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Bu ¢alisma kapsaminda taseron istihdam kavrami ve tageron istihdamin beraberinde getirdigi
is glivencesizliginin iggoren tutumlari izerindeki olumsuz etkileri incelenmektedir. Bu amagla
oncelikle neo-liberal politikalarin beraberinde getirdigi esnek istihdam kavrami agiklamakta
ve esnek istihdam kapsaminda yayginlasan taseron ¢alisma sistemi, bu sistemin isgdrenler
acisindan beraberinde getirdigi giivencesizlikle birlikte incelenmektedir. Is giivencesizligi
calisanlar acisinda 6nemli bir kaygi ve stres kaynagi olarak onlarin is tatminlerini diisiirmekte
ve isten ayrilma niyetlerini arttirmaktadir. Tezin arastirma kismi, 2019 yilinda Istanbul ilinde
mekanik tesisat sektoriinde ¢aligmakta olan 100 adet is¢i lizerinde gergeklestirilmistir. Bu 100
adet is¢iden toplanan veriler, SPSS 16.0 programu ile analiz edilerek veriler, gegerlilik ve
giivenilirlik testleri ile korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmustur. Arastirma
bulgulart; (i) is giivencesizligi algilarinin is stresi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu, ve (ii) is stresinin de is tatmini ile negatif ve anlamli bir iligki i¢erisinde oldugunu
gostermektedir. Ancak sonuglar, is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak
anlamli herhangi bir iligskinin varligin1 desteklememektedir.
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In this study, the concept of subcontracting employment and the negative effects of job
insecurity brought on by subcontractor employment on employee attitudes are examined. For
this purpose, firstly, the concept of flexible employment brought by neo-liberal policies and
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examined together with the insecurity that this system brings with the employees. Job insecurity
reduces their job satisfaction and increases their intention to leave as an important source of
concern and stress for employees. The research section of the thesis was carried out in 2019 by
100 workers working in the mechanical installation sector in Istanbul. Data collected from these
100 workers were analyzed by SPSS 16.0 program and the data were subjected to correlation
and regression analysis with validity and reliability tests. Research findings show that; (i) that
job insecurity perceptions have a positive and significant effect on job stress, and (ii) job stress
has a negative and significant association with job satisfaction. However, the results do not
provide any statistically significant evidence regarding the relationship between job stress and
intention to leave.
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GIRIS
XXI. yy'in esiginden adim attigimiz gliniimiiz is diinyasinda isletmelerin varlilarini
siirdiirebilmeleri ve basarili olabilmeleri icin rekabet edebilmeleri sarttir. Arz talep
dengesinin de oldukca farklilagtig1 giiniimiiz siddetli rekabet kosullarinda, isletmeler, asil
faaliyet alanlarina odaklanip yerine getirerek diger islerini bagka birey/ firmalara
birakmayz1; yani dis kaynak kullanimini tercih etmektedir (Bedir vd., 2018). Dis kaynak
kullanim1 kapsaminda esnek istthdam uygulamalar1 da yayginlagsmaktadir. Cikis noktasi
1980°li yillarda ikinci sanayi devimi ile birlikte ortaya atilan “esnek uzmanlasma”
kavrami; nitelikli iggorenlerin isten digerine hizla transfer edilebilecekleri bir post
modern istihdam anlayisii ifade etmektedir. Ancak esnek uzmanlasma, 6zellikle de
Tiirkiye gibi pek cok gelismekte olan iilkede, birbirinin yerine gegebilen diisiik vasifl —
yani hi¢ de uzman olmayan- tageron is¢ilerinin istihdami seklinde gerceklesmekte olup;

pratikte sadece esnek istihdam olarak taseron kavrami 6ne ¢ikmaktadir (Nurol ve Unal,
2017).

Calismanin Konusu

Taseron istthdam, liretimin belirli agamalarinin isletme disindaki baska isletmelere ya da
isletme i¢inde g¢esitli amaclarla baska isgorenler calistirilarak yaptirilmast olarak
tanimlanmaktadir (Turan, 2005: s.27). Taseron kapsaminda, montaj isgileri, tersane
iscileri, maden isgileri, belediye iscileri, cagri merkezi ¢alisanlari, kadinlar ve erkekler,
yetiskinler ve ¢ocuklar, gogmenler ve gogmen olmayanlar, agirlikli olarak yari-vasifli ve

vasifsiz isciler yer almaktadir (Yiicesan-Ozdemir, 2010).

Esnek istihdam uygulamalar1 kapsaminda isletmeler yapilacak olan isleri taseronlar
araciliyla yaptiklar1 durumda zamandan, mekandan hatta paradan da tasarruf
saglamaktadir (Bedir vd., 2018). Taseron kullanarak, kaynak israfi minimalize
edilmektedir. Isletmeler, taseronlardan faydalanarak ile ikincil islerini uzman diger
firmalara yaptirmakta; bu sayede is¢i ticretlerinden ve is¢i calistrmanin diger
maliyetlerinden de diismektedir. Bilhassa hizmet sektoriinde taseron kullanimi;

firmalardan satin alimmasi, is maliyetlerini diigiirmenin yani sira biliylik miktarlarda



isgoren calistirilmasinin sonucu olan idari ve biirokratik islemlerden de kurtulmaya imkan
vermektedir Teknolojik ilerleme de islerin daha karmasik hale gelmesi sebebiyle
uzmanlik gerektiren islerin uzman taseronlar tarafindan gergeklestirilmesi yoniinde bir

ihtiyac1 da beraberinde getirmektedir (TISK, 2003).

Bahsi gecen bu artilarina karsin taseron ¢alismanin 6zellikle de isgorenler agisindan
beraberinde getirdigi is glivencesizliginin géz ardi edilemeyen negatif etkileri de mevcut
olup (islamoglu ve Yildirimalp, 2016); taseron calismanin bu negatif etkilerine dair
lizerine, son yillarda hem diinya genelinde hem de Tiirkiye 6zelinde artan sayida

arastirmalardan sdz etmek miimkiindiir (Yiicesan-Ozdemir, 2010).

Is giivencesizligi ¢alisanlar agisindan bir tehdit olarak algilanmakta olup; bu &nemli bir
stres kaynagidir(Yiicesan-Ozdemir, 2010). . Stres, en basit sekliyle kisinin psikolojik ve
fizyolojik limitlerinin zorlanmasini ifade etmektedir. Spesifik olarak is stresi ise bahsi
gecen zorlanmanin isle alakali etmenlerce gergeklestirilmesi durumudur (Telman ve
Unsal, Calisan 2008). Is giivencesizligi 6nemli bir nemli bir zorlayici olarak is stresine
neden olabilmektedir. Is stresi ise beraberinde isgdrenin ise dair memnuniyet diizeyini

diistirmekte ve isten ayrilma niyetini arttirmaktadir.
Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci, esnek istihdam ve taseron kavramini teorik ve ampirik bir sekilde
incelemek olup; taseron kullaniminin beraberinde getirdigi giivencesizlik ile is stresi, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki karsilikli iligkiler arastiriimaktadir. Bunu takip
eden boliimde esnek istihdam, taseron calisma, is giivencesi, is stresi, i tatmini ve isten
ayrilma niyeti kavramlarina dair kapsamli bir literatiir taramas1 sunulmakta ve hipotezler
gelistirilmektedir. Ardindan arastirmanin uygulama kisminda taseron is¢i kullaniminin
yaygin oldugu mekanik tesisat sektorii calisanlari izerinden toplanan veriler ile hipotezler

test edilmekte, sonu¢ kisminda bulgular tartigilarak yorumlanmaktadir.



Calismanin Onemi

Kiiresellesme ve neo-liberal politikalarin damgasin1 vurdugu giinlimiiz is diinyasinda
tageron calisma bicimi gitgide daha yaygin hale gelmektedir. Ancak tageron istihdamin
beraberinde getirdigi is glivencesizligi; kaygi ve anksiyeteyi dogurmakta; isgorenler
acisindan ciddi bir stres kaynagi olusturmaktadir. Bu stres ise, isgéren algi ve
tutumlarinda negatif etkilere neden olmaktadir. Taseron istihdamin bu negatif etkilerinin
aragtirtlmasi hem iggdre nlerin mental ve fiziksel sagligi, hem isletmelerin verimlilik ve

basarilart hem de toplum sagligi agisindan ciddi bir 6nem tagimaktadir.
Calismanin Yontemi

Nicel metodolojiyi takip eden bu g¢alisma, saha yonteminden faydalanmaktadir. BU
kapsamda mekanik tesisat sektoriiniin tageron ¢alisanlari izerinden anket yontemi ile veri
toplanmigtir. Anket analizleri SPSS 16.0 paket programi ile gergeklestirilerek is
giivencesizligi, is stresi, i tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler test

edilmektedir.



BOLUM 1: TEORIK ALTYAPI

1.1. Taseron Istihdamin Kokenleri
1.1.1.Esneklik Ve Esnek Calisma

Esneklik, muhtevasi nedeniyle ¢ok c¢esitli alanlarda ve farkli manalarda kullanilabilen bir
terimdir. Tiirk Dil Kurumu’nda; esnek sozciigii; “elastiki, degisik yorumlara elverisli”
seklinde agiklanmaktadir. Esneklik, kelime manasiyla katiligin karsitini ifade etmekte
olup, yumusaklik, hosgorii ve degisen kosullara adapasyonu olarak tanimlanabilmektedir.
Esnek ¢alisma, klasik calisma diizeninden farkli bir ¢alimsa sistemini ifade etmekte olup;
bu sistemde isgéren, yasal koruma altinda baslangi¢c ve bitisi onceden belirlenmis
kurallarla ¢alismamaktadir. Esnek calisma kapsaminda igveren, toplu is sdzlesmeleri
yahut hizmet akdi benzeri yasal araclardan faydalanarak ¢alisma kosullarini, ihtiyaglari
dikkate alarak serbestce diizenleyebilmektedir. Calisma sekilleri ve mesai siireleri de
standart degildir (Kostekli, 2009). Isletme literatiiriine ise 1980'li yillarla birlikte girmis
olan esneklik kavrami, Oziinde “tam zamaninda iiretim (JIT) ile degisen tiliketici
taleplerine karsilamak iizere mallarin ve hizmetlerin liretimindeki esnek uygulamalari

ifade etmektedir.

Esneklik kavraminin popiilaritesini arttiran ve isttihdamda esneklik arayisina hiz

kazandiran temel etmenler asagida verilmektedir (Bacak, 2006: s. 329-331) :

Teknolojinin Tlerlemesi: ikinci Diinya Savasimi takiben medeniyetin taniklik ettigi
teknolojik geligsmeler, iiretim istemlerinde de iizerinde 6nemli degisim ve yenilikleri
beraberinde getirmektedir. Toplu iiretim, is bolimii ve tipik istihdam ile karakterize
edilebilen Fordist tiretim sistemi, islevsiz hale gelmekte; esnek iiretim ve esnek ¢alisma

karsimiza ¢ikmaktadir.

Ekonomik Adaptasyon ihtiyaci: Isgiicii pazarmin Ekonomik arz ve talep dalgalanmalar
adaptasyon kapasitesi yoniinde bir ihtiyaci 6ne ¢ikartmakta; {iretim ve ¢alisma tarzlarin
faklilastirilmasi, iretim sistemlerinin yeniden yapilanmasi, {irlin ¢esitlendirilmesi,

isletme faaliyetlerinin kapasitesinin talebe bagl olarak uyarlanmasi gerekmektedir.



Rekabetcilik: Globalizasyon isletmeleri siddetli ve vahsi bir rekabet ortami ile yiizlesme
zorunda birakmaktadir Isletmelerin bu siddetli rekabet ortaminda varliklarini

siirdiirebilmeleri ve basaril1 olabilmeleri i¢in esnek tiretim sistemlerine ihtiyaglar1 vardir.

Isgorenlere Calisma Kosullarim Belirlemede S6z Hakki Vermek: Esneklik, isveren
ile birlikte gibi isgorene de ¢alisma kosullarini belirleme noktasinda bir diizeyde de olsa

sOz hakki vermektedir.

Issizligin Sorunu ve Istihdamin Arttirilmasi: Esneklik kavrammin ¢alisma hayatina
girmesine yol acan nedenlerden biri de issizliktir. Esnek istihdam uygulamalari, igsizligin

azaltilmasi ve istihdamin genisletilmesinde kullanilan ¢6zlimler arasinda yer almaktadir.

Ekonomik ve Teknik Sorunlar: Gelisen teknolojilerin de etkisiyle, teknik perspektiften
tiretimin hi¢ aksamamasi i¢in iiretim hattinin 24 saat araliksiz islemesi gerekebilmektedir.
Bu acgidan bakildiginda iiretim sisteminin siirdiiriilebilirligi agisindan esnek calisma

sistemleri, onemli bir alternatif teskil etmektedir.

Endiistriyel Yapida Yasanan Degisimler: Sanayi devriminin ileri asamalarina
ilerledikge, tarim sektorii ile birlikte sanayide de isgiicii ihtiyac1 azalmakta; buna karsin
hizmet sektorii yilikselise gecmektedir. Esnek istidamin belki de en uygun olacagi ve en
¢ok ihtiya¢ duyulacagi sektor de hizmet sektoriidiir. Hizmet sektoriiniin bu yiikselisi,

esnek istihdamin yayginlagsmasinin ardindaki nedenlerden biridir.

Esnek uzmanlagma, 6ziinde dinamik ve kalict bir proses olarak kabul edilmektedir.
Baglangig olarak, bilgisayar teknolojisi ve esneklik arasinda kuvvetli bir iligki mevcuttur.
Bilgisayarin is hayatinda endiistride kullanilmasi, esnek sistemlerin yayginlagmasi
yoniinde katki saglamaktadir. Ancak sistemin basarisi, esnekligi destekleyen, rekabetci
bir ekonomiye doniiniim ile miimkiin hale gelmektedir. Bununla birlikte, donemin basarili
firmalarinin ortak karakteristigi, esneklik ve uzmanlasmay1 bir arada harmanlamalariydi.
Bu firmalar; bilesenlerin yeniden diizenlenmesi seklinde iiretim siiregleri siirekli yeniden
yapilandirma kapasiteleri sayesinde esnektir. Ayni miimkiin olan diizenlemelerin
siirlarinin belirli olmasi ve yayilma kapasitelerinin de sinirli olmasi dolayisiyla belirli

bir uzmanlik diizeyine de ulasmislardir (Nurol ve Unal, 2017).



Yukarida bahsi gegen etmenler dolayist ile ¢alisma hayatinin icersinde kendisine her
gecen giin daha fazla yer bulan esneklik; isgdrenler ve isverenler agisindan farkli
sekillerde anlasilmaktadir. Isgdrenlerin bazis1, esnekligin kendilerine is hayatinda daha
fazla karar vermede Ozerkligi getirebilecegi diisiincesini tagirken; diger bir kismi ise,
esneklik olgusunun bir kisit ve giivencesiz bir ¢caligsma ortaminda kaynagi oldugu yoniinde
goriis bildirmektedir. Isveren acisindan ise esnekligin, calisanlarini koordinasyon ve
kontrolde kullanabilecekleri faydali bir ara¢ olarak anlasildigi goriilmektedir. Bununla
birlikte bir kisim isverenlerin esneklikten, ¢alisanlar iizerindeki kontrollerini tiimiiyle
kaybetmelerine yol agabileceklerinden nedeniyle korktuklart da goriilmektedir

(Korkmaz, 2007: s. 4).

Esneklik olgusuna dair atfedilen bu ¢ok ¢esitli anlamlarin varligi; esnekligin temel amaci
tizerinde bir degisiklikle sonu¢lanmamaktadir. Esnekligin temel amaci, isletmelerin
faaliyet ve kapasitelerini rekabetgi, dinamik ve global piyasa kosullarindaki degisim ve
dalgalanmalar dogrultusunda uyarlayabilmesidir. Esneklik, en basit sekli ile ani ve
ongoriilmeyen degisim ve krizler karsisinda gerekli kapasite adaptasyonlarini
yapabilmektir (Bacak: 2006: s. 327). Is hayatinda esneklik ise, iiretim sistemindeki ve
akigindaki degisime adapte olabilmeyle ilgilidir. Esneklik, isgiicliniin igyerinde
birbirinden farklilik arz eden gorevleri yerine getirebilmesine imkan vermektedir.
Calisma hayatinda esneklik ile arzu edilen, ¢alisanlarin hizmet i¢i egitim, mesleki egitim
gibi yontemlerle teknoloji ve liretim siireclerindeki degisimlere adapte olabilmesidir

(Celik, 2007: s. 3).

