 158 | 39,5 39,5

1 114 28,5 68,0

2 89 1223 90,3

3 33 18,3 98,5

4 4 1 99,5

4+ 2 |05 100,0
Toplam 400 |100,0

Katilimcilarin 158’inin (%39,5) ¢ocugu yokken, 114’iiniin (%28,5) tek cocugu,

(%0,5) ise 4’ten fazla ¢ocugu vardir.

Tablo 5. Katihmcilarin Cahistiklar: Sektor Dagilimlar
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Siklik Yiizde % | Kiimiilatif Yiizde %

Saglik 42 1105 10,5
Ozel Sektor 53 13,3 23,8
Bankacilik 88 22,0 45,8
Temizlik 44 1110 56,8
STK 53 13,3 70,0
Egitim 65 16,3 86,3
Gida 55 13,8 100,0
Toplam 400 |100,0

Katilimcilarin 42°si (%10,5) saglik sektoriinde, 53’1 (%13,3) 6zel sektorde,
88’1 (%22) bankacilik sektoriinde, 44’1 (%11) temizlik sektdriinde, 53’1 (%13,3) sivil
toplum kuruluslarinda, 65’1 (%16,3) egitim sektoriinde ve 55’1 (%13,8) gida

sektoriinde ¢alismaktadir.

Tablo 6. Katilimcilarin Meslekteki Hizmet Siireleri ve Kurumdaki

Hizmet Siirelerine liskin Capraz Tablo

Su An Ki Kurumda Caligma Siireniz

1-3Y1l |4-6 Y1l 7-9 Y1l 10-12 Y1l {12+ Toplam
Meslekteki [1-5 Y1l Sayi 176 25 1 0 0 202
Toplam
Toplam % | 44,0% 6,3% 0,3% 0,0% 0,0% |50,5%
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Hizmet

Siireniz 6-10 Y1l Say1 18 45 26 3 0 92
Toplam % |4,5% 11,3% 6,5% 0,8% 0,0% |23,0%
11-15 Yil Say1 19 17 6 16 2 60

Toplam % |4,8% 4,3% 1,5% 4,0% 0,5% [15,0%

16-20 Y1l Say1 8 2 6 3 7 26
Toplam % |2,0% 0,5% 1,5% 0,8% 18% [6,5%
20+ Say1 5 4 0 0 11 20
Toplam % |1,3% 1,0% 0,0% 0,0% 2,8% |5,0%
Toplam Say1 226 93 39 22 20 400
Toplam % | 56,5% 23,3% 9,8% 5,5% 5,0% |100,0%

Katilimeilarin 202’s1 (%50,5) 1-5 yil araliginda stiredir hizmet vermekte iken,
92’s1 (%23) 6-10 y1l araliginda siiredir, 60’1 (%15) 11-15 yil araliginda stiredir, 26’s1
(%6,5) 16-20 yil araliginda siiredir ve 20’si (%5) 20 yilin iizerinde siiredir hizmet
vermektedir. Bununla birlikte katilimeilarin 226°s1 (%56,5) 1-3 yil aralifinda siiredir
su an ki kurumlarinda calisirken, 93’1 (%23,3) 4-6 yil araliginda siiredir, 39°u (%9,8)
7-9 yil araliginda stiredir, 22’si (%5,5) 10-12 yil araliginda siiredir ve 20°si (%5) 12

yilt agkin siiredir su an ki kurumlarinda ¢alismaktadirlar.

Tablo 7. Katihmcilarin Cahistiklar: Sektoriin Tiirii ve Mesaiye Kalma
Durumuna Iliskin Capraz Tablo

Mesaiye Kalma
Evet Hayir [Toplam
Sektor Tiri  [Kamu Say1 3 9 12
[Toplam % 0,8% 2,3% |3,0%
Ozel Say1 160 85 245
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[Toplam % 40,0% 21,3% |61,3%
Vakif Say1 77 66 143
[Toplam % 19,3% 16,5% | 35,8%
Toplam Say1 240 160 400
[Toplam % 60,0% | 40,0% | 100,0%

Katilimcilarin 12’si (%3) kamu kurumlarinda, 245°1 (%61,3) 6zel kurumlarda,
143’1 (%35,8) ise vakif kurumlarinda ¢aligmaktadir. Katilimcilarin 240’1 (%60)

mesaiye kalirken, 160’1 (%40) mesaiye kalmamaktadir.

Tablo 8. Katihmcilarin Mesaiye Kalma Sikhiklar1 ve Haftahk Ortalama

Mesaiye Siirelerine Iliskin Capraz Tablo

Haftada Ortalama Mesaiye Kalma Siiresi
1-3 Saat |4-6 Saat |7-9 Saat |10-12 Saat [Toplam
Mesiye Hergiin Say1 5 1 1 2 9
Kalma
SIklig: Toplam % [2,1% 0,4% 0,4% 0,8% 3,7%
Haftada 3-4 Kez [Say1 11 13 13 10 47
Toplam % |4,5% 5,4% 5,4% 4,0% 23,0%
Haftada 1 Kez Say1 25 11 5 1 42
Toplam % |10,3% 4,5% 2,1% 0,4% 15,0%
Ayda 1 Kez Say1 51 79 12 0 |142
Toplam % [21,1% 32,6% 5,0% 0,0% 6,5%
Toplam Say1 92 104 31 13 240
Toplam % |38,% 43,0% 12,9% 5,1% 100,0%
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Katilimeilarin 9’u (%3,8) hergiin mesaiye kalirken, 46’s1 (%19,2) haftada 3-4
kez, 42°si (%]17,5) haftada 1 kez, 143’1 (%59,6) ise ayda 1 kez mesaiye kalmaktadir.
Ayrica katilimceilarin 92°s1 (%38,3) haftada 1-3 saat araliinda mesaiye kalirken,
102’si (%42,5) 4-6 saat araliginda, 33’1 (%13,8) 7-9 saat araliginda, 137l (%5,4) ise

9 saatin lizerinde mesaiye kalmaktadir.

