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ONSOZz

Is Giivencesizligi’nin Performansa ve Tiikenmislige Etkisi, Adiyaman
Bolgesinde bir arastirma konulu tez calismamizda tekstil sektoriiniin genel
ekonomideki payi, Adiyaman ilindeki 6nemi ve bolge halki acisindan {istiin ve zayif
yonleri konu edilmistir. Adiyaman ilindeki mevcut tekstil firmalarinin il genelindeki
yasam potansiyelinin ne kadarina bagli, halk bu firmalardan ne kadar
yararlanabiliyor veya ge¢imini ne kadar olarak bu firmalardan saglayan insan mevcut
bunlar ele alinmistir. S6z konusu arastirma 2015-2017 yillar1 arasindaki verileri
hedef almustir. Incelenen tekstil firmalarindaki Is Giivencesizligi ve buna bagl olarak
Performans ve Tiikenmislik konular1 arastirilmistir. Tezin birinci boliimiinde Is
Giivencesizligi, ikinci boliimiinde Performans ve Tiikenmislige etkisi incelenmistir.
Calismamizin son bolimiinii arastirma kismi olusturmaktadir. Bu bdliimde
Adiyaman’daki tekstil firmalarinin 2015-2017 yillari arasindaki s Giivencesizliginin
Performansa ve Tiikenmislige etkisinin sekiz tekstil firmasi iizerinde, yiiz kisi ile
(yonetici, calisan)yiiz yiize goriisiilerek anket yapilmistir. Is Giivencesizliginin
calisanlar ve yoneticiler agisindan Performansa ve Tiikenmislige etkisinde anlamli
bir farkliligi oldugu tespit edilmigtir. Tekstil firmalar1 tiimi itibariyle ayri ayri

incelenmistir.

NISAN 2017 ILKNUR CELEBI
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OZET

Is giivencesizligi toplumun dnemli bir béliimiinii etkileyen bir olgudur. Bu
olgunun kaynaklar1 genellikle ekonomik olmakla beraber, psikolojik, biyolojik ve
toplumsal diizeylerde ortaya cikabilmektedir. Is giivencesi, isin kalic1 olmasidaki
giivence eksikligi olarak tanimlanir. Kisiler i¢in isinden olmak ayni zamanda hayat
sartlarinin kalite yitimine ugramasi olarak da degerlendirilebilir. Siiphesiz, iktisaden
sebep olacagi problemler de olduk¢a mithimdir. Problemin biiyiik kisminiysa sahsin
maiset kaynagini yitirmesinin yarattig1t maddi ve psikolojik degisikliklerle yasadig
timitsizlik ve tiikkenmislik duygusu olusturmaktadir. Bu durum, tiim ekonomik
garantilerden mahrum olan insan kalabaligimin mesleki adaptasyonuna ve

performansina da kotii yonde tesir etmektedir.

Bu calismada Is Giivencesizliginin Tiikenmislige ve de Performansa etkisi
tizerinde durularak Adiyaman ilinde aktif olarak var olan ve bdlge halkinin ge¢imini
saglamasinda yaygin bir sektor olan tekstil sektorii arastirilmistir. Tekstil sektoriinde
calisanlarin is glivencesine bagli olarak olusacak tiikenmislik ve performans gibi
kavramlarin ¢aligsanlar iizerindeki ekonomik boyutu basta olmak iizere psikolojik ve
fiziksel yonleri de ele alinmigtir. Adiyaman ilinde tekstil sektdriinde ne kadar insan
calismaktadir bunun ne kadar1 bayan ¢alisan ne kadari erkek calisan, egitim

durumlar1, medeni halleri, sosyal giivenceleri gibi konular aragtirilmistir.

Arastirmamizin  kapsaminda Adiyaman ilinde, sekiz tekstil fabrikasinda
calisan toplam 100 kisi iizerinde arastirma yapilmistir. Yapilan arastirma sonucunda,
goriilmiistiir ki tekstil sektorii halkin ¢ogunun gecim kaynagini olusturmaktadir.
Tekstil calisanlarinin %60’ 1indan fazlasi kadindir. Tekstil calisanlarinin egitim
durumlar1 agirlikli olarak lise ve ilkdgretimdir. Arastirmamizin verileri, isletmelerin
yoneticileri ve/veya ¢alisanlarina yonelik olarak hazirlanan anket formu araciligiyla