“Esneklik” kavrami, zengin bir igerige sahip olup; farkli diizeylerde ele incelenebilir.
Popiiler manasi ile esneklik, isletmelerin degisen Pazar ve teknoloji kosullarina daha iyi
adapte olabilmesi ve bu adaptasyonun isgdrenlere bakan yiizii ile ilgilidir. Ornegin
Atkinson'a gore (1984 Akt. Nurol ve Unal, 2017) sayisal esneklik ii¢ temel orgiitsel
esneklik ¢esidinden biridir. Sayisal esneklik, degisen veya dalgalanan piyasan taleplerine
dogrultusunda iggdrenlerin sayisini uyarlayabilme yoniinde bir yetenek olup; isletmelerin
bdylesi bir yetenege sahip olmak {izere izlemesi gereken bir kisim stratejiler mevcuttur

Bu stratejiler, "atipik ¢aligma diizenlemeleri" olarak tanimlanan uygulamalar1 temel



almaktadir. Tipik veya standart istihdam olarak ifade edilen geleneksel istihdam tarzinda,
isgbren ig kanunun korumasi altinda, ¢ogunlukla toplu is sozlesmesi ile calisma
kosullarinin belirlendigi bir sekilde stirekli ve tam zamanli olarak calismaktadir. Bu
tanimdan da anlagilacag: iizere tipik istthdamin dort ana bileseni mvcutur: calisma
akdinin belirsiz siireli olmasi, tam zamanl ¢alisma, iggérenin bir igverene sorumlulugu
ve is hukuku korumasi ve giivencesi. Isveren ile isgdren arasinda bu tarz bir is iliskisinin
olmadig istihdam tiine ise “atipik isttihdam” denmektedir. (Yiiksel, 2004: s. 49). Atipik
(standart dis1) istihdam; kisa stireli ¢alisma, part-time isler veya gegici mevsimlik isler
gibi istthdam uygulamalarini icermektedir. Bu farkli istihdam g¢esitlerinin genel
anlamdaki ortak noktasi;  ayni igveren ile hayat boyu istthdamdan ayrigmasidir

(Svensson, 2011: s. 2).
1.1.2.1s Hayatinda Esnekligin Tarihsel Kokeni

Talep odakli Keynesyen iktisat ve Fordist iiretim anlayisinin temelinde istikrarl1 bir talep
varsayimi yatmaktadir. Bu anlayis kapsaminda iiretim; biiyiik sabit sermaye yatirimlari,
uzun donemli ve istikrarl biiyiime kosullarinda is gorecek sekilde kurgulanmistir. Lakin
1973 ve 1979 yillarinda ortaya ¢ikan petrol krizleri talep istikrart ortadan kalkmakta ve
yapisal issizlik tekrar ortaya ¢ikmaktadir (Freeman ve Lougd, 2013, s. 385-386). Uretim
ve rekabet noktasinda farklilasan bu sartlar, isletmeleri daha esnek bir yapiya dogru
yonlendir gecis karsimiza ¢ikmakta; standart (tipik) istthdam bi¢iminden, atipik (esnek)
istihdam bicimine dogru gecis tasamaktadir (Yiiksel, 2004: s. 49). Iste esnek ihtidam
kavrami; boylesi bir donemde alternatif bir ¢oziim Onerisi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

(Gorz, 2001, s. 44-45).

Kokenini 1970°li yillardan alan ve bugiine giiclenerek hatta hakimiyetini ilan ederek
gelen globalizasyon, ekonomik, sosyal ve siyasi noktadan onemli degisimleri de
beraberinde getirmistir. Sermayenin kiiresellesmesi, istthdam ve sosyal politikalarin da
farklilasmasina yol a¢mustir. (Selamoglu,1998: s.11). Burada petrol Kkrizerini de
hatirlamak lazimdir. Talep odakli Keynesyen Iktisat ve Fordist iiretim anlayisinimn
temelinde istikrarli bir talep varsayimi yatmaktadir. Bu anlayis kapsaminda iiretim; biiytlik

sabit sermaye yatirimlari, uzun dénemli ve istikrarli biiylime kosullarinda is gorecek


http://www.emeraldinsight.com/search.htm?ct=all&st1=Sven+Svensson&fd1=aut&PHPSESSID=q87rjfvjmpjh9sek21kafvif23

sekilde kurgulanmistir. Lakin 1973 ve 1979 yillarinda ortaya ¢ikan petrol krizleri talep
istikrar1 ortadan kalkmakta ve yapisal issizlik tekrar ortaya ¢ikmaktadir (Freeman ve
Louga, 2013, s. 385-386). Talep yetersizligi ve dalgalanmalar nedeniyle nedeniyle kitlesel
iretim de sekteye ugramistir. Esneklik kavrami bu donemde Once sanayilesmis bati
iilkelerinde oraya ¢ikmakta ve adindan tiim diinyaya yayilmaktadir (Nurol ve Unal,

2017).

Esnek iiretim kapsaminda sanayilesmis tilkelerin ana hedefi; kesintisiz ve hiper-dinamik
cevre kosullarina adaptasyon saglayabilecek yeni ve farkli bir liretim ve c¢alisma
yonteminin meydana getirilmesidir. Bilhassa bu {ilkeler; istthdam yapisinda esneklige
dogru gecis yaparak, bilgisayar, iletisim ve mikro elektronik teknolojilerini kapsayan
bilgi ve iletisim teknolojilerinden faydalanarak, yeni ve degisen kosullara cevap veren bir
calisma metodunu ortaya koymaya dogru adim atmislardir. Bu yeni anlayis, ilgili yazinda
daha c¢ok esnek iiretim ve esnek calisma kavramlarina tekabiil etmektedir. Esnek tiretim
ve ¢alisma kapsaminda istthdam yapisini etkileyen ve teknolojik ilerlemeyi temel alan
esneklik anlayisi, globalizasyon siirecinde kendine kalici bir yer edinmektedir

”(Selamoglu,1998: s. 11).

AB tilkelerinde ise, 1970’lerin ortasindan baglayarak kismi siireli yani gegici yahut part-
time isgorenlerin orami siirekli artmaya devam etmekte; bu oran 1990’larin basinda
%14’1er seviyesine, 2002 yilinda ise %18.1 seviyesine ulasmistir (bknz Tablo 1). Kismi
stireli ¢aligsma bunu takip eden yillarda AB’nde % 30'lara dek ¢ikmis olup; bu artis her
gecen giin daha da fazla hissedilmektedir. Danimarka, Isveg, Almanya gibi iilkelerde bu
oran toplam istihdamin %20’den fazlasi, Hollanda gibi iilkelerde ise % 40’tan fazlasina
denk gelmektedir. Tipik istihdam ise sabit oranlarda kalmaktadir. Kismi siireli istthdamda
kaydedilen asil artis 6zellikle 1995 sonrasinda gerceklesmekte olsa da; 1995 Oncesine
bakildiginda ise OECD iiyelerinde 1973—1995 arasindaki yillarda kismi siireli istihdamda
iki katina yaklasan bir yiikselis mevcuttur. OECD iilkeleri kismi istihdam diizeyi 1973 de
%38.15 iken; bu oran 1995°de %14,1; ve 2000°1i yillarda %14,8 lere ¢ikmistir (Giindogan,
2007: s. 68).



Tablo 1
Avrupa Birliginde Déneminde Standart Disi istihdam Bicimindeki Gelisme

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002

Belirli Stireli Caisanlar 12.3 12.7 | 131 13.4 | 13.6 13.3 13.0
Erkekler 11.6 | 120 | 124 | 127 | 127 | 123 12.0
Kadmlar 13.1 13.6 | 140 | 144 | 1406 | 145 14.2
Kismi Siireli Cahsanlar 16.2 | 16.7 17.1 17.5 | 17.7 17.8 18.1
Erkeler 54 5.7 5.9 6.1 6.1 6.2 6.5
Kadwmlar 314 | 322 | 327 | 331 | 333 | 334 | 335
Kendi Hesabma Cahganlar 16.0 | 15.8 | 15.6 151 | 149 | 147 14.6
Erkekler 188 | 186 | 184 | 180 | 178 | 176 17.6
Kadmlar 12.0 11.9 11.7 11.3 11.0 10.9 | 10.7

Kaynak: Giindogan, Naci (2007). “Isgiicii Piyasasinda Esneklik-Giivence

Dengesi: Danimarka Modeli”. Cimento Isveren Dergisi, Mayzs, s. 24

Yukaridaki tablodan da goriilecegi iizere esneklik kavrami 6nce gelismis bat1 tilkeleri
basta olmakla birlikte giderek tiim diinyada yayginlasmakta; batili isletmelerin hem
yonetsel hem de iiretimsel katiliklarin tistesinden gelmek i¢in kullandiklar bir arag halinde
gelmektedir. Bununla birlikte katiligin iistesinden gelerek esnek bir yapi ve iiretim
sistemine kavusmak i¢in sadece kurumsal ¢er¢evenin degistirilmesi yeterli degildir. Tiim
bir toplumsal g¢er¢evenin yeniden yapilandirilmasi sarttir. Bu yeniden yapilandirilma
kapsaminda, emek piyasalarinda istihdam giivencesi, ©nemli bir engeldir. Istihdam
giivencesi isletmelerin {iretim maliyetlerini artirarak, rekabetgiliklerine ket vuran bir
unsurdur. Isletmeler; bu kisit1 asmak i¢in esneklik kapsaminda iiretim tesislerini sermaye
maliyetlerinin diisiik oldugu {ilkelere dogru kaydirmaktadir. Bununla birlikte istihdam
giivencesi; yliksek rakamli tazminatlar, istthdam vergisi ve mesai kisitlar1 gibi unsurlari
nedeniyle yeni yatirrmlari ve yeni is imkanlarin1 azaltmaktadir. Ilaveten gelisen teknoloji
ve otomasyon daha az sayida isgdrenle is yapmayr miimkiin hale getirmektedir.
Isgdrenlerin profesyonel egitimi icin harcanan para dahil zaman ve diger kaynaklar da
dikkate alindinda dis kaynak kullanimi daha da cazip hale gelmektedir. Fordist tiretim
sisteminin bir ¢iktis1 olan yiiksek emekli ayligi ve benzeri sosyal harcamalar da
ekonominin belinde agir bir yiik olarak goriilmektedir. (OECD, 2002; Standing, 2014).

Esnek istihdami1 savunan bu sebepler; maliyet odakli bir anlayisi temel almaktadir. Bu



sayede isletmeler, kitlesel tiretimin ve Fordsit sistemin katiliklarinin iistesinden gelerek,
degisen talep kosullarina kendilerini rahatlikla adapte edebilmekte ve ¢ok gesitli sinif,
yas, egitim diizeyi, meslek ve cinsiyete sahip tiiketici segmentlerine yonelik tirtinler

gelistirip, bunlar1 global pazara siirebilecektir (Nurol ve Unal, 2017).

Aslinda bu gerekgeler ve maliyet odakli igsveren bakis agisi; esneklik ve esnek calisma
kavraminin teorik olarak il ¢ikis gerekgelerinin tamamini yansitmamaktadir Piore ve
Sabel’in (1984 Akt. Nurol ve Unal, 2017) esnek calisma kapsaminda “esnek
uzmanlagsma” anlayisint ortaya attiklarinda; aslinda, istihdam kavraminin gelecegine
yonelik pozitif beklentilere sahiplerdir. Ikinci sanayi devriminin baslangici olarak kabul
edilen 1980°li yillarda farklilasan {iriinlerin nitelikli is giicii ile daha kiigiik 6l¢ekte imal
edilecegi yeni bir donem baslamaktaydi. Kitlesel iiretimden 6zellesmis tiretime gecis ile
birlikte Fordist iiretim sistemleri yerini Post-Fordist iiretim sistemlerine birakmakta; post
fordist iiretim sistemleri de nitelikli bir is giiciinlin degisken kosullara adapte olarak farkl
lokasyonlar hatta is yerlerinde hizmet verebildigi esnek uzmanlagmaya gereksinim

duymaktadir (Nurol ve Unal, 2017).

Teorik g¢ercevede esnek istihdam uygulamalarini g¢ekici kilan bu yaklagima ragmen,
uygulamada esneklik olgusu daha farkli gelismistir. Ornegin Meulders ve Wilkin’in
(1991 Akt. Nurol ve Unal, 2017) esneklige dair dort dortlii bir tipoloji ortaya atmustir:
ticret esnekligi, sayisal esneklik, orgiitsel esneklik ve zaman esnekligi. Diger taraftan
esnek firma sistemi; iggiliciiniin i¢sel ve digsal esneklik olarak iki temel esneklik baslig
altinda incelenmesini dngdrmektedir. (Atkinson, 1987 Akt. Nurol ve Unal, 2017) Dissal
esneklik kapsaminda isletmenin kendi g¢ekirdeginde sinirli sayida is¢i mevcut iken;
onlarin etrafinda genis bir is¢i ag1 olusmaktadir. Bu uygulamanin kokleri, -1980°11 yillarla
Bati’ya gelen- Japon taseronluk sistemine dayanmaktadir. Tageron sistemi, ana isletmenin
temel yetkinlikleri disinda kalan alanlarda uzmanlagmis isleri en az isletme kadar
yetkinlikle ancak daha ucuza yapacak sirketlere aktarmasidir. Bu sayede ana firma, hem
piyasadaki degisim ve dalgalanmalar sonucu ortaya ¢ikan fiyat diistislerinin ytkiini

tagserona paslayabilecek; hem de kosullara gdore yeni ¢aliganlar alarak yahut mevcut
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tageron calisanlardan kolaylikla kurularak piyasanin gereksinimleri dogrultusunda

kapasitesini hizla daraltip genisletebilecektir (Sennet, 2009, s. 40).
1.1.3.Tiirkiye’de Esnek Calisma

Tirkiye'de is hayati incelendiginde, 1990’1 yillarla birlikte yeni bir arayis karsimiza
¢ikmaktadir. Bu arayisin altinda yatan temel neden ise Tiirk ¢aligma mevzuatinin yeterli
esneklige sahip olmayisi, isletmelerin de bu mevzuat nedeniyle piyasa ihtiyaglarini
karsilayamamasidir. Bu ihtiyaca karsilik verecek c¢oziim ise, esneklik ve esnek
istthdamdan ge¢mektedir. Yalniz bu noktada is yasalarinin da esneklestirilmesi sarttir

(Ozer, 2006: s. 89).

Ulkemizde galisma kosullari organize eden mevzuata uymanin maliyeti de oldukca
fazladir. Nitekim Uluslar ras1 Para Fonu (IMF), mesai siirelerinin ve istihdami ile yasal
diizenlemelerin ~ katiligi  konularinda,  Tiirkiye'nin  uluslararasi1  standartlarin
yakalayamadigini ifade etmektedir. Buna ilaveten, "mevzuatin katilig1 ve asgari ticretin
yiiksekliginin" giincel istihdam tarzlar1 agisindan caydirict oldugu ve kayit dis1 istihdama
neden oldugu da dile getirilmektedir. Kayit dig1 istihdamin artisinin, vergi gelirlerini ve
thracati diisiiriici bir sonucu beraberinde getirmesi olasidir. Noyan (2007), Tiirkiye'de
isglicii piyasasinin esnek olmayisinin, issizligi fazlalastiran nedenlerden biri olarak
gormektedir. Tiirkiye'de tlicret ve fiyat esnekliginin saglanmasi yoniindeki adimlar; hizli
ve siirdiirtilebilir bir ekonomik biiyiime, gayrisafi milli hasilanin artmasi ve yoksullugun

azaltilmasinda da katki saglayabilecektir (Noyan, 2007: s. 132).

Tiirkiye, global pazarlardan izole degildir. 1980’li yillara dek ulusal sanayi; glimriik
duvarlar1 ve korumacilik sayesinde bir seviyeye ulagsmis; fakat 198011 yillarin adindan
korumaci yaklasimin ekonomik kalkinmaya hizmet edemeyeceginin de anlasilmasiyla
global pazarlara acilmaya mecbur kalmistir (Ozer, 2006: 5.89). Global pazarlara agilmayi
takiben 1985°'ler ile birlikte esnekligi liretim ve istihdam sistemlerinin Tiirkiye
uygulanmaya baslandig1 kaydedilmektedir. Burada Petkim, Siimerbank gibi kamu
kurumlar basi ¢cekse de esneklige dair ¢calismalar kamu kurumlarina mahsus kalmamas;

Japonlar’dan o6rnek alan Kog, Sabanci, Pinar Siit ve Sise Cam gibi isletmeler de
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globalizasyon ve siddetli rekabet kosullarinda ayakta durabilmek i¢in esnekligin 6nemini
kavrayarak ilgi gostermislerdir. Tiirkiye’de ilk esnek iiretim ve isttihdam uygulamalarinin
1980'lerin ilk yarisina dayanmasina karsin, daha sistematik bir hale gelerek
yayginlasmaya baslamasi 1990'lh yillar dayanmaktadir. Uluslararasi Standartlar
Organizasyonu (ISO) kalite standartlarini karsilama yoniindeki g¢abalar ve istihdam
yasalarin esnetilmesi yoniinde isveren kampanyalari, bu savi destekler nitelikte, 1993-
1994'lerden itibaren belirgi hale gelmektedir (Noyan, 2007: s. 132-133). Rekabet
savasinda global standartlar1 yakalayabilmek icin isletmeler, olarak ISO 9000 kalite
giivence sisteminden sonra, ekolojik standart belgeleri olarak da adlandirilan ISO 140001
alma baslamaktadir. ISO 14000 kapsaminda, “kalite yonetim sistemleriyle kolay
biitlinlesme” de yer almaktadir (Noyan, 2007: s. 139).