Tablo 9. Katihmcilarin ise Baslamadan Once Mesai Bilgileri Dagilimi ve Mesai

Sebebi ile isten Ayrilma Durumuna iliskin Capraz Tablo

Isten Ayrilma Diisiincesi
Evet Hayir  [Toplam
Mesaiye Evet Say1 16 201 217
Kalacaginiz
Bilme Toplam % 6,7% 83,8% [90,4%
Hay1r Say1 6 17 23
Toplam % 25% |7,1% 9,6%
Toplam Say1 22 218 240
Toplam % 9,2% ]90,8% [100,0%

Katilimcilarin 217°s1 (%90,4) ise baslamadan O6nce mesaiye kalacaklarini
bilirken, 23’1 (%9,6) bu durumdan habersiz ise baslamislardir. Katilimcilarin 22°si
(%9,2) mesaiye kaldiklar1 i¢in isten ayrilmay1 diisiiniirken, 218’inin (%90,8) boyle bir

diistincesi bulunmamaktadir.

Tablo 10. Katihmcilarin Giinliik Ortalama Calisma Saati Dagilumlar

Siklik Yizde % | Kimiilatif Yiizde %
3 saatten az 6 2,5 2,5
4-6 Saat 5 2,1 4,6
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7-9 Saat 178 74,2 78,8
10-12 Saat 51 21,3 100,0
Toplam 240 100,0

Katilimcilarin 6°s1 (%2,5) 3 saatten az, 5’1 (%2,1) 4-6 saat aralifinda, 178’1
(%74,2) 7-9 saat araliginda, 51°1 (%21,3) ise 10-12 saat araliginda ¢aligmaktadir.

Fazla Mesai Ile Tlgili Faktor Analizi

Anket formunun 17. Ile 30. Sorular1 arasindaki boliimde fazla mesai ile ilgili
ifadeler yer almaktadir. Bu boliimde yer alan ifadelere faktor analizi uygulanmistir ve

analize ait sonuglar asagida verilmistir.

Tablo 11. KMO ve Bartlett Testi Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,801
Bartlett's Test of Sphericity |Approx. Chi-Square 1827,858
df 01
Sig. ,000

Mesai goriislerine ait 14 maddeye yapilan faktor analizi neticesinde KMO
degeri 0,801 olarak belirlenmistir ki bu da ¢aligmada kullanilan 6rnek hacminin yeterli
oldugu gostermektedir. Bartlett Kiirelleslik testi p degeri de 0,05’ten kiiciik oldugu igin
veriler ¢oklu normal dagilima sahip oldugu sdylenebilir. Bu sonuglara gore veri faktor

analizi yapmaya uygundur

Communalities Tablosu sonuglarinda extraction degeri 0.40°den kiigiik olan
“Mesai yapma maagima olumlu katki sagladig: i¢in olumlu bir durumdur” maddesi

faktor analizinden c¢ikarilmistir.

Tablo 12. Faktor Sayis1 Belirleme Tablosu

Extraction Sums of | Rotation Sums of Squared

Component | Initial Eigenvalues Squared Loadings Loadings
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% of % of % of
Varianc Varianc Varianc | Cumulativ
Total e Cum. |Total |e Cum |Total |e e %
1 5,28 44,07 | 2,86
5,289 44,078 | 44,078 9 44,078 8 0 23,837 |23,837
2 1,47 56,34 |2,69
1,472 12,266 |56,344 ) 12,266 A ; 22,479 |46,316
3 1,27 66,93 |1,89
1,271 10,590 |66,934 1 10,590 4 0 15,754 |62,070
4 1,21 77,02 1,79
1,211 10,091 |77,026 1 10,091 6 : 14,956 |77,026
5 |,666 5,552 82,578
6 |,578 4,820 87,398
7 |,434 3,620 91,018
8 [,379 3,156 94,174
9 24
2,075 96,249
9
1
0 191 1,594 97,843
1
1 162 1,346 99,189
1 100,00
,097 ,811
2 0

Faktor sayisi belirleme tablosunda yer alan bilgilere gére fazla mesai ile ilgili
maddelerin dort faktorde toplandiklari goriilmektedir. Birinci faktoriin agikladig
varyans orani % 23.8 iken bu dort faktdriin varyansin toplam agiklama orani %

77.02°oldugu goriilmektedir.
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Faktor dondiirmesi sonucu elde edilen Rotated Component Matrix tablosu

incelendiginde asagidaki tablodaki maddelerin dort faktérde toplandigr goriilmektedir.

Tablo 13. Rotated Component Matrix

Component

Mesai yapmak is disindaki diger ilgi ve sorumluluklarimi yerine
- . . ,879 ,222 221 |,179
getirebilmemi engelliyor.

860 ,160

Mesai yapmak yasam sorumluluklarimda dengesizlikler yaratiyor

Mesai yapmak ailevi sorumluluklarimi yerine getirebilmemi
,857 ,236 202 |,212

engelliyor.
Mesai yapmak isime yabancilagmami sagliyor. ,255 ,853 ,192
Mesai yapmak isime olan bagliligimi azaltiyor. ,114 ,817 ,161 1,130

Mesai yapmak isyeri ile irtibatimi kaybetme hissi yarattigi icin
yapimaie yert 1 Y YAHEL W 300 | 764 | 322
benim i¢in uygun degildir.