yiiz ylize goriislilerek toplanmistir. Arastirmamizin anketinde kirk sekiz soru



bulunmaktadir ve toplamda yiiz anket yapilmistir. Yani anket calismamiz sekiz
isletme tlizerinden yiiz kisi tarafindan cevaplandirilmistir. Aragtirmamizin bulgulari,
oncelikle frekans ve yiizde dagilim tablolar1 araciligiyla sunulmus ve sonrasinda elde
edilen veriler, arastirmamizin gayesine uygun olarak gelistirilen 5 hipotezin

degerlendirilmesi i¢in t testi araciligiyla analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Giivencesizligi, Tiikkenmislik, Is Performansi, Tekstil
Sektorii, Adiyaman Ili Tekstil Sektoril.
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ABSTRACT

Lack of guarantee in occupation is a fact that effects the considerable part of
the public. Reasons of this fact usually may come out with economical and also
psychological, biological and social levels. Lack of guarantee in occupation is
described as lack of guarantee in permanent of occupation. Being fired from a job
for persons can also be considered a loss of quality of living conditions. The
problems those will be occured economically are doubtlessly quite important. The
important parts of this problem consist of people’s desperation and being exhausted
that caused by phsical and psychological changes came from losing their job. This
situation, negatively effects the vocational adaptation and performance of the human

population that are deprived of all economic guarantees.

In this study, the textile sector, which is actively present in the province of
Adiyaman and which is a widespread sector in the livelihood of the people of the
region, has been researched with an emphasis on the effect of the Lack of Guarantee
in Occupation on Fatigue and Performance. We dealt with the firstly economical,
psychological and physical effects of being exhausted and working performance on
Textile workers depending on the guarantee in their occupation. In Adiyaman, how
many people are working in the textile sector, how many female employees,

educational status, marital status, social security issues have been investigated.

Within the scope of our research, a total of 100 people working in eight textile
factories were researched in Adiyaman province. As a result of the research, it has
been seen that the textile sector constitues the main source of livelihood for the
majority of the people. More than %60 of the textile workers are women. The
education levels of textile workers are mostly high-school and secondary school. The
data of our research were gathered face-to-face by means of a questionnaire prepared
for the managers and / or employees of the enterprises. There are forty-eight

questions in our survey of our research and a total of one hundred survey were

Xl



conducted. The findings of our study were presented primarily through the frequency
and percentage distribution tables and the data obtained afterwards were analyzed by
means of the t-test for the evaluation of 5 hypotheses developed in accordance with

our research.

Keywords: Lack of Guarantee in Occupation, Being exhausted, Work

performance, Textile Sector, Textile Sector in Adiyaman.
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GIRIS

Giivencesizlik, diinyada son donemde hakim olan ekonominin kalitesindeki
ve isleyisindeki degisimlerin kaynaklik ettigi ve kuvvetli bir insaa siirecini zorunlu
olarak ortaya c¢ikaran onemli bir etkendir. Diinyadaki bu yeniden yapilanma is
diinyasinin yani sira yasamin her asamasinda giivencesiz durumlarla karsilasmaya
sebep olmaktadir. Is giivencesi mefhumu, genellikle emek karsihiginin garantiye
alinmas1 manasinda ele alinmaktadir. Is giivencesi 6ziinde, emek giiciine dayali olan
bagimh ¢alisanlari, herhangi bir etken gosterilmeden, isveren eliyle ¢alismasinin
sona erdirilmesi halinde, isverenin sozlesmeyi bozma uygulamasini kisitlayan ya da
engelleyen, is iliskisini hukuki boyuta tasiyan, bu sekilde hizmet sézlesmesinin
calisan yoniinden dayaniksiz 6zelligini ortadan kaldiran ve hizmete dayali iligkiye
devamlilik saglayan, ¢alisan1i kollayan ozelligi gii¢li kuralsal yapilandirmalari

kapsamaktadir.

Is giivencesizligi, orgiitiin i¢ ve dis kaynakli gesitli gdstergelerin kisiler
tarafindan dikkate alinip ve yoruma tabi tutulmasiyla meydana gelmektedir.
Hakikaten de, bir isin kaybedilmesi ger¢eklesmeden is giivencesizligi, isi tehlikeye
sokan isaretlerin hissedilmesi ile beraber, gizli olarak olusmaktadir. Buradan
hareketle is gilivencesizliginin yap: taslarindan biri devamliligimi tehlikeye sokan
kurallarin ve uygulayislarin belirlenmesidir. Mesela, mesai siireleri ve terfi imkanlar1
hususlarinda isin devamliligin1 riske atan uygulamalar, iscilerde is giivencesizligi
endisesine yol agcmaktadir. Bireyler i¢in isini kaybetmek; maiset teminine bagh
olarak hayat sartlarinin kalite kaybetmesi olarak degerlendirilebilir. Iktisadi agidan

meydana getirecegi problemler de siiphesiz ki oldukca dnemlidir.