Tiirkiye'de is diinyasinda, esnekligin tanimi ve uygulamalarina dair heniiz tam bir
konsensiis saglanamadigi icin isgdren ile isverenler arasinda esneklige farkli anlamlar
yiiklendigi goriilmektedir. isgdrenler agisindan; onlarin ekonomik ve sosyal haklarini
koruyrak c¢aligma sartlarin1 iyilestirmek igin ¢aba sarf eden sendikalar, ekseriyetle
esneklik olgusuna ve esnek istihdama hi¢ de olumlu bakmadiklart asikardir. Sendikalarin

esneklige dair goriislerine asagida yer verilmektedir (Karakoyun, 2007: s. 45-46):

¢ Bilhassa esnek istihdamin ilk ortaya c¢iktigi 1970’li yillarda sendikalarinin
esneklige dair tutumlar1 daha kati iken; zamanla, daha i1limh hale geldikleri
kaydedilmektedir. sendikalarin bakis ag¢isinin negatiften daha ilimana dogru
doniislimiiniin ardinda yeni ve kiiresel ekonomik kosullarin esnekligi bir
zorunluluk haline getirdiginin ve esnek ¢alismanin isgorenlere de bazi artilarinin

olabileceginin anlagilmas1 yatmaktadir.

¢ Sendikalarin esnek ¢alismaya dair negatif tutumlarinin bir baska sebebi de, esnek
caligmanin haftalik mesailerin diisiiriilmesini engelleyebilecegi endisesidir.
Sendikalar aslinda uzun yillardir mesai siirelerinin azaltilmasi i¢in savas vermis;
toplu i3 soOzlesmelerinde buna yogunlasmistir. Bdylece isgdrenlerin

standartlarinin yiikseltilmesi ve issizligin diisiiriilmesi amag¢lanmaktadir.

12



¢ Sendikalar fazla mesainin yerini alabilmesi endisesi ile de, esnek ¢alismaya pek

sicak bakmamaktadirlar. Fazla mesai iicreti ¢aliganlar i¢in bir gelir kapisidir.

¢ Bununla birlikte sendikalar, esneklik ve esnek ¢alisma ile birlikte sendikalarin ve

toplu is sdzlesmelerinin giliciiniin isletmelerde azalacagindan da korkmaktadir.

¢ Yine sendikalara gore, esnek istihdam uygulamalarinda bilhassa kismi siireli
isgorenler ile digerleri arasinda esitsizlikler de yasanmakta; kismi siireli

calisanlarin ¢calisma sartlar1 kadrolu olanlara gore daha kotii olmaktadir.

¢ Son olarak da esneklik, sendikalarin ortadan kalkmasi ve isten g¢ikarmanin
kolaylasmasi seklinde de anlasilmaktadir. Sendikalar esnekligin isverenler
tarafindan reel licretlerin azalmasi i¢in kullanilan bir slogan olmasindan da sikayet

etmektedir.

Isgorenlerin esneklige kas1 goriisleri; esnek istihdam uygulamalarmin toplu pazarlik ile
elde edilen haklar1 kaybetmeleri ve istthdam giivencesinden yoksun bir ¢aligma diizeyi
yaratacag1 seklinde 6zetlenebilir. Buna ilaveten esneklik, ¢alisma hayatinda esitsizligin
artmas1 ve Ucretler ile sosyal haklarin korunmanin azalmasina, ¢alisma kosullarinin

acimasizlagsmasina ve sendikasizlagsmaya neden olabilmektedir (Karakoyun, 2007: s.47).

Isverenler agisindan ise esnekligin; globallesen is diinyasinda fiyat ve kaliteye
rekabetgiliginin  kacginilmaz bir sonucu oldugu goriilmektedir. Esnek istihdam
uygulamalari ile isverenler; is¢i verimliliinin artacagini, devamsizlik ve gecikmelerin
azalacagini, tiretim araclarimin tam kapasiteyle calistirilabilecegini, maliyetlerin
diisecegini, isgdren istthdaminin daha kolay hale gelecegini ve isgiicii devir hizinin
diisecegini varsaymaktadir. Bu haliyle isverenler acisindan esneklik; verimlilik ve

rekabetciligin emel bir unsurudur (Karakoyun, 2007: s.48).

Is hukukuna bakildiginda da; globalizasyon, iilkeler arasindaki ekonomik entegrasyonlar,
ithracata dayanan biiyiime programlar1 sonucu ortaya ¢ikan siddetli rekabet kosullarinda
yanlizca igsgorenin korunmasi anlayisindan uzaklasilmasi sonucunu beraberinde getirdigi

goriilmektedir. Artik isgdren ve isyerinin birlikte diisiiniilmesi sart olup; isyerinin
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korunmasi aslinda isgorenin de korunmasi anlamina gelmektedir. Esneklesme ile igsizlik
sorunu azaltilacak, endiistriyel demokrasi gelecek, kalite artacak, is tatmini aratacak,
isgbérenin yaratict potansiyeli aciga ¢ikarilacak, ve ise yabancilasmanin Oniine

gecilecektir.

Ozetlemek gerekirse iilkemizde isverenler bilhassa sendikalarm giiciiniin zayifladig,
dayanigsma grevlerinin yasaklandigi, atipik istthdam tarzinin yaygimlastigin1 boylece de
esnek istihdam uygulamalarinin is hayatinda bir pagast haline geldigini belirtmektedirler
(Karakoyun, 2007: s. 49). Aslinda esneklik ve esnek istihdamin ¢ikis noktasi isgorenlerin
uzmanlagsarak tek bir is yerine bagli olmaksizin tiim potansiyellerine kullanarak
calismalari; boylece isletmelerin maliyet ve kalite anlaminda daha esnek imkanlara
kavusmalar1 olsa da Tiirkiye ve benzeri gelismekte olan iilkelerde sendikalarin hakli
ciktig1 ne yazik ki goriilmektedir. Esnek istihdam, esnek uzmanlagma seklinde degil de
tageron isci kullanimi seklinde gergeklesmekte; sendikasizlastirma, daha diisiik {icret ve

haklar ve is giivencesizligi de tageronlagsmaya eslik etmektedir.
1.2. Taseron Istihdam Kavram

Is hukuku bazinda muhtemelen hem kiiresel perspektifte hem de Tiirkiye'de en ¢ok
tartisilan ve iggérenlerin elestiri bombardimanina maruz kalan taseron istthdam, 4857
sayili Is Kanunu’nda “asil isveren-alt isveren” seklinde diizenlenmistir (Islamoglu ve
Yildirimalp, 2016). Is kanununda “alt igveren” olarak gegen isveren kategorisi, piyasada
“taseron” olarak kavramsallastirilmaktadir (Sakar, 2010). Taseron istihdam bigimi, ilgili
kanunun 2. Maddesinde: “Bir igverenden, isyerinde yiiriittiigli mal veya hizmet tiretimine
iligkin yardime islerinde veya asil isin bir boliimiinde isletmenin ve isin geregi ile
teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde is alan ve bu is i¢in gorevlendirdigi
iscilerini sadece bu isyerinde aldig iste calistiran diger isveren ile is aldigi isveren
arasinda kurulan iliskiye asil igveren-alt igveren iligkisi denir.” seklinde yer almaktadir.
Taseronluk, globalizasyon kapsaminda gitgide daha da yayginlasan ve isgiicii
maliyetlerini minimalize etmeyi hedefleyen esnek bir istihdam tiiriidiir. 1970’11 yillarin
sonu ve petrol krizi ile birlikte diinyada hakim duruma gelen neo-liberal politikalar,

cokuluslu isletmelerin yapilanmasi ve yeni iiretim-sistemleri taseronlugun bu
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popiilaritesinin artmasina neden olmaktadir (Hak-1s, 2015: 22). Taseron istihdam iizerine,
son yillarda hem ulusal hem de kiiresel bazda yapilan ¢alismalarin sayisinda ciddi bir artig

kaydedilmektedir (Yiicesan-Ozdemir, 2010).

Taseron ¢alisma sistemi kapsaminda isgdrenler, taseron isletmece ise alinmaktadir. Ise
alimi gergeklestiren bu taseron firma da biiylik isletmeler yahut isverenler ile iletisime
gecmektedir. Tageron ile biiylik firma arasinda kurulan bu iligski ve anlagmalar sonucunda
calisan maagin1 taseron firmadan alirken biiyiikk firmada c¢alismaya baslamaktadir.
Taseron firmaya bagli olarak calisan isgoérenler ise lcretlerin diisiikliigli, sosyal ve
ekonomik haklarinin yetersizligi nedeni ile aslinda zarar gérmektedir ((Bakir, 2018)..
Taseron caligma sistemine iliskin Gorz (2014), biiyiik isletmenin, piyasadaki fiyat
diistisleri ve istikrarsizliklari taseron igverene yiikledigi yoniinde goriis bildirmektedir.
Taseron igveren iistiindeki bu baski, isgérenlerin mesailerinin esneklestirilmesine yani
uzatilmasina ve istthdamlarinin giivencesizlesmesine neden olmaktadir. Thébaud-Mony
(2017) ise biiyiik firmalarin tageronlar1 kullanmaya baslayarak ¢ok sayida isgérenin isine
son verebildigini, boylece isletmelerin reorganize olabildigini dile getirmektedir. Biiytik
isletme i¢in taseron kullanim1 himet i¢i egitim, emeklilik, yiiksek maaslar ve is kazalar1
gibi giderleri diistirmek manasina gelmektedir. Bununla birlikte grev riski de yoktur
(Thébaud-Mony, 2017: 34). Saymaz (2016) isgorenler noktasindan taseronlagmay1

‘modern kolelik’ olraak nitelendirmektedir.

Isletmelerin, bir kisim islerini ve ya islevlerini baska isverenler aracihig ile
gerceklestirmeleri, baglangic noktast olarak makul gerekcelere dayanmaktadir.
Orneklendirmek gerekirse, bina insaat: {izerine faaliyet gdsteren bir isletmenin, elektrik
tesisatinin désenmesi yahut dogramalarin takilmasi islevlerini taseronlara dagitmas;
biiyiik bir igletmenin yemek islerini catering firmasina devretmesi, ve temizlik islerinin
bir temizlik firmasina verilmesi gibi tageron ornekleri gerekgeleri anlagilabilir ve faydali
uygulamalardir (Sakar, 2010). Taseron istihdam denince ilk akla gelen montaj is¢ileri,
tersane iscileri, maden isgileri, belediye iscileri, call center ¢alisanlari, yari-vasifli ve

vasifsiziscilerdir (Yiicesan-Ozdemir, 2010).
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Fakat, 1980’lere bakildiginda taseron kullanimi, evveliyeten belediyelerin temizlik
islerini tageron firmalara aktarmalarindan baslayarak, 6zel sektorigsletmelerine adeta bir
salgin gibi yayilarak isgéren hak ve kazamimlarinin minimalize edilmesinde
kullanilmistir. “Taseronlasma” olarak kavramsallastirilan ve isciler ile sendikalarinin en
cok sikayet ettigi mevzularin baginda gelen bu yaklasim ile, isler boliinebildigi kadar
boliiniip bu boliinen islerin her biri farkli tageronlara aktarilmakta; sendikasiz, sigortasiz,
velev asgari ticretten bile diisiik ticretlele isgbren isttihdam eden taseronlar araciligiyla
is¢ilik maliyetleri asagilara indirilmekte, sendikal orgiitlenmeler ve toplu s6zlesmeler
ortadan kaldirilmaktadir. Boylesi bir konjokntiirde is¢i haklarina 6zen gdsteren; sendikali,
sigortal1, toplu is sozlesmeli is¢i istihdam edenler ise haksiz rekabetle karsi karsiya

kalmakta, “tageronlagsma”ya mevcut kalmaktadir (Sakar, 2010).
1.3. Taseron Istihdamin Ozellikleri

Despotik bir istihdam sekli yahut somiirii rejimi olarak da kavramsallastirilan taseronluk,
ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan ekonomilere sahip ve igsgoren haklarinin ¢ok da
korunmadig: ilkelerde de isglicii giderlerinin diistiriilmesi diger bir deyisle ucuz is¢i
calistirabilmenin bir yontemi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Safak, 2004: 129). Bununla
birlikte tageronlagma XXI. yilizyilin glinlimiizde evrensel insan haklar1 bildirgelerinde en
temel haklardan biri olarak yer bulan sendikalagsma, toplu sdzlesme ve grev haklarinin
ihlali hatta uzun vadede ortadan kaldirilmas: anlamma da gelmektedir (Islamoglu ve

Yildirimalp, 2016) .

Taseronlasmanin yayginlasmasi, sendikali, sigortali, toplu is s6zlesmeli yani tipik tarzda
isgoren isttihdam eden is yerlerini haksiz rekabete karsi karsiya kalmalar1 sonucunu
beraberinde getirmekte; boylece onlar1 da “taseronlasma”ya yonlendirmektedir (Sakar,

2010: 30).

Bilhassa da isgdren maliyetlerini azalttig1 ve sendikal orgiitlenmenin Oniine gegtigi i¢in
tercih edilen tageron iggorenlerin diger is¢gilerden bir farkinin olmadigi genellikle goz ardi
edilmekte; adeta taseron iscilerin maliyetlerinin diisiik olmasi onlar1 da 6tekilestirilerek

sosyal haklarmi da azaltmaktadir. Ilaveten taseron istihdam sisteminde ortaya ¢ikan
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sorunlar; kesinlikle bir sektore 6zel olmayip, biitiin taseron iggdrenlerin ortak sorunlari

olarak is hayatina yerlesmektedir (Islamoglu ve Yildirimalp, 2016) .

Diger bir perspektiften bakildiginda ise 6zellikle, iilkemizde tageron istihdamin ¢ok da
nitelige gereksinim duyulmayan alanlarda, magaza, siipermarket ve ge¢ saatlere kadar
faaliyet gosteren hizmet sektoriinde tercih edildigi goriilecektir. Bu tarz ¢alisma bigimine
Ogrenciler, genglerin, kadinlar1 ve hatta yaslilar dahil olarak isgiiciine katiliminda

katilmaktadir (Ozer, 2006: s. 97) bu da taseron istihdamin art1 bir yoniinii olusturmaktadar.
1.4. Tiirkiye de Taseron istihdam

Spesifik olarak taseronlugun, Tirkiye'deki gelisimine bakildiginda; aslinda 1936'da
yilinda gecen 3008 sayili ilk is kanunundan, giiniimiize dek taseronlugun tiim is

yasalarinda mevcut diizenleme oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Ozveri, 2014: 31).

Ulkemizde 1977 yilinda kendini hissettirmeye baslayan ekonomik bunalim, ilk baglarda
ithal ikameci model ile ¢oziilmeye calisilmis ve bu sekilde 1979 yilina dek ulasiimistir.
1980°de bu siddetli ekonomik bunalima siyasi bir bunalim da eklenmis; iste 12 Eyliil
darbesine ve miiteakiben askeri rejimine boylesi bir ortam neden olmustur (Boratav,
2006: s. 140). ithal ikameci modelin artik gegerliligini yitirmesinin bir sonucu olarak, is¢i
sinifi, sermaye sahipleri ve devlet arasindaki isbirligi ihtiyact da ortada kalkmis;
ekonomide eni bir yapilanma siireci yasanmaya baslanmistir. Globalizasyon da tiim
bunlara eklendiginde isgoren kesimi haklarini yavas yavas yitirirken sermaye sahipleri
ise diisiik maliyet hedefi ile ucuz isgiicii arayisma geg¢mistir (Bakir, 2018). Iste
tagseronlugun yaygin bir istthdam bi¢imi haline gelmesi 1980°1i ve ekseriyetle de 1990’1
yillara dayanmaktadir. Konu iizerine TURK-iS'in hazirladigi bir raporda; kamu
sektoriinde tageronlugun aslinda bir nevi 6zellestirme sekli oldugu ve 24 Ocak 1980
istikrar programi sonrasinda sistematik bir bi¢gimde bu amagla kullanildig1 ifade
edilmektedir(islamoglu  ve Yildirtmalp, 2016) .Askeri yonetimin 1980-1983
donemlerinde isgoren lizerindeki siddetli baskisi, onu takip eden sivil hiikiimetlerce de
devam ettirilmistir. Bu yillarda grev hakki resmen yasaklanmasa da hukuki diizenlemeler

grevi fiiliyatta neredeyse imkansiz hale getirmistir. Sendika yoneticiligi yahut tiyeligine
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getirilen siirlamalar1 da bu ¢er¢evede ele almak gerekmektedir. Sendikalar bu donemde

ciddi bir iiye kayb1 yasamistir (Bakir, 2018).