Mesai yapmak igyerinde isime daha iyi konsantre olmami engelliyor. | ,541 ,553 ,190

Isyerindeki yoneticiler mesai yapmayan calisanlara olumsuz tepki
§y ’ y yapmayan cali§ p 220 201 893
gosterirler.

Isyerindeki calisanlar mesai yapmayan diger calisanlara olumsuz
pyernaets e yapmayan Ciget s 114|238 |.880 |81
tepki gosterirler.

Mesai yapma maagima beklentim kadar katk: saglamamaktadir. ,250 142 | ,786
Mesai yapma maasima hi¢ katki saglamamaktadir ,161 144 | 716
IMiimkiin olsa mesaiye kalmam 428 -,125 |,698

Faktor dondiirmesi sonucunda ornekte kullanilan olgekte 17, 18, 19 olarak
tanimlanmis maddeler birinci faktorde; 21, 22, 23, 24 olarak tanimlanmis maddeler
ikinci faktorde; 25, 26 olarak tanimlanmis maddeler ti¢iincii faktorde; 25, 26 olarak
tanimlanmis maddeler iigiincii faktorde; 28, 29, 30 olarak tanimlanmis maddeler

dordiincii faktorde toplanmistir. Birinci faktorde yer alan maddelerin yiik degerleri
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0.857 —0.879 arasinda, ikinci faktorde yer alan maddelerin yiik degerleri 0.553 —0.853
arasinda, ti¢lincii faktorde yer alan maddelerin yiik degerleri 0.880 — 0.893, dordiincii
faktorde yer alan maddelerin yiik degerleri 0,698 — 0,716 arasinda degismektedir. Bir
sonraki asamada faktorlerin isimlendirilmesi gerekir. Bu ¢alismada birinci faktor
“Sahsi Sorunlar”, ikinci faktor “Sirketi¢i Sahsi Sorunlar”, tigiincii faktor “Calisanlar

lgili Sorunlar” ve son faktdr “Maddi Sorunlar” olarak isimlendirilebilir.
Fazla Mesaiye Iliskin Faktorlerin Tamimlayici Istatistikleri

Faktor analizi sonucunda olusan dort faktore iliskin tanimlayict istatistikler

asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 14. Faktorlerin istatistiksel Ozellikleri

Sahsi Sorunlar

Sirketi¢i Sorunlar

Calisanlar Sorunlar

Maddi_Sorunlar

\Valid 241 241 241 241

Missing 159 159 159 159
Mean 2,9336 2,56851 2,7095 2,9364
Std. Deviation 97716 87173 1,11274 ,95190

Faktorler incelendiginde sahsi sorunlar faktoriiniin cevap ortalamasinin 2.93,

Sirket i¢i Sorunlar faktériiniin cevap ortalamasinin 2.58, Calisan Sorunlari faktdriiniin
cevap ortalamasimnin 2.70 ve Maddi Sorunlar faktoriinlin cevap ortalamasinin 2.93
oldugu goriilmektedir. Hemen hemen tiim faktorlerin ortalama diizeyde oldugu

saptanmistir.

Tablo 15. Fazla Mesaiye Iliskin Faktorlerin Normallik Testi Sonuclar:

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Sahsi_Sorunla | Sirketi¢ci_Sorunla | Calisanlar_Sorunla | Maddi_Sorunla
r r r r
N 241 241 241 241
Mean 2,9336 2,5851 2,7095 2,9364
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Normal Std.
o 97716 87173 1,11274 95190

Parameters®? | Deviation
Most IAbsolute |141 127 ,196 176
Extreme
Differences | Positive |,141 118 136 176

Negative |-,129 -,127 -,196 -,090
Test Statistic 141 127 ,196 176
Asymp. Sig. (2-tailed)  |000° ,000° ,000° ,000°

Tablo 15°de de goriildiigii gibi, fazla mesaiye iliskin faktdrlere uygulanan
Kolmogorov- Smirnov testinin sonucunda, tiim faktor gruplarinin p degerinin 0.05’ten
kiigiik oldugu saptanmistir. Diger bir degisle faktoérler normal dagilmamistir.

Faktorlere iliskin analizlerde parametrik olmayan testler uygulanmalidir.
Motivasyona Iliskin Tanimlayici istatistikleri

Motivasyona iliskin tanimlayici istatistikler asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 16. Motivasyonun Istatistiksel Ozellikleri

N \Valid 400
Missing |0
Mean 3,6568
Std. Deviation ,55407
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Motivasyon i¢in katilimcilarin cevap dagilimlar incelendiginde 3.65’lik bir

ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ortalamanin {izerinde bir

motivasyona sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 17. Motivasyona iliskin Normallik Testi Sonuclar1

Motivasyon
N 400
Normal Parameters®P Mean 3,6568

Std. Deviation ,55407

Most Extreme Differences | Absolute ,102
Positive ,081
Negative -,102
Test Statistic ,102
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000¢

Tablo 17°de goriildiigii gibi, motivasyon degiskeni normal dagilmamustir.

Motivasyona iligkin analizlerde parametrik olmayan testler uygulanmalidir.

Motivasyonun Fazla Mesai Yapip Yapmama Durumuna Goére Karsilastirilmasi

Motivasyonun fazla mesai yapip yapmamaya gore degisip degismedigi Mann

Whitney U testi ile analiz edilmistir. Test sonucu Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18. Motivasyonun Fazla Mesai Yapip Yapmamaya Gore

Karsilastirilmasi

Mesaiye

Mann Whitney U Testi p

Kaliyormusunuz? Mean Rank degeri
Motivasyon Evet 240  |181,97
0,000
Hay1r 160 228,30

76




Total 400

Tablo 18’de goriildiigii gibi, fazla mesai yapip yapmamaya gore calisanlarin
motivasyon durumu degismektedir (p=0.000 <0.05). Fazla mesai yapmayanlarin

yapanlar nazaran motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu saptanmaistir.
Motivasyona iliskin Coklu Regresyon Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde motivasyonu etkileyen fazla mesaiye iliskin
etmenler ¢oklu regresyon analizi ile analiz edilmistir. Analizde, sahsi sorunlar,
sirketi¢i sahsi sorunlar, ¢alisanlar ilgili sorunlar ve maddi sorunlar bagimsiz degisken

olarak sec¢ilmistir.