Ote yandan, calisanin isini kaybetmesinin verdigi fiziki ve psikolojik
degisiklikler, ortaya ¢ikardigi endise, ¢alisanin fiziksel ve ruhsal sagliginin
bozulmasi ve toplumdaki deger yargilarini yitirmesi sonucunda olusan {imitsizligi
meydana getirmektedir. Yasanan olumsuzluklar var olan isgiiciinii de tamamiyla

etkilemekte ve 6nemli giincel bir konu olan galisan kesimdeki issiz kalma endisesini



giindeme getirmektedir. Ozellikle 6zel sektorde sik sik karsilasilan bu endise, is
giivencesi olmayan calisanlarm isgiicii verimini de olumsuz etkilemektedir. Is
giivencesizligi ayn1 zamanda belirsizligi de kapsamaktadir. Belirsizlik hissi yasayan
kisiler i¢in isin devam edip etmeyecegi ya da isten c¢ikarilip ¢ikarilmayacagi kesin
degildir. Bu durum isten ¢ikarilacagi kesin olan kisilerin durumundan farklidir.
Ciinkii onlar i¢in gelecek nettir ve bu kisiler isten ¢ikarilmaya ve gelecekte issiz

kalmaya fiziksel ve psikolojik yonden hazirlanmaktadir.

Isini kaybetme endisesi, kisilerin 6z saygilarii kaybetmelerine sebep
olabilmektedir. Bilhassa iktisadi krizlerin yogun yasandigi iilkelerde sirketlerin
kiigiilmesi, birlesmesi veya iflasa karar verdigi zamanlarda c¢alisan kisilerin
psikolojik yorgunluk seviyeleri fazlasiyla ileri seviyede olup, kisinin caligma
hayatina tesir ettigi gibi ailevi yasamini da sosyal g¢evresini de etkisi altina
alabilmektedir. Maddi ve manevi boyutta ortaya ¢ikan bu tiir negatif durumlar birey
tizerinde olumsuz tesir olusturmakta, bireyin basarmaya dair duygularini ve 6z
saygisint kaybetmesine sebep olusturmaktadir. Bu olumsuz hisler ortasindaki kisi,
kendini basaridan yoksun gérmeye, isini profesyonelce ortaya koyamadigini
zannedecektir. Istigal ettigi is sahasi agisindan kendini kiymetsiz sayan kisi
performans kaybetmekte, kendini devamli basar1 yoksunu saymakta ve kendinde
kabahat bulmaya meyletmektedir. Kendinin tiikkenmis sayan kisi, ¢evresindeki tiim
insanlarin kendisinin hayatin1 zora sokmak gayesiyle ¢abaladigini sanma egilimine
girmektedir. Tikenis duygulart igindeki kisiler, misteri olanlara veya is
arkadaslarina kars1 negatif tavirlar ortaya koymaktadir. Diger taraftan isinden olma,
performans kaybettirici tavirlar, bireyler arasindaki problemli iletisimler, is tatminini

de disiirmektedir.

Tiikenmislige diismek, is ortami i¢in en yikici tesiri bireyin performansini
diisiirerek gerceklestirmektedir. Yasanan bu diisme hali genelde icra edilen isin
kalitesinde ve verim dilizeyinde goriiniir olmaktadir. Performans diisiikliigiiniin
neticesi olarak ise katilm istegi azalmakta ve birey kendini kisitlanmig olarak
diistinme egilimi gostermektedir. Boyle bir haldeki birey, icra ettigi calismayi
ciddiye almaz, bundan sonra basarabilecegine inanmaz, ise emek vermekten
vazgecer. Kisinin is hakkindaki tutumunda yasanan farkliliklar, ise yonelik

basarililiginin eksilmesine, nihai olarak ise ig¢ilerin toplam basarisinin azalmasina



yol acmaktadir. Farkli boyutlar1 olan is gilivencesizliinin etkileri ve yarattig
sonuglar giiniimiiziin 6nemli sorunlarindandir. Giiniimiizde son derece ciddi ve
giincel bir konu olarak kendisini gosteren is glivencesizliginin farkli etkilerinin

arastirilmasinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Calismamizda is giivencesizliginin tilkenmislige ve performansa etkileri
ayrintih bir sekilde incelenip Adiyaman ilinde tekstil sektdrii iizerinde arastirma
yapilmistir. Arastirma sonucunda da tiikenmisligin ve performansin is giivencesizligi
ile yakindan iliskisi oldugu tespit edilmistir. Tiikenmisligin ve performansin
calisanlarin demografik ozellikleriyle de iliskili oldugu saptanmistir. Isverenlerin bu
konudaki  keyfi uygulamalarinin  sinirlandirilmasi, ¢alisma ortaminin = ve
calismalarinin istikbaline yonelik belirsiz hal ile birlikte isbu mevzu hakkindaki
kaygilarinin ortadan kaldirilarak iscilere huzur ve giiven veren c¢aligma sartlari
yaratmasinin toplam is¢i basarisi gostergelerinde 6nemli tesirlere sebep olusturacagi,
uygun olmayan c¢alisma davranislart ve 1si birakma diisiincesini olumsuzlar,
tilkenmiglik gibi bireyin psikolojisini ve performansini etkileyecek somut durumlar
yasamasimi engeller. Iscinin ¢alismaya ve calisma ortamma yonelik beklentilerinin
his, fikir ve meyilleriyle ortaya ¢ikan verilen baglaminda yaptigin kiyaslama
neticesinde ise yonelik olusan tutumu performansini ve tiikenmislige baglh olarak
psikolojisini olumlu yonde etkiler. Calisanin tatminkarliklar: biitiiniiyle ihtiyag¢larin,
umduklarmin karsilanmasiyla alakalidir ve bahse konu olan ihtiyaglari fiziki ve ruhi
olarak gruplandirilmistir. Fiziksel ihtiyaclar doyurulduk¢a kenara cekilirken, ruhi
ihtiyaglar ~ doyurulduk¢a  ziyadelesmektedir.  Isbu  dogrultuda, iscilerin
tikenmisliklerini, ¢alisma doyumlarinin ve bu paralelde performanslarinda
devamlilik temin edilmesinin, c¢alisilan yere dair baglilik hislerinin de miispet
anlamda tesir edecegi ngdriilmektedir. Isinde tatmin olmayan birey ise tiikkenmisligi
neticesinde uygun olmayan c¢alisma davraniglar1 ortaya koymakta, etkin ve verimli
olmay1 yani performans: negatif yonde -etkilemektedir. Is giivencesizliginin
tikenmislige ve performansa etkilerinin incelenmesinin amag¢ edinildigi bu
caligmanin ilk boliimiinde is glivencesizligi konusu degisik yonleriyle ayrintili olarak

degerlendirilmistir. ikinci béliimde ise tiikenmislik konusuna agiklik getirilmistir.



Calismanin {iglinci boliimiinde ise performans konusu yer almistir. Bu
bolimde is giivencesizliginin gelisimi, getirilen farkli yaklasimlar, nedenleri ve

sonuclar1 incelenmistir.



1. BOLUM: iS GUVENCESIZLIiGi

1.1. Is Giivencesizligi

Son yillarda diinyanin ¢ogu iilkesinde oldugu gibi Tiirkiye’de de yasanan
ekonomik krizler ve yasanan belirsiz durumlarin yani sira, kiiresellesme neticesinde
rekabet kosullarda olusan farkliliklar, isci-isveren iligkilerinde radikal doniisiimlere
sebep olmustur. Is giivencesizliginin biiyiik bir oranda azalmas1 da bu durumun
sonuclarindan birisidir. Poyraz ve Kama’ya gore, istikrarli donemlerde
gerceklestirilen isletme politikalar1 ve g¢esitli yasal diizenlemelerde korunan is
gorenler; artan belirsizlik ve rekabet karsisinda esneklik gostererek uyum saglamaya
caba gosteren kuruluslarin  koruyucu politikalarini  birakmalart  ve  yeni
diizenlemelerin igverenlere yonelik destekleyici nitelik kazanmasiyla birlikte
giivencelerini vyitirerek psikolojik agidan etkilenmislerdir.' Caliganlarin bireylerin
islerini gergekten bireyin kendi davranislarindan g¢ok igverenin vermis oldugu
kararlariyla kolayca kaybetmelerini engellemek ve calisanlara is glivencesi saglamak

maksadiyla yeni diizenlemelerin yapilmasi mecburi hale gelmistir.