Bunu takip eden 1990’11 yillarda ise taseronlasma hem kamu hem de 6zel sektorde bariz
bir sekilde yayginlagsmaya baglamakta, kayit dis1 isttihdami da beraberinde getirmektedir
(Islamoglu ve Yildirimalp, 2016). 1990’1 yillar ile birlikte serbest pazar ekonomisi
dogrultunda politikalar uygulamaya gegmekte; serbest Pazar rejimi oniindeki engel ve
kisitlar ise ortadan kaldirilmaktadir. Neo-liberal teori, ekonomik biiyiimenin herkes i¢in
pastayi arttiacagi; uzun vadede hem igsveren hem de isgorenlerin ¢ikarlarinin korunmus
olacag1 goriisiinii ortaya atmaktadir. Ancak uygulama; adaletsizliklerle dolu olmus;
ekonomideki yeniden yapilanmanin sermaye sahipleri ve isverenlerin lehine isledigi

goriilmiistiir (Basmact, 2017: s.14).

Biitiin bunlarla birlikte neo-liberal teori taraftarlari ekonomik biiylimenin istihdam artis
yaratamamasinin su¢unu da isgilicli piyasalarinin katihigina yiiklemekte; is giicii
piyasalarinin esneklestirilmesinin gerekliligini siddetle vurgulanmaktadir. Bu goriise
paralel olarak Tiirkiye’nin igsizlik sorunun kaynagi olarak da isgiicli piyasasinin katilig
goriilmekte ve esneklik arayisi lilke sanayinin giindemine oturmaktadir. Bu baglamda
TUSIAD (Tiirk Sanayici ve Is Insanlar1 Dernegi) ve TISK (Tiirkiye Isveren Sendikasi)
basta olmak {izere sermaye organizasyonlari de bu fikri sik sik kamuoyuna duyurmakta,
Tirkiye’nin 1iggilicii piyasasinin esneklestirilmesi yOniindeki ihtiyaca dikkatleri
cekmektedir (Miitevellioglu ve Isik, 2009: s. 182-183). Ulkemizde 1970’lerden
baslayarak zikredilen esneklik kavraminin, ulusal ve uluslararasi orgiitlerin siddetli
baskis1 yiiziinden popiilerligini hala siirdiirmekte oldugu diisiiniilmektedir (Dereli, 2013:

S. 4).

TUSIADa gore 2001 ekonomik krizi bu siirecte bir doniim noktas1 teskil etmektedir.
Ozellikle 2001 krizi ile birlikte issizlikte cok ciddi bir artis yasanmustir. Tiirkiye
ekonomisi, Krizin ardindan her ne kadar bir biiylime ivmesi gosterse de issizlik
oranlarinda arzu edilen yakalanamamigtir. Bunun sonucunda istihdam tarzlari 6zellikle
de atipik esnek istihdam iizerine is diinyasinda ciddi bir ilgi kaydedilmistir). 2008 yilinda

tim diinyada yasanan global kriz de esnek istthdama duyulan ilginin iyice artmasini ve
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emek piyasalarimin esneklestirilmesi beraberinde getirmistir. Hatta bu donemde TISK’in
yayinladigr Kiiresel Krize Kars1 Alinmasi Gereken Tedbirler adli raporda 6zel istihdam
bilirolarinin kurulmasi, belirli siireli is sozlesmeleri ve alt isveren uygulamalar1 gibi

diizenlemelerin yasallagsmasi onerilmektedir (Bakir, 2018)

Standing’in (2015: 60) de 1srarla vurguladigi lizere esneklik arayisi heniiz son bulmus
olmayip hele her ekonomik sikint1 yasandiginda tekrar giindeme getirilmektedir. Tablo
5’te verildigi dogrultuda taseron isci sayis1 2002 yilindan bugiine her gecen yil artmistir.
2002"de 378.118 olarak kaydedilen taseron ig¢i sayis1 2014 °de 1.481.690"e yiikselmistir.
Saymaz (2016), Tiirkiye’nin ekonomik kosullarinda ne yazik ki taseron is¢iligin bile bir
sans haline geldigini hatta 10 milyon insanin hicbir sosyal giivencesi olmadiginin altin1

cizmektedir (Saymaz, 2016: 43).

Tablo 2

Taseron Isgiicii Sayis1 (2002-2014)
Yillar Taseron Isci Sayisi
2002 387.118
2003 449.011
2004 581.490
2005 657.677
2006 907.153
2007 1.163.917
2008 1.261.630
2009 1.049.960
2010 1.293.898
2011 1.611.204
2014 1.482.690

Kaynak: Bakir, H. (2018). Neo-liberalizmin Hegemonyasi Altinda Tiirkiye Emek
Piyasasi. Calisma ve Toplum, 58(3), s. 32.

1.5. Tiirkiye’de Taseron Cahsma Ile ilgili Yasal Cerceve

Taseron ile ilgili Tiirkiye'deki yasal diizenlemelere bakildiginda Tiirk Calisma yasami
icin o6zellikle 2003 yilinda kokli bir degisiklik yasandigi goriilmektedir. Bu gelisme,
oncesinde mevcut olan 1475 sayili is kanununu kaldirilarak, yerine halihazirda

gecerliligini siirdiiren 4857 sayili yeni kanununun kabulii gergeklesmistir. 4857 sayili bu
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kanun ile part time c¢alisma, cagri lizerine ¢alisma, haftalik mesainin giinlere
ayristiritlmasi, telafi calismasi, kisa ¢alisma ve gecici is iliskisi gibi esnek ¢alisma tiirleri
detayli bir sekilde tarif edilerek yasal diizenleme saglanmistir (Turan, 2005: s.106) 4857
nolu is kanunun en hayati diizenlemesi, esas isveren ve alt isveren kavramlarini
netlestirerek “Alt Isveren” kullanilmasmi miimkiin hale getirmesidir. Ilgili yasada.
isletmenin ve isin geregi ile teknolojik iligkilerin kurulmasina imkan saglanmistir. 4857
sayil1 sz konusu yasanin 2. maddesinin 6 ve 7. alt maddelerinde, alt isveren ile asil
isveren iligkisi kavramsallastirilmaktadir. Asil igveren; taseron yani alt igverenin
calisanlarina karsi o isletme ile alakli olarak bu kanun maddesinden, is s6zlesmesinden
yahut alt igverenin muhatap olarak yer aldigi toplu is sozlesmesinden kaynaklanan
sorumluluk ve miieyyidelerinden alt igverelerle birlikte ortak bir sekilde yiikiimlii oldugu
ifade edilmektedir (Korkmaz, 2007: s. 46).

Bunu takip eden déonemde Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi'nca yayinlanan Alt
Isverenlik Yonetmeliginin, 27.09.2008 tarihinde 27010 sayili Resmi Gazete’de yer
almakta olup; s6z konusu yonetmeligin . “Tanimlar” baslikli 3. maddesinin 1. fikrasinin
(a) ve (¢) alt maddelerinde, s Yasasi’nin 2. Maddesi kapsamindaki 6. fikrasinda mevcut
olan “asil isin bir boliimiinde isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik
gerektiren igler” tanimi naklen yinelenmis oldugu goriilmektedir. Yonetmeligin “Asil
isveren-alt igveren kurulma sartlar1” baslikli 4. maddesinin 1. fikrasinin (b) bendinde
“...Asil isin boliinerek alt igveren verilmesi durumunda ise, verilen is isletmenin ve isin
geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren bir is olmalidir” denerek hiikiim
tekrar ayni sekilde kavramsallagtirllmaktadir. Yine aymi hikkim “Muvazaanin
incelenmesi” konulu 12. maddenin muvazaanin degerlendirilmesinde oncelikle dikkate
alimacak konular1 diizenleyen 2. fikrasinin (b) bendinde “Alt isverene verilen isin,
isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren bir is olup
olmadig1” ifadesiyle tekrarlanmaktadir. Aradaki tek farklilik ise ilgili ydnetmeligin
“Tanimlar” baglikli 3. maddesinin 1. fikrasinin “Muvazaa”y1 tanimlayan g bendinin 1. alt
fikrasinda “Isyerinde yiiriitiilen mal veya hizmet iiretimine iliskin asil igin bir béliimiinde

uzmanlik gerektirmeyen islerin alt isverene verilmesi” olarak mevcuttur. Tiirkiye'de hali
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hazirda tageron sistemle ilgili gegerli temel yasal diizenlemeler bunlardir (Okcan ve

Bakir, 2010)
1.6. Is Giivencesi

Ekonomik kriz ve buhranlarin kendisini iyice gostermekte bunun karsiliginda da ne
liberal politikalarin hakimiyetini gitgide arttirmakta oldugu 1970’li yulardan giiniimiize
gelismis bati1 llkelerindeki pek cok isletmenin, isgiici maliyetlerini diisiirmek ve
rekabetciliklerini yiikseltmek amaciyla isten c¢ikarma ve isgdren miktarini degistirme
yoluna gittikleri kaydedilmektedir. Her ne kadar isletmeler noktasindan fonksiyonel ve
sayisal anlamdaki esnekligin sahip degisen ¢evre kosularina uyum saglama yoniinde
onemli katkilar1 olsa da; is gorenlerin perspektifinden olumsuz sonuglarin daha agir
bastig1 goriilmektedir. Cok sayida iggdrenin isine son verilmis, bunlarin bir kismi kendi
arzular1 disinda part-time ¢alismak zorunda kalmistir. ilaveten bir kisminda istihdam
sozlesmeleri imzalatilmistir. Dolayisiyla 1980°li yillardan beri istihdam agisindan
yasanan bu gelismeler, isgorenler i¢in islerinin ve kendilerinin geleceklerine dair
giivensizlik hissi deneyimlemeleri sonucunu dogurmaktadir (Sverke ve Hellgren, 2002:

S. 24).

Giivence, 6ziinde beseri bir ihtiyag olarak insanoglunun bir diizeyde de olsa hayatini
ongorebilmesi ve kontrol edebilmesidir. Bu manada bakildiginda, giivence 6zgiirliik ve
ozerklik i¢in sart bir temel kosuldur. Diger yandan giivencesizlik ise, adaletsizlik ve
esitsizligin temel bir kaynagidir. Giivence, insanin insanca yasamasina uygun bir iicret,
yasam boyu gelisim, ¢alisma kosullari, adaletsiz isten ¢ikarmalara ve ayrimciliga karsi
miidafaa, issizlik durumunda destek ve is degistirirken ge¢miste kazanilmis sosyal

haklarin korunmastyla alakalidir (Giindogan, 2007: s. 27).

Global diinyanin hizla degisen istthdam kosullari, kayda deger riskleri de dogurmaktadir.
Bu risklerin artmasi ise giivencesizligi beraberinde getirmektedir. Bunun nedeni ise is
hayatina dair risklerin sadece igsizlikten ibaret olmamasi; istidam sansina sahip olanlarin
calisilmasina is ve gelir giivencesizligi ile de kars1 karsiya kalmasidir. Giivencesizligin

neden olan bu sebepler; ise dair kontroliin kaybedilmesi veya azalmasi, statii ve gelirde
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artis imkanin olmamasi veya azalmasi, ayni gelir diizeyini yakalamak icin ¢ok daha uzun
saatler mesaiye ihtiyag duyulmasi, standart iicret artiglarinin diisiisii, isi tamamlayabilme
becerisinin  kaybi1 ve nihayet gelecege dair belirsizligin fazlalasmas1 olarak
siralanabilmektedir. Keza, isgdrenin is tlizerindeki kontroliinlin azalmasi yahut kayb,
giivencesizligi de arttirmaktadir. Burada giivencesizligin is kaynakli belirsizlik,
ongoriillemezlik ve degiskenligin artmasina paralel olarak artacigmin altin1 ¢izmek
gerekmedir. Istihdam siiresi de giivencesizlige dair bir dlgiittiir. Istihdam siiresi azaldik¢a
giivencesizlik de yilikselmektedir. Dolayisiyla is gilivencesizligi bilhassa kisa siireli
islerde ¢alisabilen isgorenlerde olduke¢a yiikselmektir. Buna benzer sekilde iste gegirilen
yillarin ¢ok uzun olmasi da iggérenler noktasindan i giivencesizligini yiikseltmektedir.
Bunun temel sebebi ise hizl1 degisim kosullarinin hiikiim siirdiigii tiniimiiz is diinyasinda
is yasaminda 20 yi1l ve askin deneyim sahibi g¢alisanlarin artik yeni teknoloji ve
uygulamalara adaptasyon kapasitelerinin azalmig olmasidir. Giivencesizlik, nihayetinde
igsiz kalma durumunda yeni bir is sahibi olmanin zorlugu veya issiz kalmadan
kaynaklanan endisenin de bir ¢iktisidir. Bu ¢ikti, isgorenin is veya ticret konusunda daha
1yi sarlara erigebilme olasiliginin diisiik olmasina dair endiseleri de igermesi yoniiyle de

onemlidir (Temiz, 2004:5.60).

Giivence, aslinda toplumda ¢alisabilecek durumdaki tiim isgiiciine is ve gelir giivencesi
anlami tasiyan sosyal koruma kapsaminda da 6nemli bir konudur. Sosyal korumanin
eksikliginde bunun olumsuz ¢iktilarindan sadece calisanlar degil; ayn1 zamanda aileleri
de etkilenmektedir. Toplumsal etkilerden bahsetmek de miimkiindiir. Ozetle sosyal
koruma mekanizmasinin ortadan kalkmasi nihayetinde tiim toplumu da etkilemesi
acisindan giivencesizligi yaymaktadir. Giivenceli istihdam anlayisindan giivencesiz
istthdam anlayisina dogru yasanan bu doniisiim, sirf ¢caligsanlarla ilgili degil, uzun vadede
isletmelerin devamlilig1 ve siirdiiriilebilirligi ile de iliskilidir. Dolayisiyla, is gorenlerin
giivencesizligine tepkileri, isletme verimliligi iizerinde hi¢ de arzu edilmeyen olumsuz
etkilerle sonucglanabilmektedir. is gilivencesizligi, emek pazarinin kurumlar ile de
alakalidir. Giivencesizlik, issizlik yardim ve maaslarinin yiiksek, sendikalar1 ve toplu

pazarhigin giiglii oldugu iilkelerde daha az hissedilmektedir (Temiz, 2004: s. 60-61).
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Giivence denildiginde ilk akla gelen is glivencesi olsa da profesyonel hayat kapsaminda
aslinda giivencinin ¢ok farkli boyut ve igerikleri mevcuttur. Bu konuyla ilgili olarak
Uluslararas1 Emek Organizasyonu (ILO) “Sosyoekonomik Giivence Programi”

raporunda, profesyonel hayatta giivenceye dair yedi boyut iizerinde durmaktadir

(Saglanmak, 2010: s. 50):
1. Isgiicii piyasasi giivencesi
2. Istihdam giivencesi
3. Is giivencesi
4. Is giivenligi
5. Yetenek gelistirme gilivencesi
6. Gelir giivencesi
7. Temsil giivencesi

Bu tezin asil iizerinde durulacak kavram olan is giivencesi en basit sekliyle isin
korunmasini ve ayni iste kalabilme gilivencesini ifade edebilmektedir. Daha genis bir
tanimlamaya gidilecek olursa is sézlesmesinin muteber bir neden olmaksizin igveren
tarafindan feshine karsi ¢alisanin korunmasi kisaca isverenin fesih hakkinin
kisitlanmasidir. Is giivencesinin temel amaci, ¢alisanin is iliskisinin siirmesi ve ailesinin
de gecim kaynagi olan gelirin (licret) devamliliginin saglanmasidir. Calisana saglanan
boylesi bir glivence; ¢alisan ile igveren arasindaki is iliskisinin her kosulda siirdiiriilmesi
anlamina gelmemekte; bunun yerine sahip oldugu isi koruyabilmesi ve isine birilerinin
muteber bir neden olmaksizin keyfi bir sekilde son verilmesi olanaginin -en azindan
spesifik sartlar altinda- kaldirilmasidir (Kostekli, 2009: s. 17).