Analizde ilk olarak bagimsiz degiskenlerle, bagimli degisken arasindaki
dogrusalliga bakilmistir. Bu asamada ¢oklu regresyon i¢in ¢ok dnemlidir. Ciinkii ¢oklu
regresyonun en temel varsayimlarindan biri degiskenler arasinda dogrusalligin
gerekliligidir. Dogrusalliklik i¢in degiskenler arasindaki korelasyonlara bakilmustir.
Korelasyon analizine ait sonuglar Tablo 19°da gosterilmektedir.

Tablo 19. Pearson Korelasyon Sonuglar:

r p
Motivasyon 1,000
Sahsi_Sorunlar -,082 ,003
Sirketi¢i_Sorunlar -,080 ,108
Caliganlararasi_Sorunlar -,270 ,000
Maddi_Sorunlar -,084 ,097

Tablo 19’a gore; sahsi sorunlar ile motivasyon arasinda [r=-0,082 (p=0,003)];
sirketi¢i sahsi sorunlar ile motivasyon arasinda [r=0,080 (p=0,108)]; calisanlararasi
sorunlar ile motivasyon arasinda [r=-0,270 (p=0,000)] ve maddi sorunlar ile

motivasyon arasinda [r=-0,084 (p=0,097)]; dogrusal bir iliski vardir. Pearson

77




korelasyon analizi sonucunda ¢alisanlararasi sorunlar ve sahsi sorunlar ile motivasyon

arasinda anlamli distik iligkiler tespit edilirken, maddi sorunlar ve sirketi¢i sahsi

sorunlar ile motivasyon arasinda her hangi bir iligkiye rastlanilmamistir.

Tablo 20. Regresyon Analizinin Aciklama Giicii

Adjusted R | Std. Error of the
Model R R Square | Square Estimate Durbin-Watson
2708 ,073 ,069 47286
,343° ,117 ,110 46239 1,709

c. Dependent Variable: Motivasyon

a. Predictors: (Constant), Caliganlararasi_Sorunlar

b. Predictors: (Constant), Calisanlar_Sorunlar, Sahsi_Sorunlar

Calisanlararasi sorunlar ile motivasyon arasinda kurulan birinci regresyon modeli

anlamlidir Kurulan model ise varyansin % 6,9’linii aciklamaktadir (Diizeltilmis

R2=0,069). Diger bir degisle ¢alisanlararasi sorunlar ¢alisan motivasyonun % 4.8’ini

aciklamaktadir. Calisanlarasi sorunlar ve Sahsi sorunlar ile motivasyon arasinda kurulan

ikinci regresyon modeli de anlamlidir. Kurulan model ise varyansin %11 ini

acgiklamaktadir (Diizeltilmis R2=0,110). Diger bir degisle calisanlararasi sorunlar ve sahsi

sorunlar bagimsiz degiskenleri ¢alisan motivasyonun % 11’ini agiklamaktadir. Sahsi

sorunlar degiskenin modele dahil olmasiyla modelin agiklama giicii % 4,3 oraninda

artmistir. Bu durumda 2. Modelle ¢alisan motivasyonubagimli degiskenini agiklamak daha

dogrudur. Ayrica her ne kadar regresyon analizi sonucunda kurulan modeller anlamli olsa

da, modellerin agiklama giicliniin diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 21. Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Unstandardized [Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Std. Zero-
Model B Error |Beta Sig. |order |Partial |Part | Tolerance | VIF
(Constant) 3,908 ,081 48,458 |,000
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Calisanlararasi

-,119 ,027 -,270 -4,330 |,000 |-270 |-,270 |-,270 (1,000 1,000
Sorunlar
(Constant) 3,682 ,103 35,912 |,000
Calisanlararasi

-,160 ,029 -,364 -5,450 |,000 |-,270 |(-,334 |-333(,834 1,199
Sorunlar
Sahsi Sorunlar -,115 ,033 ,231 3,449 |,001 |,082 ,219 ,210 |,834 1,199

Calisan motivasyonunu agiklamada caliganlararasi sorunlar ve sahsi sorunlar etkili

oldugu goriilmektedir. Motivasyon i¢in kurulan regresyon formiilii asagidaki gibidir:

Motivasyon = 3,682 -0,160 (Cahisanlararasi1 Sorunlar) -0,115 ( Sahsi Sorunlar)

Regresyon modeline gore , mesaiye bagli olarak ¢alisanlararasi sorunlar ve sahsi sorunlar

arttikga galisan motivasyonu azalmaktadir. Diger bir degisle fazla mesai sahsi sorunlarin

ve calisanlararasi sorunlarin artmasina sebep olmaktadir ve bu durum g¢alisan

motivasyonunu azaltmaktadir.

Demografik Ozelliklere Gore Fazla Mesai iliskisi Analizleri

Kruskal Wallis analizleri ger¢eklestirilmistir.