Is giivencesizligi kavrami, cogunlukla ¢alisma hakkinin korunmasi anlaminda
kullanilmakta olup oziinde, emek bagli olan isgileri, haksizca, is sahibi eliyle
iliskisinin sonlandirilmasi halinde, is sahibinin kontrati bozma eylemini dizginleyen
ya da buna mani olan, ise dayali iliskiyi hukuksal boyuta tasiyan, bu nedenle ¢alisma
anlagmasinin ¢alisandan yana dayanaksiz olan boyutunu ortadan kaldiran, ise dayali
bu iliskiye devamlilik saglayan, muhafaza edici 6zelligi agirlikli olan norma dayali
diizenlemeler yapmay1 kapsamaktadlr.2 Is giivencesi, ise dayali iliskide devamlilik
anlamina gelmektedir. Zira, bilinen hukuk, iki tarafa verilen s6zlesmeyi bozma hakki
teoride kalmakta, ise dayali iliskinin gegerli bir sebep olmaksizin bozulmasi ¢alisan

icin ¢ifte sonu¢ dogurmaktadir. Bunlardan ilki, is sartlarin1 ¢alisanin zararina

! Kemal Poyraz ve Biilent Kama, “Algilanan Is Giivencesinin, Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkilerinin Incelenmesi” Siileyman Demirel Universitesi I[IBF Dergisi,
S.13,2008,5.144.

? [smail Bakan ve Tuba Biiyiikbese, “Calisanlarin is Giivencesi ve Genel Is Davramslari iliskisi: Bir
Alan Calismas1” Erciyes Universitesi [IBF Dergisi, S.23,2004,5.36.



degistirmekte, ikincisiyse; c¢alisanin kazancini kaybetmesine ailevi ve bireysel

yagamuni tehlikeye atmaktadir.®

Is giivencesizligi toplumun genelini etkileyen bir etkendir. Bu etkenin
nedenleri yiiksek oranda ekonomik olmakla birlikte is giivencesinin olmamasinin
ortaya cikardigi sonuclar psikolojik, fizyolojik ve toplumsal diizeylerde ortaya
cikabilmektedir. Is giivencesizligi, aktif olarak var olan is devamliligina mani
olusturacak biitiin kanuni ve kanun dis1 Orgiitsel degisimler neticesinde olusan,
calisan bireyde miiphemlik duygusuna bagl bir sekilde isinden olma korkusu
olusturan tiim sonuglar1 ihtiva etmektedir. Cakir’a gore, isine son verilip
verilmeyecegi belli olmayan kisi, ne ile karsilasacagini bilemediginden bahse konu

olan hal ile ne sekilde halledecegini bilmeyecektir.*

Calisma giivencesizligiyle alakali simdiye degin literatiirimiizde birbirlerine
benzer ve aykir cesitli tarifler ortaya konmustur. Sweet, is giivencesizligini isin
kalici olmasindaki giivence eksikligi olarak tanimlamistir.” Probst ise, calisma
teminatini, is¢inin hali hazirdaki sartlarda siirekliligine dair algisi seklinde ele
almaktadir.® Her iki tamimda da isin devamlilig1 bir giivence unsuru olarak éncelikli
olarak yer almaktadir. Telman ise, is giivencesizligini, kisisel algilamay1 6n plana
cikartarak is giivencesizligini isinin garanti olmamasi ve ¢alisanin isini tahmin ettigi
sireden daha yakin bir zaman igerisinde sonlanacagma iligkin algis1 bigiminde
degerlendirmektedir.” Dereli, is giivencesizliginin, bireyin gelecegine yonelik
caligma durumuna iliskin giivencesizlik endiselerinin bireysel algilamasi olarak ifade

edildigi kosulda, algilanan is giivencesizliginin, ekonomik ya da orgiitsel degisimler

% Ayhan Gormiis, “Is Giivencesi” Is, Gii¢ Endiistri iliskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi
,C.209,S.6,2004 ,,http://www.is guc dergi.org/,3 Haziran 2015.

* Ozlem Cakir, “Isini Kaybetme Kaygist: is Giivencesizligi” Calisma ve Toplum Dergisi, S.7, 2007,
5.120.