Sendika ve toplu s6zlesmelerin varlig1 ve giicii, is giivencesi noktasinda olduk¢a dneme
haizdir. Sendikalar ve toplu s6zlesmeler, is glivencesine is kapasitesinin azaltilmasi ve

islerin hafiflestirilmesi yoluyla da katkida saglamaktadir. Ornek vermek gerekirse yasli,
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cocuklu veya engeli calisanlara az ¢alisma saati sunan emeklilik planlari

gibi...(Andersen ve Mailand, 2005: s. 18).

Mlgili literatiir incelendiginde is giivencesine dair ¢ok cesitli tamimlarin varligina
rastlanmaktaysa da; bu tanimlarin ortak noktasi, ¢alisanin isinin giivence altina alinmasi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bilhassa da modern is hukuku kapsaminda is giivencesi,
calisanin is iligkisinin stirmesinin korunmasi ve bunun paralelinde de gelirde devamliligin
saglanmasini ifade etmektedir. Is giivencesi, salt patronun fesih serbestisinin hakli ve
muteber nedenlerin varlig1 halinde kisitlandirilmasi ile degil, bununla birlikte hakli ve
muteber nedenler olmaksizin gerceklestirilmis fesihlere iliskilendirilen hukuki, idari ve

cezai ¢iktilarla da saglanmaya ¢alisilmistir.

Is giivencesi kavrami; isgérenin mevcut ig yerinde istihdam acisindan kendini giivende
hissetmesi ve gelecek korkusu tasimamasi hali olarak tanimlanabilir. Is giivencesi,
profesyonel hayatinin bir diizen ve stabilizasyon igerisinde devaminin saglanmasi
acisindan iizerinde hassasiyetle durulmasi gereken bir mevzudur (Ozerk ve Unsar, 2009:
s. 134). Probst (2002 Akt. Cakir, 2009: s. 107) ise is gilivencesini, “iggérenin isinin
mevcut haliyle siirmesine dair algis1” olarak ifade emektedir. ilgili yazindaki bu benzer
tanimlarin bir diger ortak noktasi, is glivencesinin incelikle 6znel bir algilama oldugu
yoniindedir. Ayni kosullar altinda dahi isgérenler, is giivencesizligini birbirinden farkl
diizeylerde algilayabilmekte ve degisik tepkiler sergileyebilmektedir). “Is giivencesini”
tam anlamiyla anlayabilmek i¢in belki de, “is giivencesizliginin” ne oldugunun
aciklamakta fayda vardir. Agikcasi giiniimiiz kiiresel calisma hayatindaki pratik ile

(13

hukuki diizenlemelerdeki esneklik arayisi, aslinda “is giivencesinden” c¢ok, “is
giivencesizligi” kavraminin ve ¢iktilarinin agiklanabilmesine imkan vermektedir (Ozerk
ve Unsar, 2009: s. 134). Is giivencesinin tam zitt1 olarak is giivencesizligine bakildiginda,
is giivencesizliginin, “tehdit altindaki bir isin, arzu edilen devamliligi saglamak i¢in

algilanan gli¢stlizliik” olarak kavramsallastirilmakta oldugu goriilmektedir.
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1.7. 1s Stresi

Bu boliimde oncelikle genel anlamda stres kavrami tanimlanacak olup; stres teoriler

anlatilacak; bunu miiteakiben is stresi tizerinde durulacaktir
1.7.1. Stres Kavram

Stres kavraminin kokenleri tip literatiiriine kadar uzanmakta olup; 1842 de bir tip doktoru
olan Thomas Curling'dir. Curling; siddetli bir yanik hastasinda, onu takiben cerrah
Albert Billreth ise ciddi bir ameliyatin sonrasinda hastalarin verdigi birbirlerine yakin
tepkileri isaret etmektedir. Strese dair ilk tanimlama ise 1930’lu yillarda Hans Selye'ye
aittir. Selye, canli varliklarin tehdit olarak algiladiklar1 duygusal ve fizyolojik olaylara
benzer biyolojik tepkilerle cevap verdigini ifade etmekte olup; bu olumsuz duygusal ve
fizyolojik olaylari stresor olarak tanimlamaktadir (Is Yasaminda Stres, ATO, 17 Aralik
2006 http://www.ato.org.tr./KY/stres). Stresor ifadesi, aslinda insanoglunun —hatta diger

canli organizmalarin- uzak kalmak istedigi her olay, ve kosulu kapsamaktadir. Ornegin
patronun karsisina ¢ikarak rapor verme, yahut sinirli bir miisteriye goriisme yapma stresor
olabilir. Daha genis bir perspektiften tanimlayacak olursak stres, aslinda adaptif bir
davanis olarak birey tlizerinde yiiksek diizeyde psikolojik veya fiziksel bir baskiya neden
olan ig¢sel veya digsal bir aksiyon, durum yahut olayin canli organizma yani birey

tizerindeki yansimasidir (Pehlivan, 2002, s. 4).

Psikoloji literatiirli incelendiginde stresle dair arastirmalarin 1950°den itibaren hizla
artmakta oldugu goriilmektedir. Amerikan Psikoloji Dernegi (APA) senelik raporlarinda
stres olgusu lizerinde hassasiyetle durmaya baglamistir. Stres ile insanoglunun bagisiklik
sistemi arasindaki iliski hakkindaki ilk arastirma ise 1991°de Sheldon Cohen ile
arkadaslarinca yapilmis olup; bulgular; yogun strese altindaki kisilerin, digerlerine
nazaran, solunum yollar1 hastaliklarima yakalanma oranlarinin daha fazla oldugunu
gostermektedir. Ayni arastirmay1 2003 yilinda tekrarlayan Cohen, bu sefer beklenmedik,
uzun donemli ve ¢ok yogun bir stresin, soguk alginliga yakalanma egilimini ii¢ ile bes kat

saha fazlalagtirdigini bulmustur (Pehlivan, 2002, s. 5-6). Dolayisiyla stres, hem psikolojik
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hem de fiziksel sonuglar1 olan bir kavramdir. Bunu takip eden boliimde ilgili yazindaki

temel stres kuramlarini ii¢ ana baslik altinda incelenecektir.
1.7.2. Stres Kuramlan

Stres, salt psikoloji biliminin degil; ayn1 zamanda oOrgiitsel davranis, sosyoloji,
antropoloji, endokrinoloji gibi ¢ok cesitli dallarda da 6nemli bir yer tutan ve iistiinde
siklikla ¢alismalar yapilan bir kavramdir (Yondem, 2006). Multidispliner bir kavram
olarak strese dair XX. yy,'da stresi farkli perspektiften ele alan ¢esitli kuramlar

gelistirilmis olup; bunlar bu boliimde anlatilmaktadir.
1.7.2.1. Fizyolojik Stres Kuram

Bu kuram kapsaminda, stres siiresince verilen tepkiler stres olarak
kavramsallagtirilmaktadir. Ornek vermek gerekirse kan basincinmn yiikselmesi, mide
bulantisi, asir1 terleme ve bu tarz fizyolojik tepkilerin tamamu strestir. Stres siiresinde
viicudun verdigi tepki aslinda “savas veya kac” tepkisi olup; canli varligin hayati ve
cevreye adaptasyonunu tehdit eden bir stresore verdigi Kkarsilik, stres olarak
adlandirilmaktadir. Bu bahsedilen fizyolojik tepkiler, tehdit olarak goriilen durum ile
savasmak veya kagcmak i¢in gereken odaklanma ve enerjiyi saglar. Bu noktada kisa
donemli fizyolojik tepkilerin ¢ok ciddi bir zarar1 goriilmese de; uzun dénemli olanlarin
hem fizyolojik hem de psikolojik yonden ciddi zararlart mevcuttur. Hayvanlar tizerindeki
deneylerde bedenin stres esnasinda Genel Uyum Sendromu, olarak adlandirilan bir siireci
gerceklestirdigini de gostermekte olup; stres aninda beden alarm, direng ve tiikenme

olmak {izere li¢ asamal1 bir tepki mekanizmasi sergilemektedir (Yondem, 2006).
1.7.2.2. Nedensel Stres Kuram

Nedensel stres kurami kapsaminda, kosullar ya da vakalarin beraberinde tasidiklar stres
yiikiinli iizerinde yogunlasilmaktadir. Bu yaklasim 6zelinde stres, viicudun fiziksel
anlamda zarar gormesine yol agan, dis ¢evre kaynakli ve tehlikeli bir “uyarict” seklinde
tanimlanmaktadir. Yangin, deprem, ornegindeki iizere dogal afetler, siddetli hastaliklar

veya kayiplar; temel birer stres kaynagi teskil etmekte olup, pek ¢ok bireyse yakin fiziksel
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etkilere neden olmaktadir. Ornegin, bir felaket yahut dogal afet sonucunda, bu afeti
deneyimleyenlerin, birbiriyle daha yakinlagmalar1 miimkiin olabilecegi gibi boylesi bir

deneyim toplumun tamamen ayrigsmasiyla da sonuglanabilir (Y 6ndem, 2006).
1.7.2.3. Etkilesim Kuram

Etkilesim Kurami, ozellikle psikoloji yazininda en ¢ok kabul goren kuram olarak
kasimiza ¢ikmaktadir. Etkilesim kuramina gore stresin tek kaynagi dis ¢evre kosullari
degildir; stres kaynaklar1 bireyin i¢ diinyasindan tamamen bagimsiz degildir. Digsal
etmenlerle birlikte kisinin hassasiyeti, dayanikliligt ve savunma mekanizmasinin

yetkinligi de devreye girmektedir (Yondem, 2006).

Stres  kaynaklar1  yani uyaricilarla karsilagtiginda  birey, kendi  savunma
mekanizmalarindan faydalanarak stres faktoriinli yonetme ve sorunla yiizlesme yoniinde
adim atabilmektedir. Savunma mekanizmalari, kisiyi zorlayan ¢evresel bir kosullar
karsisinda kisinin psikolojik bir ¢okiis veya dagilmaya karsi kendini giiven altina almast
amaciyla istifade etigi savunmaya odakli davranislardir. Savunma mekanizmalari, tiim

bireylerce kullanilmaktadir. (Eroglu, 1995, s. 53).
1.7.3. s Stresi Kavram

Stres, en basit sekliyle kisinin psikolojik ve fizyolojik limitlerinin zorlanmasini ifade
etmektedir. Spesifik olarak is stresi ise bahsi gegen zorlanmanin isle alakali etmenlerce
gerceklestirilmesi durumudur (Telman ve Unsal, 2004 s. 122). Is stresi, ¢alisan iizerinde
yol actif1 olumsuz etkiler nedeniyle, verimliligi diisiiren bir olgu olarak yonetim ve
davranis literatiirtinde vurgulanmaktadir. Tiim 1§ ve gorevler, belirli bir diizeyde is ytikii
ve karmasay1 icermektedir. Bu nedenle isin kendisi aslinda temel bir stres kaynagidir.
Bu goriise paralel olarak 2000°de Gallup'un gergeklestirdigi “Amerika’da Is Yeri
Aligkanliklart” adli arastirma, isgdrenlerin %80’inin isyerinde stresle yiizylize geldigi,
%50’sinin stresle miicadele yoniindeki tekniklere gereksinim duydugu ve, %42’sinin ise
caligma arkadaglarinin bu teknikleri 6grenmeye gereksinim duyduklarina inandigim

ortaya koymaktadir (http:// www.stress.org/job.htm.)
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Digsal ¢evre kaynakli, (6rnegin arkadas yahut akraba ortami gibi..), orijinli stres
etmenleri, belirli bir aman diliminin ardinda ise de yansiyabilmektedir. Calisma
ortamindaki stres, uzun donemli olarak siirerse yahut sik gergeklesirse isgorenin is
performansinin azalmasina sebep olabilmektedir. Ilaveten is stresi; sigara, alkol ve
uyusturucu madde bagimliligi, gerilim yahut anksiyete gibi énemli zararlara da yol
acabilmektedir. Caligma ortamindaki stres kaynaklari belirlenip gerekli Onlemler
zamaninda alinirsa; is stresinin c¢alisan {izerindeki zararli sonuclar1 da azaltilabilir

(Telman ve Unsal, 2004: s. 122).
1.7.4. Is Yerinde Strese Neden Olan Etkenler

Isin bireyin yasamindaki ehemmiyetinin tek nedeni maddi kazang degildir. Birey
calisarak yani isi sayesinde i¢cinde yasadigi topluma katkida saglar, kendi potansiyelini
aciga cikartir bdylece aslinda hayatina bir mana da kazandirir. Fakat iginde
bulundugumuz siddetli rekabet ¢agi; bireyler is hayatinda oldukc¢a zorlayabilmekte; bu da
calisanlar tizerinde psikolojik hatta fiziksel problemlere dahi neden olabilmektedir.
Aslinda is ile ¢alisan insan iliskisi; ¢ok boyutlu,r belirsiz ve ilging dinamiklere sahiptir.
Kimi zamanlar isten kaynaklanan sorunlar ¢alisanin sadece kendisir igin degil ailesi- hatta
yakinlar1 i¢in dahi {iziintii sebebi olup nihayetinde g¢alisanla birlikte is arkadaslar1 ve
isletme de bunun olumsuz sonuglarina maruz kalabilmektedir (Telman ve Unsal, 2004: s.

122).

Is ve stres; genellikle birbiriyle iliskilendirilmekte; aralarinda gii¢lii bir bag oldugu goriisii
genel olarak kabul gormektedir. Mesai saatlerinin fazlaligi, shifitli calisma, fiziksel
tehlikeler, asir1 i yiikdl, igsizlik korkusu is kokenli pek ¢ok uyarici, ¢calisanlarint gerilime
sokmaktadir (http://e-psikoloji.com/forum/meslekle-isle-ilgili-problemler/97-isyeri-
stresi.html). Schermerhorn (1989 Akt: Pehlivan, 1995: 18) is stresinin temel kaynaklarini,
ic kategoride ele almaktadir (bknz. Sekil 1). Bu ii¢ baslk sirasiyla isle ilgili etkenler,
kisisel etkenler ve is dis1 etkenlerdir (Pehlivan, 1995).
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Sekil 1: Is Stresi Kaynaklar

Kaynak: Pehlivan 1., (2002), Is Yasaminda Stres, Ankara,
Pegem A Yayimlari, S.75

Ik kategori olarak addedilen ise dair etmenlerde gorevle ilgili gereklilik ve beklentiler,
rol dinamikleri ve role dair belirsizlikler, calisma arkadaslari arasindaki yasanan
problemler, mesleki ilerlemenin yavas yahut fazla hizli olmas1 gibi nedenler basta
gelmektedir. Bununla birlikte zamanla uyumsuz ve uzmanlik dis1 is yiikii, monotonluk,
caligma arkadaslar1 ve yoneticilerin desteklerinin yetersiz olmasi yahut hi¢ olmamasi,
diger calisanlarin kendilerine diiseni yapmamalar1 ile yanlis meslek se¢iminden de
bahsetmek gerekmektedir. Nihayetinde adaletsiz bir ¢alisma ortami ve isi kaybetme
korkusu da is stresine nenden olan is kaynakli 6nemli uyaricilar arasinda yer almaktadir

(Pehlivan, 1995).

Ikinci baslik olan kisisel nedenler ise isgdrenin isinin onun kendi gereksinim, kapasite ve
karakterine uygun olup olmasi olarak ifade edilebilir. Burada isgorenin duygusal zekasi,
iletisim yetenegi, kisilik yapisi, duyarhilik diizeyi ve zamani ne derece yonetebildigi de

devreye girmektedir (Pehlivan, 1995).