Tablo 22. Cinsiyet — Fazla Mesai iliskisi

Bu béliimde katilimcilarin demografik o6zelliklerine gére Mann Whitney U ve

Oratalama Mann Whitney U Testi p
Cinsiyetiniz Siralama degeri
Sahsi Sorunlar Erkek 265 195,31
0,203
Kadin 135 210,68
Sirketi¢i Sorunlar Erkek 265 (189,03
0,005
Kadin 135 223,01
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Calisanlararasi Sorunlar Erkek 265  [193,44
0,080

Kadin 135 [214,37

Maddi Sorunlar Erkek 265 200,17
0,935

Kadin 135 201,15

Fazla Mesai Erkek 265 194,33

0,134
Kadin 135 1261

Tablo 22’de goriildiigii gibi, cinsiyete fazla mesai diizeyi degismemektedir
(p=0.134 > 0.05). Bu durum fazla mesainin alt faktorleri i¢in gegerli degildir. Sirketigi

sorunlar cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Tablo 23. Yas — Fazla Mesai Iliskisi

Oratalama Kruskal Wallis H TestiP
Yasiniz Siralama degeri
Sahsi Sorunlar 25 yag ve alti1 |59 195,63

26 - 35 yas 219 210,44

36-45 yas 81 180,86 0,355

46- 55 yas 33 195,47

[¢9)

55 yas ve Ustil 183,88

Sirketi¢i Sorunlar D5 yas ve alti | 59 191,15
26 - 35 yas 219 214,29
36-45 yas 81 175,32 0,095
46- 55 yas 33 188,89

194,81

[¢3)

55 yas ve listi

Calisanlararasi Sorunlar 25 yas ve alti |59 178,23 0,283
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26 - 35 yas 219  [209,58
36-45 yas 81 188,41
46- 55 yas 33 212,15

55 yas ve {istii |8 190,38

Maddi Sorunlar b5 yas ve alti |59 102,30
26 - 35 yas 219 205,43
36-45 yas 81 192,31 0,777
46- 55 yas 33 195,09

55 yas ve Usti 231,31

Fazla Mesai 25 yasg ve alt1 |59 207,62

26 - 35 yas 219 202,42

36-45 yas g1 [182,39 0,096

46- 55 yas 33 196,23

296,50

3]

55 yas ve listii

Yasa gore fazla mesai diizeyi degismemektedir (p=0.096 > 0.05). Tim yas
gruplarinin fazla mesai diizeylerinin benzer oldugu goriilmektedir. Bu durum fazla

mesainin alt faktorleri i¢in de gecerlidir.

Tablo 24. Egitim Durumu — Fazla Mesai Iliskisi

Egitim Oratalama Kruskal Wallis H TestiP
Durumu Siralama degeri
Sahsi Sorunlar Lise 121 194,02
Onlisans 34 176,94 0,170
Lisans 181  |199,52
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Y.Lisans 61 225,12
Doktora 3 287,33
Sirketici Sorunlar Lise 121 183,53
Onlisans 34 165,10
Lisans 181 209,48 0,036
Y.Lisans 61 225,71
Doktora 3 231,33
Calisanlararasi Sorunlar Lise 121 180,30
Onlisans 34 162,84
Lisans 181 217,52 0,013
Y.Lisans 61 208,42
Doktora 3 254,33
Maddi Sorunlar Lise 121 120145
Onlisans 34 192,68
Lisans 181 194,65 0,627
Y.Lisans 61 220,87
Doktora 3 189,67
Fazla Mesai Lise 121 [183,30
Onlisans 34 216,15
Lisans 181 198,33 0,098
Y.Lisans 61 231,16
Doktora 3 189,67
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Egitim durumuna gore fazla mesai diizeyi degismemektedir (p=0.098 > 0.05).
Tiim egitim diizeylerinde motivasyon diizeylerinin benzer oldugu goriilmektedir. Bu
durum fazla mesainin alt faktorleri i¢in gegerli degildir. Bu sebeple Mann Whitney U

Testine basvurulmustur.

Tablo 25. Egitim Durumu — Alt Faktor Tliskisi

Egitim Lise Onlisans Lisans | Y. Lisans Doktora
Lise ,346 ,048 ,021 ,369
420 ,005 ,103 231
Onlisans ,346 ,039 ,020 ,290
420 ,011 ,050 ,146
Lisans ,048 ,039 ,309 ,820
,005 ,011 ,549 ,638
Y. Lisans ,021 ,020 ,309 974
,103 ,050 ,549 472
Doktora ,369 ,290 ,820 974
231 ,146 ,638 472

%99 giiven diizeyinde Sirketi¢i sorunlar ve Calisanlararasi sorunlar igin
yapilan simnamada g¢aliganlar arasi sorunlarda lisans ve Onlisans mezunlari arasinda

farklilik oldugu goriilmektedir.

Tablo 26. Medeni Durum — Fazla Mesai Iliskisi
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Medeni Oratalama Mann Whitney U Testi p
Durum Siralama degeri
Sahsi Sorunlar Evli 289 198,95
0,661
Bekar 111 [204,55
Sirketi¢i Sorunlar Evii 289 (199,87
0,858
Bekar 111 202,14
Caligsanlararasi Sorunlar Evii 289 202,44
0,580
Bekar 111 19545
Maddi Sorunlar Evli 289  [204,85
0,220
Bekar 111 189,17
Fazla Mesai Evli 089  [194,63
0,101
Bekar 111 15,77

Medeni durumuna gore fazla mesai diizeyi degismemektedir (p=0.101 > 0.05).

Katilimcilarin medeni durumlarina gore fazla mesai diizeylerinin benzer oldugu

goriilmektedir. Bu durum fazla mesainin alt faktorleri igcin de gegerlidir.