SStephen A. Sweet, “JobIn security, a SloanWork and Family Encylopedia Entry” https://work
family.sas.upenn.edu/glossary/j/job-insecurity-definitions ,7 Haziran 2015.

®Tahira M. Probst, “Development and Validation of the Job Security Index andtheJob Security
SatisfactionScale: A Classical Test The oryand IRT Approach” http://www.high beam.com/doc/1G1-
111935734, 2Temmuz2015.
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sonucunda calisanlarin mevcut islerini gelecekte de koruyabileceklerine yonelik

endiselerinden dolay1 ortaya ¢iktigini belirtmektedir.®

Hans de Witte’in goriisiine gore; is giivencesizligi algisi, isin gelecegi ile
ilgilidir. Aktif olarak isin devamliligina iliskin potansiyel tehdide yonelik algidir.
Farkli diislincelere gore ise, is glivencesizligi algisini, kendi istegin disinda is kaybi
olasiligin1 siibjektif olarak algilama seklinde tanimlamaktadir.’ Biitiin bu farkli
tanimlara ragmen, bir¢ok yazar is giivencesizligi algisinin temel 6zelliklerinin daha
az ya da daha ¢ok benzer taraflarin1 ayirt etmektedir. Burada iizerinde durulmasi
gereken nokta séz konusu isin kaybmin géniilsiiz olarak gergeklesmesidir. s
Giivencesizligi, yeni diinyada hakim olan ekonominin isleyisindeki ve yapisindaki
degisimlerin sebep olusturdugu kuvvetli bir inga evresidir. Diinyadaki bu yeniden
yapilanma sadece is diinyasinda degil, yasamin her asamasinda gilivencesiz

durumlarla karsilasmaya neden olmaktadir.

Calisanlardan aktif hareket etmeleri, degisime her an hazir olmalari, riskten
korkmamalart ve siirekli olarak riski goze almalari, yapilan degisikliklere ve sekilsel
diizenlemelerle gittikge baglarin1 zayiflatmalar1 istenmektedir. Sennett, Karakter
Asinmast adli  kitabinda, degisen {Uretim silireciyle hayata gegen esneklik
uygulamalari, giinlimiiz ¢aligma yoOntemlerinin gecici ve kisa vadeli yapisinin;
calisanlarin duygusal ve diisiinsel yapilarinda, aile iligkilerinde biiyiik doniisiimlere
neden oldugunu ve calisanla {izerinde karakter asinmasina yol agtigin1 belirtmektedir.
Siirekli aktif halde olmasi beklenen sektorlerde, kisa vade cergevesinde galisanlarin

islerini giivencede hissetmeleri pek de miimkiin degildir.™

Keser, is gilivencesinin, halen var olan ¢alismaya dair bir evreyi mi, tim
yasami kapsayan bir c¢alisirlik teminatini mu kastettigi hakkinda konusundaki
karmasanin, is giivencesizligi kavraminin tanimlanmasini da zorlastirdigini ifade

etmektedir.'*Bundan dolay1 kavramin tanimlanmasi hem hukuksal hem de psikolojik

8 Beliz Dereli, “Is Giivencesizligi Kavrami ve Banka Calisanlarinin s Giivencesizligine Yonelik
Algilarinin Demografik Ozelliklerine Gére Incelenmesi” ITU Sosyal Bilimler Dergisi, S.21, 2012,
5.240.

Hans de Witte, “JobIn security: Review of the International Literature on Definitions, Prevalence,
Antecedents and Consequences™ Journal of Industrial Psychology Vol.31, 2005, p.1.

10 Richard Sennet, Karakter Asinmasi: Yeni Kapitalizmde Isin Kisilik Uzerine Etkileri, gev.Baris
Yildirim, Istanbul, Ayrint1 Yayinlari, 2000, s.9.

11 Askin Keser, Calisma Psikolojisi, Bursa, Ekin Yaymevi, 2009, s.11.



boyutlar1 bulunmaktadir. Hukuksal boyutta is giivencesizligi kavramindan ziyade is
giivencesi kavrami kullanilmaktadir. Hukuki olarak is giivencesi, calisanlarin aktif
olarak calistiklar1 islerini kaybetmemeleri i¢in gereken koruma bic¢imi olarak ifade
etmektedir. Psikolojik boyutta ise, is giivencesizligi, isgilerin c¢aligmalarinin
istikbaline dair tasidiklar1 endisedir. Is giivencesizliginin ruhi tarifinin temeli, kisinin
olan seyleri hissetme sekli hakkindadir ve is glivencesizligi bir is¢inin halihazirda

istihdam edilmesine dair bir risk unsuru hissetmesi halini izah etmektedir.