Uciincii baslik is dist nedenler olarak ailedeki degisiklikler; medeni durumdaki
degisimler; bor¢lanma, aile bireylerinin hastalanmasi yahut kaybu stres olarak isgdrenlere

yansimasi durumudur(Pehlivan, 1995).
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s stresi iizerine yapilmis ge¢mis ¢alismalar; is stresinin dnemli bir problem oldugunu ve
hem iggorenler hem de isletmeler i¢in ciddi ve yikici etkilerle sonuglanabileceginin altini
cizmektedir. Ozellikle son dénemlerde hem diinya genelinde hem de AB 6zelinde is stresi
lizerinde insan sagligini tehdit eden temel bir tehdit olarak duruldugu ve stresle bas etmek
ve hatta stresi daha olugsmadan onlemek {izerinde odaklanildig1 goriilmektedir. Nitekim
bu tarz 6nlem ve yontemler olmadiginda is stresinin tiikenmislik sendromu ve isten
ayrilma gibi sonuglar1 olmasi ¢ok rastlanan bir durumdur. Bu olumsuzluklar, ¢alisani
meslegine kars1 yabancilasmaya kadar gotiirebilmekte, isletme diizeyinde ise iiretimde
diisiis ve verimsizlik,” saglik harcamalarinda artis gibi zararlara yol agmaktadir.
Dolayisiyla is stresine karsi miicadele; saglik sorunlarinin Oniine gegilmesi ve saglik
harcamalarinin azaltilmasi ile birlikte birey ve isletmelerin verimliliklerinin maksimize

edilebilmesi i¢in ¢ok 6nemlidir Telman ve Unsal, 2004 s. 122).
1.8. Is Tatmini

Is tatmini, en basit sekli ile calisanlarin ise dair hissettikleri memnuniyet yahut
memnuniyetsizlik duyusu olarak tanimlanabilir. Bu acidan is tatmini, calisanin
gerceklestirdigi isin ve bu is karsiliginda edindiklerinin, onun fiziksel ve sosyal
ithtiyaglarini karsilama ve deger yargilariyla uyusma diizeyine gére deneyimledigi bir
duygudur. Kirel (1999: 116) ise is tatminini ¢alisanin isin timii veya isi olusturan
unsurlara dair tutumlarinin toplami olarak kavramsallagtirmaktadir. Schemerhon (1994)
icin 1is tatmini, isgdrenin, ise dair beklentilerinin karsilanma diizeyidir. Bu agidan
yukarida verilen tanimlar, is tatminini igsgdrenin islerindeki ¢alisma ortaminda {istlendigi
role kars1 verdigi duygusal tepkiler olarak; ise dair olumlu tepkiler, is tatminini, olumsuz
tepkiler ise 1s tatminsizligini beraberinde getirmekte olup; Ozgiivenleri ve kendini

gerceklestirme becerileri yliksek iggorenlerin is tatminleri de daha ytiksektir

[k kez 1920'li yillarda kullanilmaya baslanan bir terim olarak Is tatmini, asil énemi 1930'
lu ve 1940l yillarda kazanarak yonetim ve davranig literatiiriiniin belki de en ¢ok
calisilan kavramlarindan biri olmustur. Bunun temel nedeni, aslinda bseri bir nedendir ki:
is tatmini, Kkisinin hayatindan hissettigi doyum ile ilintili olarak, kisilerin maddi ve

manevi sagliklarini ile de dogrudan alakalidir. Bununla birlikte bir ikinci sebep olarak da
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calisma ortami karsimiza ¢ikmaktadir. Is tatmini ile verimlilik ve performans arasindaki
iligki direkt olmasa da is tatmininin eksikliginin beraberinde getirdigi, stres ve
uyumsuzluk gibi problemler, beraberinde verimlilik ve performans distsleri ile

sonug¢lanmaktadir (Judge ve Wanatabe, 1993).

Tatmin, 6ziinde arzu bir sonucun gergeklesmesi, doygunluga ulasilmas: ya da doyum
manalarina da gelmekte olup; beklentiler karsiliginda olusan bir olgudur (Saruhan ve
Yildiz, 2012). Is tatmini iizerine ¢alismada bulunmus akademisyenler, is tatminini ise
devam, is gelistirme ve is igbirligi gibi davranis bilimcilerce arzu edilen is davraniglarinin
bir 6nciilii olarak kabul etmektedir. Isgorenler, isletmeden yani isyerlerinden beklentileri
karsilandig1 miiddetce tatmin olmaktadir. Bu agidan is tatmini ayn1 zamanda bir sonugtur
(Ergin, 1997). Isgorenler, ise dair beklentileri ile elde ettikleri ¢iktilar1 karsilastirarak
ashinda duygusal bir reaksiyon vermektedir (Samad, 2006). Isgérenlerin, ise ve is
ciktilaria dair pek ¢ok beklentileri mevcuttur. Mesela ¢alisanlar, adil ve esit bir licret ve
odiillendirme sistemi arzu etmektedir. Burada, iicrete dair tatmin seviyesi, {licretin
miktarindan 6te isgorenin aldigi iicret sonucunda kendisine adil davranilip
davranilmadigina dair algi ve inanglari ile belirlenmektedir (Solmus, 2004). Ote yandan
algilanan orgiitsel destek de, is tatminini arttirmaktadir. Ornegin, inovatif isletmelerde
isgorenlere saglanan farkli egitim imkanlari, is tatmini atigin1 saglayabilmekte boylece

calisanlar daha fazla yaraticilik sergilemektedir (Walsworth ve Verma, 2007: 227-229).

Is tatmini, isgdrenlerin, calisma kosullarim1 ve bu kosullarin insaniligini
degerlendirebilme yetilerini otaya koyan bir kavram olarak devamsizligimi ve negatif
diger is tutumlarim da azaltmaktadir. Is tatmininin olusumunu saglayan onciiller, genel
olarak, orgiitsel onciiller, ise iliskin Onciiller ve kisisel dnciiller olmak {izere {i¢ kategoride
incelenmektedir. Orgiitsel Onciiller: Yoneticilerin davramslari, ddiil sistemi, calisma
kosullar1 ve katilimeilik seklinde 6rneklendirilebilir. Kisisel onciiller: Kalitim ve karakter
ozellikleri, pozisyon ve sosyal gii¢ olabilmektedir. Isgdrenlerin, iistlerine giivenmeleri ve
iistlerin onlara saygili davranmalari; ilaveten adil bir 6diil sistemi, katilimer bir karar

vermenin mevcudiyeti de is tatminini yiikseltecektir. Bununla birlikte kisilik 6zellikleri
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ve karakter, isgdrenin sosyal ortami, pozisyonu da ig tatmini iizerinde etkili olacaktir

(Simsek, 1995).

Simsek (1995) is tatminini {i¢ boyut ile degerlendirmektedir: 1. Is tatmini, bir is
durumuna verilen duygusal bir tepki olarak, ifade edilebilmektedir. 2. Is tatmini,
ekseriyetle beklentilerin ne diizeyde karsilandigi ile ilintilidir. 3. Is tatmini, birbirleriyle
ilintili is tutumlarin1 (Orn: Isin bizzat kendisi, maas, yiikselme imkanlar1, yonetim sekli,
is arkadaslar1 gibi...) temsil etmektedir. Saari ve Judge (2004)’a gore yonetim sekli, maas,
yiikselme imkanlari, is arkadaglar1” gibi isle ilgili unsurlar isgérene uygun oldugunda, is
tatmini de yiiksek olacaktir. Bu agidan is tatmini ile ilintili degiskenler arasinda is giicii
devri ve devamsizlik, yas, meslek, bireysel farkliliklar, toplumsal kosullar ve c¢alisma
kosullari, maas, orgiit biiytikliigi, ylikselme firsatlari, denetim bi¢imi ve katilime1 karar
verme basi ¢ekmektedir). Bu degiskenleri ile, is tatmini arasinda iliskisi asagidaki

anlatilmaktadir:

a)isgoren Devir Hizi ve Devamsizhk: Is tatmini, isgoren devir hiz1 ile de yakindan
ilintili olup, is tatmini daha diislik olan iggérenlerin, isten ayrilma egilimleri ylikselmekte

ve devamsizliklar1 da artmaktadir,

b)Yas: Gecmis caligmalar, Yas ile is tatmini arasinda dogru orantili bir iligkinin oldugunu
gostermektedir. Bu acidan isgoérenlerin, yaslandikca is tatminlerinin de artmasi
beklenmektedir. Bununla birlikte geng ¢alisanlarin, ilerleme ve farkli iskollarina gegmeye
dair beklentilerinin varligi, onlarin is tatminlerinin diisiik olma ihtimalini de

artirmaktadir.

c)Pozisyon: Pozisyon yani statii ile is tatmini arasinda dogru orantili bir iliskinin
mevcudiyeti, gecmis ¢alismalarca defalarca deginilen bir konudur. Gegmis caligmalar,
yiiksek statiilii iggorenlerin tatminin de daha yiliksek oldugunu gostermektedir.
Profesyonel ve nitelikli pozisyonlada c¢aliganlarin is tatmini genel olarak daha yiiksek

iken; vasifsiz ve yari vasifli olanlarin ise daha disiiktiir(Solmus, 2004).

d) Bireysel Farkhliklar: Yonetim ve davranis literatiirii, is tatmin diizeylerinde bireysel

farkliliklarin da 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Cogunlukla, becerileri kisitl ve
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¢evreye uyum saglamada yetersiz, asosyal kisilerin ise dair tatmin diizeyleri de diisiiktiir.
Oz giivenli, kendi potansiyellerini kullanabilen ¢alisanlar, digerlerine gore ise dair daha
yiiksek tatmin duygusuna sahiptir. Ilaveten Is tatmininin cinsiyet, yas, ayn1 iste ¢alisma
stiresi, zeka, karakter, egitim ve sosyo kiiltiirel ortam gibi bireysel farkliliklar tarafindan

etkilenmekte oldugunu gosteren ¢alismalar da mevcuttur.

e) Toplumsal kosullar: Aslinda kotii toplumsal kosullarin, is tatminini diistirecegi; iyi
kosullarin, ise arttiracagi beklense de, gercek hayatta tam tersi olmaktadir . Isgdrenler,
kendi c¢alisma kosullarin1 toplumsal kosullarla, bagkalariyla karsilagtirir. Bu noktada
calisanlarin, ¢aligma kosullar1 ve toplumsal kosullar kétii ise is kendi kosullarini daha iyi

olarak degerlendirecekleri i¢in tatmin diizeyleri de ylikselmektedir.

f) is Kosullar: Isgorenler ekseriyetle, 1s1, 151k, havalandirma, , sessizlik, konfor, giivenlik

gibi agilardan ¢alismaya da uygun kosullar1 olan isi ve isletmeleri tercih edeceklerdir.

g) Maas: Isgoren, emegi karsihiginda elde ettigi maas gibi. Odemeleri degerlendirerek de
bir tatmin duygusu gelistirmektedir Maasin is tatmini iizerindeki etkisi, kazanilan maas
ve diger 6demeler ile bireyin, hak ettigine inandig1 ticret arasindaki farka gore
sekillenmektedir. Alinan {icretin ile beklenen iicretin esit olmasi yahut alinan iicretin
beklenenden yiiksek olmasi durumunda is, tatmin gerceklesmektedir. Bireylerin,
calismasinin temel nedeni ihtiyaglarini karsilayabilmek {izere para kazanmaktir. Bu

nedenle muhtemelen tatmin iizerinde etkili en temel degisen maastir.

h) isletme Biiyiikliigii: Isletme boyutu yani biiyiikliigii, de davranissal degiskenler
tizerinde etkili olup; fiziki biiyiikliik arttik¢a, genellikle is tatmini de azalmaktadir

1) Terfi imkanlar: Terfi ve kariyer basamaklarinda ilerleme, beraberinde daha yiiksek
sosyal statii anlamina gelmektedir.. Adil bir édiillendirme ve terfi mekanizmasi, isgoren

tatminini de arttiracaktir.

1) Kontrol: Kontrol tarzi, iggérenlerin tatmin diizeyini, olumlu ya da olumsuz bir sekilde
etkilemektedir. Calisanlarin lizerindeki, asir1 siki denetim; esnekligi de diistirmekte;

beraberinde is tatminsizligi gibi, olumsuz tutumlar1 getirmektedir.
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1) Katilmer Yonetim: Karar verme siirecine katilan isgdren, en azindan psikolojik olarak
kendini daha iyi hissedecek; bu da onun tatmin diizeyine olumlu yanstyacaktir. Katilimci
yonetim, calisanlara kendilerini gerceklestirme kendi imkan1 vererek onlari, isletme ile
kaynastirmakta ve isletme amac¢ ve hedeflerine dogru yonlendirmektedir Boylece is
tatmini ve oOrgiitsel bagliliklar1 daha yiiksek bir iggoren profili karsimiza ¢ikmaktadir
(Bingol, 1990: 201).

1.9. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, is diinyasinda yiiksek performans ve siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii
tizerindeki olumsuz etkileri nedeniyle yaygin olarak arastirilan bir kavramdir. Bu kavram,
isgorenin ¢alistig1 isletmeden ayrilma olasiligini veya bir bireyin kurulustan goniillii ve
kalic1 olarak geri ¢ekilme istekliligini ifade eder. Fishbein ve Ajzen (1975), fiili davranisa
Oncilislinlin aslinda davranigsal niyeti oldugunu ortaya koymustur Nitekim yonetim ve
davranis yazinindaki pek ¢ok calisma da isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranigini
beraberinde getirdigini destekler nitelikte sonu¢lanmaktadir (Orn. Hendrix vd., 1999,
Mathieu ve Zajac 1990; Symth, Zhai ve Lee, 2009).

Tett ve Meyer (1993, s. 262) isten ayrilma niyetini isgorenin isletmeden ayrilma
konusundaki bilingli ve kasitli istekliligi olarak tanimlamistir. Diger bir deyisle isten
ayrilma niyeti aslinda isi birakma yoniinde bir egilimi ifade etmektedir (Hellgren, Sjoberg

ve Sverke, 1997, s. 416).

Isten ayrilma niyetinin isletmeler agisindan beraberinde getirdigi olumsuz sonuglar
sadece dogrudan ekonomik maliyetler ile sinirli kalmamakta; dolayli yoldan tiim isletme
ve calisanlar1 da etkileyebilmektedir. Ornegin, Kaplan vd. (2009), bir doktorun ise alim
ve egitim maliyetini 240.000 $ ila 265.000 $ arasinda oldugunu tahmin etmistir. Bununla
birlikte isten ayrilma niyeti; calisanlar iizerinde motivasyon eksikligi, baski, hizmet
kalitesinde diisiis, sosyal sermaye kaybi1 (Griffin ve Moorhead, 2011; 1), sosyal ve iletisim
yapilarinda aksamalar, baglilikta azalma (Bergiel, Nguyen, Clenney ve Taylor, 2009) gibi

dolayli maliyetlere de neden olabilmektedir. .
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BOLUM 2: HIPOTEZ GELISTIRME
2.1. Taseron Istihdam Is Stresi iliskisi

Yeni milenyumla birlikte esnek istihdamin ongoriilen olumlu ¢iktilarla sonuglanip
sonuclanmadigi noktasinda ciddi tartigmalar yasanmustir Isverenler gdziinden
bakildiginda, esnek istihdam tiretim giderlerini azaltmis, yeni yatirimlara imkan vermis,
boylece ciddi bir kapital birikimi olusmasma da yol agmustir. Ilaveten, teknolojik
yenilikler ve yeni Orgiitlenme tarzlar1 da iiretim etkinligini ve verimliligini arttirmistir.
Fakat, esnek isttihdam uygulanmalarina sadece maliyet noktasindan bakmak, isin sosyal
kismin1 ve emegin toplumum temel bir bileseni oldugunu ihmal etmek anlamina
gelecektir ki bu noktada esnek istihdam ¢ok ciddi elestirilere de maruz kalmaktadir. Bahsi
gecen elestiriler yedi baslik altinda 6zetlenebilir: (1) Esnek istihdam isgorenler ve aileleri
icin uzun donemli tiiketim dongiisiinde ciddi bir diisiisii beraberinde getirmektedir. (2)
Gilivencesiz ¢aligma, isgoreni kendini gelistirecek ve vasifli hale getirecek kaynak ve
zamandan eksik birakmakta ki bu da nihayetinde isgoreni gilivencesizlige mahkum
etmektedir (OECD, 2006). (3) Mesainin esnekligi ve kisith siireli sozlesmelere bagl
olmasi, isgorenin emegi lizerindeki kontroliinii de azaltmakta hatta yok etmektedir.
(OECD, 2003). (4) Esnek c¢alisma, sadece isgorenleri degil; ¢ocuklar ve yashlar gibi
isgorenlerin bakmakla ylikiimlii olduklar1 digerlerini de etkilemekte, issizliin artmasi
yahut siiresinin uzamasi bu kesimlere de zarar vermektedir (Scherer, 2009). (5) Mesai
saatlerindeki degisiklikler, isgorenlerin aile hayatina ve sosyal iliskilerine de olumsuz bir
sekilde yansimaktadir (OECD, 2002, 2006). (6) Taseronluk sistemi ¢alisanlarin kendi
aralarinda da siniflar olugsmasina neden olmaktadir. (7) Ayni isi yapsalar da taseronlar cok
daha az ftcret ve diisiik sosyal haklara sahiptir. Bu da adaletsizligi beraberinde

getirmektedir (Gorz, 2001, s. 7).

Yedi baglik altinda 6zetlenmis olan bu olumsuz ¢iktilar, 6ziinde iggorenlerin esnek
istthdam adi altinda taseron sistemine geg¢i ve is giivencelerini gitgide kaybetmeleri
anlamina gelmektedir. Nitekim pek ¢ok bati iilkesinde ve diinyanin diger kesimlerinde

isgorenleri, islerini kaybetme endisesini gitgide daha fazla deneyimlemektedir. Is
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giivencesi yahut giivencesizligi dnemli bir toplumsal sorun haline gelmektedir. (Givord
ve Maurin, 2004: s. 595). Downsizing, ile ekonomik krizler sonucu kepenk indiren
isyerlerinin sayis1 ve isten ¢ikarmalar sonucunda, ¢ok sayida isgoren isini kaybederken;
digerleri de is giivencesizligi ile yiizyiize kalmistir. Ozellestirme ve taseron uygulamalari
da is gilivencesizligi probleminin gitgide daha fazla hissedilmesine neden olmaktadir
(Ozerk ve Unsar, 2009: 5.107). Pek ¢ok sosyal bilimciler, ¢alisanlarin psikolojik saglig
ve aile hayatlar1 agisindan is giivensizliginin olumsuz etkilerinin altin1 ¢izmektedir. Is
giivencesi ¢alisanlarca da olduk¢a dnem verilen bir husustur (Bryson, vd., 2009: s. 177—

178).