Tablo 27. Cocuk Sayis1 — Fazla Mesai Iliskisi

Oratalama Kruskal Wallis H TestiP
Cocuk Sayisi Siralama degeri
Sahsi Sorunlar Cocuk Yok 158 203,42
0,676
1 114 201,10

84




2 89 196,44
3 33 195,71
4 4 142,88
4+ 2 310,50
Fazla Mesai Cocuk Yok |158  [215.29
1 114 192,82
) 59 179,46
0,211
3 33 215,05
4 4 166,00
s ) 235,00

Cocuk sayisina gore fazla mesai diizeyi degismemektedir (p=0.211 > 0.05).

Katilimcilarin  ¢ocuk sayilarina gore fazla mesai diizeylerinin benzer oldugu

gorilmektedir.
Tablo 28. Calisilan Sektor — Fazla Mesai Tliskisi
Caligilan Oratalama Kruskal Wallis H TestiP
Sektor Siralama degeri
Sahsi Sorunlar Saglik 42 224,96

Ozel Sektor |53 199,92

Banka 88 201,66
Temizlik 44 147,67 0,010
STK 53 235,90

idari Birim 65 195,46

Gida 55 194,63
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Sirketi¢i Sorunlar Saglik 42 049,19
Ozel Sektor |53 [199,54
Banka 88 197,36
Temizlik 44 145,70 0,006
STK 53 201,61
idari Birim |65 208,42
Gida 55 202,68
Calisanlararasi Sorunlar Saglik 42 022 21
Ozel Sektoér |53 205,64
Banka 88 199,75
Temizlik 44 149,05 0,004
STK 53 224,72
Idari Birim 65 176,27
Gida 55  [226,63
Maddi Sorunlar Saglik 42 178.20
Ozel Sektoér |53 207,54
Banka 88 211,27
Temizlik 44 179,86 0,579
STK 53 193,52
idari Birim 65 209,25
Gida 55 206,41
Fazla Mesai Saglik 42 218,69
0,015
Ozel Sektor |53 [228,95
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Banka 88 217,27

Temizlik 44 150,05

STK 53 195,65

idari Birim 65 186,75

Gida 55 193,65

Tablo 28’de goriildiigi gibi, calisilan sektore gore fazla mesai diizeyi
degismektedir (p=0.015> 0.05). Bu durum fazla mesainin alt faktorleri i¢in ise gegerli
degildir. Bu sebeple Mann Whitney U Testi gerceklestirilmistir.

Tablo 29. Calisilan Sektor — Alt Faktor flisksi

Calisilan Sektor Saglik Ozel Banka | Temizlik STK Idari Gida
Sektor Birim

Saglik ,337 ,259 ,001 ,363 ,116 ,187

,040 ,029 ,000 ,051 ,061 ,039

,623 ,258 ,000 ,591 ,019 575

,570 ,920 ,003 373 ,072 ,352

Ozel Sektor ,337 ,896 ,028 ,092 ,745 ,848

,040 ,979 ,016 ,946 , 134 779

,623 ,815 ,022 376 ,123 ,305

,570 ,531 ,011 ,135 ,061 116

Banka ,259 ,896 ,015 ,160 ,881 122
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,029 979 ,033 ,867 576 124
258 ,815 ,021 ,258 276 ,229
,920 531 ,012 ,245 ,139 ,232
Temizlik ,001 ,028 ,015 ,011 012 ,086
,000 ,016 ,033 ,018 ,013 ,018
,000 ,022 ,021 ,014 0,95 ,012
,003 ,011 ,0124 ,057 0,89 077
STK ,363 ,092 ,160 ,011 ,015 177
,051 ,946 ,867 ,018 ,813 ,931
591 ,376 ,258 ,014 ,014 ,903
373 ,135 ,245 ,057 ,609 ,946
Idari Birim ,116 , 745 ,881 ,012 ,015 ,783
,061 134 576 ,013 ,813 ,698
,019 ,123 276 0,95 ,014 ,012
,072 ,061 ,139 0,89 ,609 ,7182
Gida ,187 ,848 122 ,086 177 ,783
,039 779 724 ,018 ,931 ,698
575 ,305 ,229 ,012 ,903 ,012
,352 ,116 ,232 ,077 ,946 ,782
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Maddi sorunlar disindaki tiim alt faktorler ve fazla mesai i¢in gergeklestirilen

sinamada saglik sektorii ile temizlik sektorii ¢alisanlarit arasinda farklilik oldugu

gozlemlenmistir. Saglik

sektorii ¢alisanlarinin  ortalamalar1 temizlik sektorii

calisanlarina gore ¢cok daha fazladir.

Tablo 30. Sektor Tiirii — Fazla Mesai Iliskisi

Oratalama Kruskal Wallis H Testi p
Sektor Tiirii Siralama degeri
Sahsi Sorunlar Kamu 12 191,67
Ozel 245 196,32 0,581
\Vakif 143 208,40
Sirketici Sorunlar Kamu 12 210,38
Ozel 245 203,12 0,767
Vakif 143 195,18
Caliganlararas: Sorunlar Kamu 12 289,42
Ozel 245  [193,88 0,015
Vakif 143 204,39
Maddi Sorunlar Kamu 12 235,25
Ozel 245  [197,20 0,499
Vakif 143 203,23
Fazla Mesali Kamu 12 251,17
Ozel 245 198,00 0,296
Vakif 143 200,53

Sektor tiirline gore fazla mesai diizeyi degismemektedir (p=0.296 > 0.05).

Katilimcilarin  sektor tiirlerine gore fazla mesai diizeylerinin benzer oldugu

goriilmektedir. Calisanlararast sorunlar icin ise bu durum s6z konusu degildir. Bu

sebeple Mann Whitney U Testi gergeklestirilmistir.
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Tablo 31. Sektor Tiirii — Alt Faktor iliskisi

Caligilan Sektor Kamu Ozel Vakif
Kamu ,005 ,011
Ozel ,005 374
Vakaf ,011 374

Caligsanlararasi sorunlarda kamu ¢alisanlari ile 6zel sektor ¢alisanlari arasinda

farklilik s6z konusudur.