Greenhalg ve Rosenblatt, bu olguyu c¢alisanin tehdit altindaki isinin
stirekliligini saglamadaki gii¢siizliik olarak tanimlamstir.'? Dolayisiyla siirekliligi
olan isin durumundaki devam eden tehdidin siddeti, muhtemel is kaybinin 6nemi ve
kapsamui ile kaybin meydana gelmesi 6znel olasiliga baglidir. Tehdidin etki alani, a)
tehlikeye girebilecek isin ozelliklerinin dagilimi, b) bu ozelliklerin ne degerde
oldugu, c) her 6zelligi kaybetmenin 6znel olasiligi, d) tehdit kaynaklarinin sayisi

olarak degerlendirilmektedir.

Is giivencesizligi ile is kaybi asamalara ayrilabilir. Baslangigta isgiicii
giivence i¢indedir ve planlanan biiylik degisimlerin farkinda degildir. Sonra tahmin
asamasi adi verilen belirsizlik evresi gelmektedir. Siiresi uzayabilen bu asamada,
is¢iler degisimin yaklastigini farkindadirlar, fakat kendilerini nasil etkileyeceginden
veya etkileyip etkilemeyecegi emin degillerdir. Tahmin agamasini, isten ¢ikarilma
tehdidin ortadan kalkmasi ve istihdamin siirmesi veya ise son verilmesi asamasindan
biri takip etmektedir. Son verilme asamasi, isyerinin satisindan veya kapanisindan
hemen Onceki asamadir. Bu asamada ¢alisanlarin bir miktar1 ayrilmistir ve birgogu
da olabileceklerin farkindadir. Tam siirecin ¢ok hizli oldugu durumlarda tahmin ve
son verilme asamalar1 ¢ok kisa siirede olabilmektedir. Isciler tahmin asamasinda is
giivencesizligi yasamaktadir. Is kayb1 ve ise devam ile bu muallak durum ortadan
kalkmaktadir. Is kaybi, issizlikten hemen &nceki gecis donemini gdstermektedir.

Ancak ortadan kalkan belirsizligin yerini is ile ilgili bagka belirsizlikler

2L eonard Greenhalgh and Zehava Rosenblatt, “Joblnsecurity: Toward Conceptual Clarity. The
Academy of Management Review, Vol.9, p.442, 1984.
http://teaching.ust.hk/~mgto650r/clee/Day 1 reading_material/job%20insecurity.pdf , 24 Haziran
2015.



alabilmektedir. Ornegin kiigiilme sonrasi islerine devam edenlerin is yiikleri artmakta

ve muhtemelen gorev basarimlarina iliskin belirsizlik bulunmaktadir.™

Is giivencesizligi  i¢inde bulunan  c¢alisanlar, islerini  koruyup
koruyamayacaklarin1 kesin bir sekilde ortaya koyamamaktadir. Isbu hal, is
giivencesizligini reel igsiz kalma halinden ayirmaktadir. Zira igsiz kalma hemen
gerceklesen bir durumken, is glivencesizligi istikbale dair miiphemligin devam ettigi
anlik bir tecriibeyi kapsamaktadir."* Kisaca is giivencesizliginin, is kaybindan farki
calisan bireyin istihdami ile ilgili diisiincelerinin degisime ugramasi olarak ifade
edilebilir. Bu nedenle, disiincelerin degisim yasadigi her durumda is kaybi

yasanmasi beklenmemektedir.

1.2. Is Giivencesizliginin Tarihsel Gelisimi

Is giivencesizliginin tarihsel arka plam liberal dénem, sosyal devlet anlayisi

ve neo-liberal donem olmak iizere ii¢ baslikta incelenebilir.
1.2.1. Liberal Dénem

Bu dénem Fransa Ihtilali’yle start alip, iilke iilke degisiklikler arz etse de
XIX. asir ortasma degin siirmektedir. Isbu devrin 6zellikleri ferdi hiirriyetlerin
barizlesmesidir. Anlagsma hiirriyeti agisindan da anlagmalarin her iki tarafin da hiir

iradeleriyle belirlenmesi gibi feshi de hiir iradeleriyle daima olasidir.