Taseron istihdam, igsgdrenler tizerinde baski yaratan kontrol araglar1 kullanmasi sebebiyle
despotik emek sistemidir. Emek sistemlerinde, kapitalin emek iistiindeki kontrolii ve bu
kontrol i¢in kullandig1 araglar hayati bir 6neme haizdir. Taseron istihdam, rizay1 karsilikl
riza yerine lizerinde baski kurma yoluna giden bir emek sistemi kurgusudur (Yiicesan-
Ozdemir, 2010).

Taseron sisteminde iggérenler, bizzat tagseronca ise alinir. Bu tageron da biiyiik iireticiler
ile iletisim kurar. Isgdrenler, asil fiiretici ile iletisim halinde olamadiklarindan,
sendikalasamadiklarindan ve sézlesmeler ile kisitlandiklarindan; gerek maas diisiikligi
gerek sosyal ve ekonomik haklarin yetersizligi ve is giivencesizligi nedeni ile magdur
olurlar (Bakir, 2018). Bununla birlikte tageron sisteminde Gorz (2014), ana sirketin,
piyasadaki fiyat dalgalanmalarini ve istikrarsizliklar1 tagserona yansitmaktadir. Bu da
tageronun ana sirketten gelen bu baskiy1 kendisine bagl ¢alisanlarin mesai saatlerinin
esneklestirilmesine ve istthdamlarin giivencesiz hale gelmesine neden olmaktadir

(Gorz, 2014: 74-75).

HAK-iS'in 2017 yilinda gerceklestirdigi “Taseron Iscisi Gergegi Arastirmasi”
kapsaminda; Tiirkiye’de taseron istthdam sisteminde calisanlarini oranda asgari iicret
diizeyi etrafinda seyrettigini gostermektedir. Tageron ¢alisanlar, tageron sisteminin temel
sorunu olarak emegin ucuzlatmasi, sendikal haklardan silinmesi ve bdylece is
giivencesini de ortadan kaldirilmasim gérmektedir (Hak-Is, 2015: 109).Yine DISK’in

2011 de hazirladig1 “Taseron ve Giivencesiz Calisma” raporu kapsaminda; hem 6zel hem
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de kamuda taseronluk ve atipik istihdamin gitgide daha da fazlalastigi, ve taseron
iscilerin kotii ¢alisma kosullar ve is glivencesi yoklugunda calistiklari, siirekli olarak
islerini kaybetme kaygisi tasidiklari tespit edilmektedir (DISK-AR, 2011). Adaletsiz bir
calisma ortami ve isi kaybetme korkusu da is stresine nenden olan is kaynakli temel
uyaricilar arasinda yer almaktadir (Pehlivan, 1995). Dolayisiyla is gilivencesizligi ve is

stresi arasindaki iligkiye dair asagidaki hipotez 6ne siiriilmektedir:
H1: Is giivencesizligi, is stresi iistiinde pozitif ve anlaml1 bir etkiye sahiptir.
2.2. Is Stresi ile Is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyeti liskileri

Isgorenlerin ¢alisma kosullarindan memnun olmamalari ve kedilerini diizenli olarak stres
altinda hissetmeler, dogal olarak is tatminsizligini olusturmakta ve isten ayrilma niyetini
de beraberinde getirmektedir (Rusbult vd., 1988: 599). Stres; bireyin stres kaynagi olarak
addedilen c¢evresel kosullar nedeni ile kendisini tehdit altinda hissetmesini ve bu tehdit
nedeniyle de durumundan ve haliyle bu tehdit durumunun beraberinde getirdigi stres
nedeniyle fiziksel ve psikolojik cesitli sorunlara maruz kalmasi durumunu ifade
etmektedir. Is ortaminda kendini stres altinda hisseden isgdrenler; bu tehdidin kaynag
olarak gordiikleri is ortamindan hi¢ de memnun olmayacak olup; bu durum da haliyle

onlarin is tatminleri tizerinde bir diisiisii getirecektir.

Stres, 6ziinde daha primat doneminden kalan bir hayatta kalma mekanizmasi olarak tehdit
altinda bireyin tiim enerjisini bu tehditten kurtulmaya ve kagmaya yonlendirmesi seklinde
islemektedir. Bireyler tehdit altinda otomatik olarak bu tehditle yiizlesmek yahut kagmak
istemektedir. Is stresi isin iginde oldugunda isgdren isten kagma yani isten ayrilma
yoniinde bir arzu hissetmektedir (Giinsel ve Cekmecelioglu, 2011). Is stresi iizerine
gerceklestirilmis gecmis ¢alismalar, ig stresinin i tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerinde
onemli bir etkisi oldugunu, yogun stres altinda calisan calisanlarin tatmin diizeylerinin
diistiigiinii ve isten ayrilma niyetlerinin de arttigini ortaya koymaktadir (Orn. Taylor vd.,
2000; Rutherford vd., 2009; Jaramillo vd., 2006). Dolayisiyla is stresi ile is tatmini ve

isten ayrilma niyeti iliskilerine dair asagidaki hipotezler 6ne siirtilmektedir:
H2: Is stresi is tatmini iizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H3: Is stresi isten ayrilma niyeti {istiinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
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BOLUM 3: YONTEM

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu calisma kapsaminda is giivensizligi, is stresi, i tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkileri 6lgmek amaciyla iic adet hipotez gelistirilmistir. Hazirlanan anket
formu (bkz. ek.1) yardimiyla toplanan verilerin degerlendirilmesi sonucu gelistirilen

hipotezler test edilmistir. Hipotezler sirasiyla soyledir:
H1: Is giivencesizligi, is stresi iistiinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
H2: {s stresi is tatmini iizerinde negatif ve anlaml1 bir etkiye sahiptir.

H3: Is stresi isten ayrilma niyeti {istiinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

IS TATMINI
Is R IS STRESI
GUVENCESIZLIGI
ISTEN AYRILMA
NIYETI

Sekil 2: Arastirma Modeli
3.2. Orneklem

Yukarida bahsedilen olan hipotezlerin test edilmesi yoniinde bu ¢alismada ¢oktan se¢gmeli
Olgeklerden istifade edilmektedir. Cevaplarin degerlendirilmesinde (1= Kkesinlikle
katiliyorum'dan, S5=kesinlikle katilmiyorum'a) 1-5 tipi Likert ol¢egi kullanilarak
Olctimleme gerceklestirilmistir. Calismanin anket formu kapsaminda daha 6nce gelismis
bat1 tilkelerinde akademik calismalarda test edilen 6lgekler yer almistir. Bu dlgeklerde yer
alan maddeler yabanci yayinlardan toplandigi, uyarlandigi igin; Tirkge'ye terciime

edilmis; bu terciimeyi takiben Tiirk¢e' anket sorulari farkli bir arastirmaci tarafindan
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yeniden Ingilizce'ye cevrilerek orijinal anket ile karsilastirilmistir. Bu karsilastirma
nihayetinde orijinal anket ile terciimenin uyumlulugu ortaya koyularak, anketler

katilimcilara dagitilmistir.

Aragtirma evrenini taseron olarak gorev yapan 6zel sektor calisanlari olup; bu evreni
temsil etmesi amaciyla Istanbul da belirli segili firmalarla arastirma yapilarak taseronlarla
gorlisiilmiis; mekanik tesisat sektoriinde c¢alisan 250 adet is¢i kolayda oOrneklem
yontemiyle evren olarak secilmis olup; bu 250 isciye ylizylize anket dagitilmistir.
Nihayetinde 100 adet anketin toplanmis olup; bu toplanan anketler istatistiksel
degerlendirmeye sokulmustur. Arastirmada dagitilan anketlerin geri doniis oraninin
yaklasik % 40 oldugu kaydedilmektedir. Toplanan veriler SPSS 16.0 programi ile
degerlendirilmistir. Arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri ve 6ngoriilen hipotezleri
test etmek iizere frekans dokiimleri faktor, giivenilirlik, korelasyon ve regresyon

analizlerinden istifade edilmistir.

Asagida ki tabloda 6rneklemimizi olusturan katilimeilara dair 6zellikler verilmektedir.
Anket formunda yer alan demografik 6zelliklere dair verilerin frekans analizlerine tabi
tutulmas1 sonucu asagidaki tablo hazirlanmis olup; tablodaki verilerin bir 6zeti de burada
yer almaktadir. Tablodan da goriilebilecegi lizere 6rneklemimizdeki en biiyiik yas grubu
%33 ile 26-35 yas grubundan olusmaktadir. Orneklemin %90 indan fazlasi erkektir.
%46°s1 lise mezunu olup; %36°s1 sithhi tesisatgr olarak ¢alismaktadir. Katilimcilarin
mevcut igyerinde maksimum 3 yildir galismakta olduklar1 gériilmektedir ki bu maksimum
siirenin bu kadar kisa olmasi tageron istihdamin is giivencesizligine isaret etmektedir. Is
giivencesizligi noktasindaki sorunu daha da belirgin isaret eden katilimcilarin %46 siin

1 y1l yahut daha az zamandir mevcut isletmelerinde ¢alisiyor olmasidir.
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Tablo 3

Demografik Ozellikler
Degisken Sikhk| % Degisken Sikhk| %
Yas Pozisyon
Endiistriyel Boru
18-25 yas 25 | 25 Montajcist 33 33
26-35 yas 33 33 Sihhi Tesisat¢1 36 36
36-45 yas 30 | 30 Depo Sorumlusu 1 1
46-55 yas 10 10 Tekniker 8 8
) Isitma ve Dogalgaz I¢
56-65 yas 2 2 Tesisatgis1 2 2
Toplam 100 | 100 Miihendis 7 7
Havalandlrma Kanal 11 11
Montajcisi
Cinsiyet Isg Eleman 2 2
Erkek 90 | 90 Toplam 100 | 100
Kadin 10 10
Toplam 100 | 100 | Aymisyerindeki
kidem
1yl 44 44
Egitim 2 yil 30 30
[k6gretim 39 | 39 3 yil 26 | 26
Lise 46 | 46 Toplam 100 | 100
On lisans 8 8
Lisans 7 7
Toplam 100 | 100
3.3. Kisitlar

Bu ¢alismanin bulgularmin genellenebilirlik diizeyini ne yazik ki diisiirmekte olan bir
takim metodolojik kisitlar s6z konusudur: Her seyden once veri toplama siireci, sadece
Istanbul ilinde mekanik tesisat sektdriinde taseron olarak calisan isgdrenler iizerinde
gerceklestirilmistir; daha benzer bir 6rneklem havuzunun daha genellenebilir bulgulara
gotiirebilecegi ihtimali gz ardi edilmemelidir. ikinci olarak bakildiginda analizler
kapsaminda sektorel bir ayristirmaya gidilmemis olmasi da onemlidir; ¢iinkli sonuglar
farkli sektorler igin farklilagabilir. Ilaveten arastirma kapsaminda katilimeilarin egitim
diizeyleri dikkate alinarak bir ayrima gidilmemistir. Oysa is glivencesizligi algilarinin

egitim diizeyinden etkilenmesi, egitim diizeyi diisiik isciler ile egitim diizeyi daha ytliksek
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isgorenler arasinda farklilasmasi1 da miimkiindiir. Nihayetinde de burada uygulanmis olan
analizler 100 adet isgérenden toplanan verileri baz almaktadir; daha biiyiik ve kapsamli
bir drneklem kitlesinin genellenebilirlik diizeyi daha yiiksek bulgular verebilecegi de

unutulmamalidir
3.4. Olcekler

Is Giivencesizligi: Bu ¢alismada is giivencesizligini 6lgmek amaciyla Staufenbiel, ve
Koénig'in (2010) gelistirdigi sekiz maddeden olusmakta olan is gilivencesizligi dlgegi

kullanilmaktadir.

Is stresi: Bu ¢alismada is stresini 6lgmek amaciyla Bahadir vd."1n (2017) gelistirdigi yedi

maddeden olusmakta olan is stresi 6l¢cegi kullanilmaktadir.

Is tatmini: Bu calismada is tatminini 6lgmek amaciyla Schwepker'n (2001) gelistirdigi

tic maddeden olusmakta olan is tatmini kullanilmaktadir.

Isten ayrilma niyeti: Bu calismada isten ayrilma niyetini 5lgmek amaciyla Rusbelt vd."1n
(1998) gelistirdigi lic maddeden olusmakta olan isten ayrilma niyeti Olcegi

kullanilmaktadir.
3.5. Olciim Gegerliligi ve Giivenilirligi

Gegerlilik ve giivenilirlikler i¢in faktor analizi ile Cronbach alfa testinden
faydalanilmistir. Faktor analizi anket formunda yer alan dlgekler bazindaki sorularin
gercekten o faktorler altinda birlesip birlesmedigini dolayisiyla 6l¢mek istenilen faktoriin
Olgiiliip Olgiilmedigini  gostermektedir. Faktér analizinin  sonucunda gegerliligin
saglanabilmesi i¢in her bir sorunun kendi faktorii altinda toplanmasi sarttir. Yapilan
analizde bagimsiz degisken is giivencesizligine iliskin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Olctimii 0,813, bagimli degiskenler is stresi, i tatmini ve isten ayrilma niyetine dair ait
KMO 6l¢timii 0,766 olarak tespit edilmis ve esik degeri 0,60 1n iistiinde oldugu i¢in

verilerin faktor analizi agisindan uygun oldugu kanisina varilmstir.
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Tablo 4
Bagimh Degisken Is Giivencesizligine Dair Faktor Analizi

Faktor 1 | Faktor 2

Is Giivencesizligi Algilari

Bu igyerinde ¢alisanlar, isleri kaybetme
korkusu yiiziinden kaygilanmaktadir.
Bu igyerinde ¢alisanlarin ¢ok azi, uzun
bir siire burada istihdam edilecektir.
Bu igyerinde ¢alisanlar, kendi
geleceklerine ve devamliliklarina dair bir ,664
belirsizlik hissetmektedir.

Is Giivencesizligi Beklentileri

Bu isyerinde ¢alisanlar, ciddi bir hata
yapmadiklar siirece, isletmede kalici ,645
olduklarimi diisiinmemektedir.

Bu igyerinde ¢alisanlarin ¢ok azi, yakin

,965

,915

gelecekte de mevcut pozisyonlarini ,942
koruyacaklardir.

Bu isyerinde ¢alisanlarin gelecekteki

istthdam durumu hi¢ de garanti altinda 917
degildir.

Tablo 4 ve 5°de analizin problemli maddelerinin ¢ikarilmasi ile ortaya ¢ikan sonug faktor
dagilimlart verismektedir. Olgiimler SPSS 16.0 programu ile kesifsel faktdr analizine
(EFA) tabi tutulmustur. Bagimsiz degisken bir, ii¢ bagimsiz degiskenin tamami da bir
diger EFA modeline dahil edilmistir. Bu analizin sonucunda degiskenlerin bes faktorde
toplandig1 ortaya ¢ikmistir; is giivencesizligi algilari, is gilivencesizligi beklentileri, is
stresi, 13 tatmini ve isten ayrilma niyeti.  Biitlin sorular farkli degiskenlere

yiiklenmektedir.
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Tablo 5
Bagimsiz Degiskenlere Dair Faktor Analizi

Faktor 1 Faktor 2 | Faktor 3

Is Stresi
Olduk¢a biiyilk bir gerilim altinda 978
caligtyorum. '

Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum | ,926
Farkli bir iste calistyor olsam sagligim

- ,978
muhtemelen daha iyi olur.
Sirketimde diizenlenen toplantilar Oncesi
kendimi gergin hissediyorum.
Evde oldugum zamanlar baska isler yapiyor
olsam da siklikla isimle ilgili konular |,625

,978

diisiiniiyorum.

Is Tatmini

Isim bana basarma duygusu veriyor ,905

Isim tatmin edicidir ,964

Isimde ¢alismaya deger bir sey yapiyorum ,848

Isten Ayrilma Niyeti

Bu kurumdan ayrilmay diisiiniiyorum. ,995
Aktif bir sekilde alternatif bir i ariyorum. ,683
Miimkiin olan ilk firsatta bu kurumdan 897
ayrilacagim ’

Tablo 6°da tiim on degisken arasindaki karsilikli iliskiye dair Pearson korelasyon
katsayilar1 ve bu katsayilarla birlikte degiskenlerin alfa degerleri yer almaktadir.
Giivenilirlik analizi kapsaminda Cronbach alphadan istiffade edilmektedir. Faktorlere
dair hesaplanan alfa degerlerinin alt simir olan 0,70'in {stiinde seyrettigi ortaya
cikmaktadir.