Tablo 32. Mesaiye Kalma Sikh@1 — Fazla Mesai iliskisi

Mesaiye Kalma Oratalama Kruskal Wallis H Testi p
Siklig1 Siralama degeri
Sahsi Sorunlar Hergiin 9 132,83
Haftada 3-4 Kez 47 129,65
0,737
Haftada 1 Kez 42 115,88
Ayda 1 Kez 142 119,77
Sirketici Sorunlar Hergiin 9 08,72
Haftada 3-4 Kez 47 119,88
0,657
Haftada 1 Kez 42 116,27
Ayda 1 Kez 142 124,98
Calisanlararast Sorunlar |y . giin 9 107,72
Haftada 3-4 Kez 47 1579 0,599
Haftada 1 Kez 42 114,31
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Ayda 1 Kez 142 126,32
Maddi Sorunlar Hergiin 9 78.78
Haftada 3-4 Kez 47 126,06
0,081
Haftada 1 Kez 42 138,89
Ayda 1 Kez 142 117,61
Fazla Mesai Hergiin 9 55,83
Haftada 3-4 Kez 47 121,91
0,027
Haftada 1 Kez 42 133,12
Ayda 1 Kez 142 122,08

Mesaiye kalma sikligina gore fazla mesai diizeyi degismemektedir (p=0.027 <

0.05). Bu sebeple Mann Whitney U Testine bagvurulmustur.

Tablo 33. Mesaiye Kalma Sikh@i — Fazla Mesai Alt Iliskisi

Mesai Siklig Hergiin Haftada 3-4 Kez Haftada 1 Kez Ayda 1 Kez
Hergiin ,009 ,008 ,004
Haftada 3-4 Kez ,009 422 ,999
Haftada 1 Kez ,008 422 ,353

Ayda 1 Kez ,004 ,999 ,353

Hergilin mesaiye kalanlarin diger mesaiye kalanlara gore cok daha diisiik

ortalamaya sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 34. Haftalik Mesai Saati — Fazla Mesai Tliskisi
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Kruskal Wallis H Testi
Haftahk  Mesaiye Ortalama
Kalma Siiresi Siralama p degeri
Sahsi Sorunlar 1-3 Saat 92 114,22
4-6 Saat 104 121,07
0,312
7-9 Saat 31 134,09
9+ 13 144,54
Sirketici Sorunlar 1-3 Saat 92 108,77
4-6 Saat 104 128,42
0,117
7-9 Saat 31 137,02
0+ 13 116,88
Calisanlararasi Sorunlar |y 3 gqat 92 110,90
4-6 Saat 104 125,82
0,216
7-9 Saat 31 13764
9+ 13 121,00
Maddi Sorunlar 1-3 Saat 92 125,17
4-6 Saat 104 115,06
0,440
7-9 Saat 31 [13526
o+ 13 1212
Fazla Mesai 1-3 Saat 92 128,64
4-6 Saat 104 117,18
0,385
7-9 Saat 31 12486
o+ 13 96,96
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Tablo 34’de goriildigli gibi, haftalik mesai saatine gore fazla mesai diizeyi

degismemektedir (p=0.385 > 0.05).

Haftalik mesai saatine gore fazla mesai

diizeylerinin benzer oldugu goriilmektedir.

Tablo 35. Mesaiden Dolay1 Ayrilma Fikri - Fazla Mesai Iliskisi

Isten Ayrilma Oratalama Mann Whitney U Testi p
Niyeti Siralama degeri
Sahsi Sorunlar Evet 22 135,55
0,317
Hayir 220 120,10
Sirketi¢i Sorunlar Evet 22 143,93
0,110
Hayir 220 119,26
Caligsanlararasi Sorunlar Evet 292 130,91
0,499
Hay1r 220 120,56
Maddi Sorunlar Evet 29 145,75
0,085
Hayir 220 (119,08
Fazla Mesai Evet 22 151,18
0,036
Hay1r 220 (118,53

Tablo 35°de gorildigi gibi, mesaiye kalmanin isten ayrilma niyetine olan

etkisine gore fazla mesai diizeyi degismektedir (p=0.036 < 0.05). Katilimcilarin

mesaiye kalmanin isten ayrilma niyetine gore evet diyenlerin ¢ok daha yiiksek bir

ortalamaya sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 36. Giinliik Calisma Siiresi - Fazla Mesai Iliskisi

Giinliik Calisma Oratalama Kruskal Wallis H Testi p
Siiresi Siralama degeri
Sahsi Sorunlar 3 saatten az 6 127,33 0,065
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4-6 Saat 5 71,75
7-9 Saat 179 116,99
10-12 Saat 51 142,50
Sirketi¢i Sorunlar 3 saatten az 6 126,67
4-6 Saat 5 89,50
0,485
7-9 Saat 179 119,65
10-12 Saat 51 131,15
Calisanlararas1 Sorunlar 3 saatten az 6 140,50
4-6 Saat 5 94,58
0,651
7-9 Saat 179 120,52
10-12 Saat 51 125,86
Maddi Sorunlar 3 saatten az 6 126,33
4-6 Saat 5 102,58
0,836
7-9 Saat 179 123,35
10-12 Saat 51 116,66
Fazla Mesal 3 saatten az 6 106,42
4-6 Saat 5 173,42
0,293
7-9 Saat 179 119,85
10-12 Saat 51 122,95