Korelasyon bulgulari ise is glivencesizligi boyutlarmin kendi aralarinda pozitif ve birebir
iliskinin oldugu; is gilivencesizligi beklentilerinin is stresi ile orta diizeyde, pozitif ve
anlaml bir iligkiye, is tatmini ile anlamli, diisiik ancak pozitif, isten ayrilma niyeti ile de
anlamli diisiik ve negatif korelasyonlarin varlig goriilmektedir. Is giivencesizliginin
ikinci boyutu olarak karsimiza ¢ikan is giivencesizligi beklentileri ile ise ig stresi arasinda
anlamu, pozitif ve diisiik diizeyde bir korelasyon mevcuttur. Is stresi ile is tatmini arasinda

diisiik diizeyde istatistiksel anlamli bir korelasyonun mevcudiyeti goriilmektedir. Is
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tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda da istatistiksel olarak anlamli, negatif ve giiclii bir

iliski mevcuttur.

Tablo 6

Korelasyon Analizi
Faktor Ort. |SS 1 2 3 4 5
1. Is Giivencesizligi
Algilan 3,1533 | 59632 | (,783)
2. Is Giivencesizligi "
Beklentileri 3,4000 | ,55858 ,590 (,743)
3. Is Stresi

3,3300 | 67085 A42% | 147% | (,810)

4. Is Tatmini
s R 3,6000 | 52970 | -,126* | 068 | -197* | (,886)

5. Isten Ayrilma
Niyeti

2,7933 | 59888 | -127* | 068 | 102 _gaz | (810

3.6. Hipotez Testleri

Modele ait hipotezlerin regresyon analizleri yapilmis olup; bagimsiz degiskenlerin

birlikte bagimli degisken tlizerindeki etkileri incelenmistir.
Tk regresyon analizi icin:

Bagimli degisken: is stresi

Bagimsiz degiskenler: is giivencesizligi algilari, is giivencesizligi beklentileri

Ikinci regresyon analizi icin:

Bagimhi degisken: is tatmini

Bagimsiz degiskenler: is stresi

Uciincii regresyon analizi icin:

Bagimli degisken: isten ayrilma niyeti

Bagimsiz degiskenler: is stresi
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Tablo 7 )
Is Giivencesizliginin Is Stresi Uzerindeki Etkileri

Bagimsiz Degiskenler B Sig
Is giivencesizligi algilar ;331 | ,001
Is giivencesizligi beklentileri 121 ,330
Bagimh Degisken: Is Stresi, R?=0.237, F= 24,629

":0<0, 01, 1 g< 0,05

Ik regresyon analizi bulgular1 degerlendirildiginde ilk regresyon modelinin (bkz. tablo
7) bir biitiin olarak anlamli oldugu (F= 24,629, sig < 0,01): bagiml degisken is stresindeki
degisimin %24 inii agikladig goriilmektedir. Bulgular bagimsiz degiskenler agisindan
teker teker incelendiginde is giivencesi algilarinin is stresi tizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi (B: ,331, p<0,01) oldugu goriilmektedir. Ancak bulgular, is giivencesizligi
beklentilerinin is stresi iizerindeki direk etkisini destekler nitelikte kanit
saglayamamaktadir. Dolayistyla H1 kismen desteklenmektedir.

Tablo 8
Is Stresinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degiskenler B Sig

Is stresi -, 197" | ,045

Bagimh Degisken: Is tatmini, R?=0.175, F=10,124

1 0<0, 01, ": < 0,05

Is stresinin bagimli degisken is tatmini {izerindeki etkilerinin incelenmekte oldugu ikinci
regresyon analizinde (bkz. tablo 8) modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu (F= 10,124,
sig < 0,01) goriilmekte olup; model bagimli degisken is tatmini iizerindeki degisimin
%18 ini agiklamaktadir Bagimsiz degisken is stresinin ise is tatmini anlamli bir etkiye
sahip oldugu (B=-,197; g< 0,05) gériilmektedir. Dolayisiyla bu analiz sonuglar1 H2'yi

desteklemektedir.
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Tablo 9

Is Stresinin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degiskenler

p

Sig

s stresi

,102

,0117

Bagimh Degisken: Isten ayrilma niyeti, R?= 0.018, F=1,167

" 0<0,01, " g<0,05

Is stresini bagimli degisken isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerinin incelenmekte
oldugu regresyon analizinde (bkz. tablo 9) modelin bir biitiin olarak anlamli olmadig1
(F= 1,167, sig > 0,05) goriilmektedir. Bagimsiz degisken is stresinin isten ayrilma niyeti

istiinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisine de rastlanmamaktadir. Dolayisiyla H3

desteklenmemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu caligma, tageron istihdam kavramini ve tageron istihdam kapsaminda karsimiza ¢ikan
is glivencesizliginin iggdren lizerindeki etkilerini mekanik tesisat sektort iscileri tizerinde
incelemektedir. Neoliberal iktisat ve liretim anlayisinin yayginlagmasi ile birlikte ortaya
cikan esnek istihdam, 6zellikle isgorenler agisindan baslangigta sundugu pozitif vaatleri
cok da tutamamis; tageronluk seklinde gilivencesiz, iicret ve sosyal haklarin gitgide
azaldig bir calisma seklinin sanayiye yerlesmesiyle sonuclanmustir (Nurol ve Unal,
2017). Bu nedenle tageron istihdam sistemi, is¢ilerin ise dair tutumlar Gistiinde olumsuz
etkilere neden olmakta; kendini glivencesiz hisseden, yarinindan endise eden iggérenler
igin bir stres kaynagi olusturmaktadir (Pehlivan, 1995). Stres, hem psikolojik hem de
fiziksel anlamda komplikasyonlara neden olan bir durum olarak iggorenlerin ise dair
tatmin diizeylerini de diisiirebilmekte; onlar1 her an son verilebilecek bir istihdam anlayisi
nedeniyle farkli arayislara yonlendirebilmekte; bdylece isten ayrilma niyetlerini de
arttirabilmektedir (Rusbult vd., 1988; Taylor vd., 2000; Rutherford vd., 2009; Jaramillo
vd., 2006). Dolayisiyla bu ¢alismada taseron istihdamin beraberinde getirdigi is
giivencesizliginin is stresi lizerindeki etkileri ve is stresinin de is tatmini ve isten ayrilma
niyeti Ustiindeki yansimalart teorik ampirik olarak incelenmektedir. Analiz bulgulari,
gelismis bat1 iilkelerinde gelistirilmis olan is glivencesizligi, is stresi, i tatmini ve isten
ayrilma niyeti 6l¢eklerinin Tirkiye gibi gelismekte olan bir iilke i¢in de uygulanabilir

oldugunu ortaya koymaktadir.

Analiz bulgulari is glivencesizligi yoniindeki algilarin is stresi izerinde pozitif ve anlamli
bir etkisinin olduguna; bunun yaninda da is stresi ile is tatmini arasinda negatif ve anlaml
bir iligkinin varhigmma isaret etmektedirler. Boylece taseron istihdam anlayiginin
beraberinde getirdigi is gilivencesizliginin isgdren algi ve tutumlar1 Ustiindeki negatif

etkileri bir kez daha ispatlanmis olmustur.

Bu sonuglar iistiinde detayl1 bir sekilde durmak gerekirse bu bulgular ile tageron ¢alisma
sistemi kapsaminda sendikal faaliyetleri, iicretleri ve sosyal haklar1 kisitlanmis olan,

geleceklerinden endige eden isgorenlerin endise ve kaygi duygularini daha ¢ok
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deneyimledigi, nihayetinde de bu sik ve yogun kaygi deneyimlerinin is anlaminda 6nemli
bir stres kaynagi haline geldigi seklindeki teorik kani pratikte de desteklenmis

olmaktadir.

Bununla birlikte bulgular, is giivencesizligi nedeni ile stres yasayan isgorenlerin ise dair
hissettikleri tatmin duygusunun da azaldiginmi ortaya koymaktadir. Siirekli geleceginden
endise eden, her an kendini kapinin Oniinde hisseden isgérenler, dogal olarak ise ve
kurumlarina baglilik hissetmeyecek, daha iyisini yapmak i¢in ¢aba sarf etmeyecek ve

yaptiklari isten, ¢alisma ortamindan mesleklerinden hazzetmeyeceklerdir.

Siirpriz bir sekilde beklenenin aksine analiz bulgular1 is giivencesizligi yoniindeki
algilarin beraberinde getirdigi is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliskinin varhigini destekleyememektedir. Bu sonug, isgérenlerin ise dair
deneyimledikleri stres duygusunun onlarin isten ayrilma niyeti {izerinde herhangi bir
etkisi olmadigi seklinde algilanmamalidir. Belki de ekonomik kriz ve artan issizlik nedeni
ile hi¢ de memnun olmasalar da isgdrenler isten ayrilmayi tahayyiil bile edememekte;

mevcut islerine sarilmay1 tercih etmektelerdir.

Yine analiz sonuglari, is giivencesizliginin sadece is glivencesizligi algilari boyutu ile is
stresi arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin varligin1 gostermekte; is giivencesizliginin
diger boyutunu olusturan is giivencesizligi beklentileri ile is stresi arasinda direk ve
anlamli bir iligkiyi desteklememektedir. Bu sonug da is giivencesizligi beklentileri ile is
stresi arasinda herhangi bir iliskinin namevcudiyeti seklinde yorumlanmamalidir.
Nitekim korelasyon analizinin de gosterdigi lizere is giivencesizliginin iki boyutu
arasinda gii¢lii bir kovaryans mevcut olup; is giivencesizligi beklentilerinin is stresini is

giivencesizligi algilar1 boyutu tlizerinden etkilemekte, arttirmakta olmasi da miimkiindiir.
Bu aragtirma bulgularindan yoneticiler agisindan iki 6neri gelistirilmektedir:

e Taseron calisma sistemi, her ne kadar kisa vadede maliyetleri diisiiriiyor ve
kapasite anlaminda bir esneklik sagliyor olsa da isgdrenler {izerinde Onemli
negatif ¢iktilar1 da beraberinde getirmektedir. Gelecek korkusu yasayan, kesintisiz

bir kayg1 ve stres ortaminda calisan iggérenlerin ise ve kuruma dair tutumlar1 da
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negatiflesecek; bu onlarin sagligin, motivasyonuna ve verimliligine de
yanstyacaktir. Dolayistyla uzun vadede, ise devamsizlik, diistik performans, kalite

sikintilar1 gibi pek ¢ok maliyet s6z konusu olacaktir

Taseron istihdam bigimi, Ozellikle 6zel sektérde yadsinamaz bir gergekliktir.
Lakin bahsi gegen bu olumsuz etkilerini minimize etmek i¢in yoneticilerin gerekli
adimlart atmasi 6nemli bir gerekliliktir. Yoneticiler, calisanlar ve onlarin
temsilcisi durumundaki sendikalar ile iletisimi gii¢lendirmeli, ¢alisanlarin bir
makine degil duygulari olan ve bu duygulari ile verimliligi ortaya koyan varliklar
oldugunu hatirlamalidir. Calisma ortamina karsilikli  giiven duygusunu
yerlestirmeli ¢alisanlarina bir kariyer plan1 hazirlamalidir. Bu 6zellikle de insan

kaynaklar1 yoneticilerinin sorumlulugu kapsaminda yer almalidir.

Taseron istihdam ve tageron istihdamin isletmeler, isgorenler ve toplum tiizerindeki

etkileri, giiniimiiz kiiresel ve esnek is diinyasinin 6nemli bir gergegidir. Taseron

istthdamin 6zellikle de isgdrenler ve topluma dair olumsuz yansimalarinin .anlagilmasi

da bu konuyla ilgili yapilacak bir ¢ok ¢alismaya 151k tutacaktir. Taseron istihdam iizerine

gelecekte ¢alismalarda bulunacak olan arastirmacilara:

oncelikle rneklem kitlesini Istanbul ili ile kisitlamayip daha genis ve daha

homojen bir 6rneklemden veri toplamalari

sektorel farkliliklar1 de dikkate alarak daha ayrintili analizlerde bulunmalari; ve
farklh sektorler ile farkli egitim diizeyindeki isgorenlerden elde edilen sonugclari

karsilagtirarak taseron istihdamin etkileri hakkinda daha net sonuglara ulasmalari

tageron istthdam ve beraberinde getirdigi 15 glivencesizligi isgoren tutumlari
tistlinde onemli bir etki potansiyelinde sahip oldugundan orgiitsel baglilik, s6z
varolus gibi farkli is tutumlarini da arastirma modeline ekleyerek ilgili yazini

zenginlestirmeleri onerilmektedir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

ANKET FORMU

O

NiSANTASI

UNIVERSITESI

TASERON CALISMA SISTEMI iLE iS STRESINE DAIR BIiR
ARASTIRMA

Merhaba,

Bu arastirma, Nisantast Universitesi'nde Tasoron Sistemi-IsStresi iliskisine dair

yiirlitiillen akademik bir ¢alisma kapsaminda gergeklestirilmektedir.

Bu anket ile “Taseron Calisma Sisteminin Isgéren Stresi Uzerindeki Etkilerinin
Incelenmesi” hedeflenmektedir. Bu baglamda siz degerli katilimcilara, asagidaki sorulara
ne derece katildiginiz sorulmaktadir. Bu yargilara ne 6lgiide katildiginiz1 igtenlikle, bos
birakmadan, sadece sizin duygu ve diislincelerinizi yansitacak sekilde belirteceginize

inaniyoruz.

Bu calismanin gerceklestirilmesi i¢in degerli vaktinizden bizlere birka¢ dakika

ayirmanizdan dolay1 tesekkiir eder, iyi ¢aligmalar dileriz.
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BOLUM: DEMOGRAFiK BiLGILER

1- Yas
a) 18-25 yas
b) 26-35 yas
C) 36-45 yas
d) 46-55 yas
e) 56-65 yas
2- Cinsiyet
a) Erkek
b) Kadin
3- Ogrenim Kademesi
a) Yok
b) ilkégretim
c) Lise
d) On lisans
e) Lisans
e) Lisans Ustu
4-Pozisyon
a)
b)
c)
d)
5- Toplam Galigma Siiresi

6- Ayni isyerine ¢alisma siiresi

60



I. BOLUM:

Asagida bazi yargilar verilmistir. Liitfen her
yarglyl okuyarak ne Olclide katildiginizi,
ilgili kutucuga X isareti koyarak belirtiniz.

katilmivorum

Hig

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

c 5
£ ¢
S =
&
WRV;

A- Is Giivencesi

Bu igyerinde galisanlar, isleri kaybetme korkusu

1 yiiziinden kaygilanmaktadir.
2 Bu igyerinde g¢alisanlar, islerini kaybetme
korkusu yiiziinden iiziilmektedir.
Bu igyerinde c¢alisanlar, ciddi bir hata
3 | yapmadiklari siirece, isletmede kalici olduklarini
diiginmemektedir.
Bu igyerinde ¢alisanlarin ¢ok azi, yakin gelecekte
4 de mevcut pozisyonlarini koruyacaklardir.
5 Bu isyerinde galisanlarin ¢ok azi, uzun bir siire
burada istihdam edilecektir.
Bu igyerinde c¢alisanlar, kendi gelecekleri ve
6 | devamliliklari  yoniinde  pek  tahminde
bulunamamaktadir.
Bu igyerinde calisanlar, kendi geleceklerine ve
7 | devamliliklarina dair bir belirsizlik
hissetmektedir.
8 Bu igyerinde calisanlarin gelecekteki istihdam

durumu hi¢ de garanti altinda degildir.
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B- is Stresi

Isim saghigim dogrudan etkilemeye yatkindir

Oldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢alisiyorum.

Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum

Farkli bir iste calisiyor olsam sagligim
muhtemelen daha iyi olur.

Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama
neden oluyor.

Sirketimde diizenlenen toplantilar  Oncesi
kendimi gergin hissediyorum.

Evde oldugum zamanlar bagka isler yapiyor
olsam da siklikla isimle ilgili konularn
diisiiniiyorum.

C- Is Tatmini

Isim bana basarma duygusu veriyor

Isim tatmin edicidir

Isimde calismaya deger bir sey yapryorum

D- Isten Ayrilma Niyeti

Bu kurumdan ayrilmay1 diisiiniiyorum.

Aktif bir sekilde alternatif bir is artyorum.

Mimkiin olan 1ilk firsatta bu kurumdan
ayrilacagim
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