Giinliik ¢aligma siiresine gore fazla mesai diizeyi degismemektedir (p=0.293 >
0.05). Katilimcilarin giinliik ¢alisma siiresine gore fazla mesai diizeylerinin benzer

oldugu goriilmektedir.
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SONUC

Sanayi Devrimi’nden itibaren baglayip bugiline kadar uzanan siiregte diinya
biiyiik bir degisim ve gelisim yasamstir. Ozellikle teknolojik gelismelerde meydana
gelen biiyiik gelisimler hayatin her alanini etkilemistir. Sanayi Devrimi 6ncesi ulusal
pazarlarin etkin oldugu goriiliirken, giiniimiizde kiiresel pazardan bahsedilmekte ve
siirlarin ortadan kalktig1 goriilmektedir. Bugiin, her bilgiye, her {iriine, her hizmete
ulagsmak gerekli kosullar saglandiginda miimkiindiir ve olduk¢a da hizlidir. Boyle bir
ortamda isletmeler siirdiiriilebilirliklerini saglayabilme adina degisimler yasamak
zorunda kalmis ve miisteri odakli bir pazarlama anlayis1 ortaya cikmustir.
Bilinmektedir ki her miisteri ihtiyaci oldugu iirlin ya da hizmetin ikamesini de ¢ok
kolay elde edebilmektedir. Bu sebeple isletmeler arasindaki rekabet en iist diizeye
taginmis, isletmeler miisteri memnuniyetini arttirmaya yonelik calismalarina verdigi
Onemi arttirmistir. Bu dogrultu da isletmeler, her ¢alisandan en yiiksek verimliligi elde

etmeyi amaglamaktadir.

Diinya’nin bir¢ok yerinde yasanan ekonomik krizler, iilkelerde igsizlik
diizeylerinin artmasina yol agmaktadir. Bu da igvereninin sundugu kosullardan yeteri
kadar memnun olmasa dahi calisma zorunda oldugu i¢in hakkini yeter kadar
savunmadan c¢aligmaya devam eden bir kitleyi dogurmaktadir. Bu kitlenin varligindan
ve issizlik diizeylerinden faydalanarak da isletmeler ¢alisanlarindan beklentilerini
arttirmakta, her gecen giin daha agir sartlarda ¢alistirmaya yonelmektedir. Bugiin
hemen her isletmede fazla mesai uygulamasinin yasandigi goriilmektedir. Bu
uygulama yasal sinirlandirmalara dayandirilsa da c¢alisanlarin hakki yeteri kadar
korunmamaktadir. Calisanlar ya hak ettiklerini diislindiikleri ek kazanglar1 elde
edememekte, ya kaldirabileceklerinden ¢gok mesaiye kalmakta ya da tamamen mesaiye
kars1 olmalarina karsin zorunluluktan uygulama igerisinde yer almaktadir. Calismanin
literatiir kisminda calisanlarin yasadiklar1 zorluklarin yaninda isverenlerin fazla
mesaiye bakis acilarina yer verilitken motivasyon iizerinde agirlikli olarak
durulmustur. Unutulmamalidir ki her isletmenin en temel miisterisi kendi
calisanlaridir. Kendi miisterilerini hosnut edemeyen bir isletmenin siirdiiriilebilirligini
korumas1 miimkiin degildir. Fazla mesai uygulamalarinin en belirgin geri yansimasi

da calisanlarin motivasyonlari {izerinde olmaktadir. Fazla mesaiye kalmaktan hosnut
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olmayan ¢alisanlarin verimlilikleri azalmakta, isyerine olan bagliliklar1 diismektedir.
Bu da fazla mesaiye uygulayarak isletmelere kisa vadede yarar saglasa da uzun vadede

zarar getirmektedir.

Yapilan analiz ¢alismasi neticesinde fazla mesainin c¢alisan motivasyonlari
tizerindeki etkileri incelenmistir. Bu inceleme sonucunda cinsiyete gore fazla mesaiye
kalmak ¢alisan motivasyonu iizerinde etkili degil iken yasanilan gsirket i¢i sorunlarda
cinsiyete gore farklilik oldugu goriilmiistiir. Yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, haftalik
mesai saati ve giinliilk calisma siiresi gibi degiskenler, calisanlarin fazla mesaiye
neticesinde motivasyon diizeyleri {izerinde belirgin bir degisiklige yol agmamaktadir.
Calisilan sektore gore ise fazla mesainingalisan motivasyonunda etkin oldugu
goriilmiistiir. Sektdre gore ¢alisanlarin is ylikiinde meydana gelen degisim bu durumda
rol oynamaktadir. Ozellikle de temizlik sektdrii icin bu durumdan bahsetmek
miimkiindiir. Benzer sekilde mesaiye kalma sikligina gore de ¢alisanlarin
motivasyonlarinda degisim goriilmektedir. Her giin mesaiye kalan ¢alisanlarin

motivasyon diizeyleri cok daha diistiktiir.

Sonug olarak giiniimiizde her birey sosyallesme arzusu igerisindedir ve bunun
i¢in de gerekli zamani ayirabilme istegi tasimaktadir. Isletmelerin uygulamis oldugu
fazla mesai sistemi, 6zellikle iilkemiz gibi ¢calisma kosullar1 agir ve ¢alisma saatleri
yiiksek toplumlarda daha ciddi sorunlar1 beraberinde getirmektedir. Ozellikle issizligin
hizla arttig1 bu donemde isletmelerin mevcut calisanlarin1 fazla mesaiye zorlamak
yerine yeni istthdamlar saglamasi hem calisan verimliligi hem de ¢alisan baglilig i¢in

¢ok daha basaril1 bir ¢c6zim olacaktir.
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