Erdogan ve Ak, buhar makinesinin on sekizinci yiizyilda enerji kaynagi olarak
tiretimde kullanilmaya baslanmasiyla birlikte sanayi devriminin ortaya ¢iktigini
belirtmektedir. Teknolojide olusan yeniliklerin {iretime uygulanmasinin da sadece
tretimi sayisal olarak arttirmakla kalmadigini, insam1 ve toplumu farklilagtirarak
sanayi toplumunu olusturdugunu belirtmektedirler.”® Endiistri inkilabi, Bati
devletlerinde kullanilan sinai seklinin degisim gecirmesine ve simdiki zamanin sinai
tarzinin yani fabrikalasmanin yerlesmesini temin etmistir, is Yerleri de giderek

biiyiiyiip isletmeler haline evirilmislerdir. Isbu iiretme bigimine kars1 eski iiretme

3 Baris Secer, “Kariyer Sermayesi ve Istihdam Edilebilirligin Is Giivencesizligi Uzerindeki Etkisi”
Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, {zmir, 2007.

14 Secer, s.171.

% Ekrem Erdogan ve Mehmet Zeki Ak, “Neo-Liberal Ekonomik Déniisiim ve Sendikalar” Kamu-/s
Dergisi, S.7, 2003, s.3.



vasitalart birakilarak hizli ve bol iiretme sekli kaim olmustur. Ancak isbu evrilme,
tiretme etkinliginin mithim bir faktorii konumundaki insan yasaminda Onemli
degisikliklere yol agcmistir. Zira, yeni iiretme rejimiyle bas edemeyen, etkinligini
Klasik tarzda devam ettiren manifaktiir isyerleri kapanmak mecburiyetinde
kalmislardir. Bu doneme degin kendi is yerlerinde hiir bir olarak calisan is sahibi ve
zanaatkarlarin birgogu birilerinin himayesinde, emri altinda isgilik yaparak bagimli
hale gelmislerdir.16 Simdiki zamanda var olan is¢i-igveren iliskileri bu sekilde ortaya
ctkmistir. Isbu doneme iktisadi ve igtimai yasama liberalist fikir diisiince egemen

olmaktaydi.

Sosyoekonomik yasam {izerinde hakimiyet kuran liberal yaklasim diisiince
hukuksal yonden de liberalist hukukun gelismesini saglanmustir. Isbu yaklasimimn
olusturdugu hukuksal anlayis i¢inde, kisinin kendi sahsina ait olan mallara dair
tasarrufuna yetki sinir1 bulunmamaktadir.  Bireylerin ticari ve {retim hiirriyeti
hukuken giivencededir ve her insanin kisisel faydasi toplumsal faydasini ortaya
cikarmaktadir. Sahsi temelliik ile anlasma 6zgiirliigiinde engel kabul etmeyen hukuki

goriis iktisadi cabanin da esasini olusturur.*’

Celik, ekonomik liberalitenin “birakiniz yapsinlar, birakiniz gecsinler”
prensibinin uygulamaya konmasiyla kisisel kuvvet ve ¢alismanin maksimim
seviyeye ulasacagina, bunun i¢inse ¢alisan-is sahibi gibi iki tarafin devletsel baskidan
azade, biitlin manasiyla anlagsma 6zgiirliigii ile kaim bir {icretlendirme ve is sartlar

kararlastirmalarmimn istendigini ifade etmektedir.'®
1.2.2. Sosyal Devlet Anlayisi

Calisma kosullarinda 6zgiirliigii kistas alan liberal diisiince, devletin olaylara
miidahalesinin uzun bir zaman o6niine ge¢mistir. On dokuzuncu yiizyilin sonlarina
dogru olusan yoksulluk, somiiriiniin ciddi diizeye ulagsmasi1 karsiliginda devlet
iktisadi ve igtimai yasama, dolayli yoldan da is yasamina miidahil olmak

mecburiyetinde kalmistir. Gliven ve Aydin giderek geleneksel devlet anlayisindan

8 Nuri Celik, Is Hukuku Dersleri, Istanbul, Beta Yayinlari, 2004, s.3.

' Fevzi Demir, Mukayeseli Hukukta ve Tiirk Hukukunda Calisma Hakkinin Korunmast (Is
Giivencesi),Istanbul, Belediye Is Sendikas1 Yayni, 1986, s.14.

18 Celik, s.34.
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uzaklagildigini, sosyal agidan korunmaya muhtag bireyleri korumay1 esas alan sosyal

devlet anlayisinin olusmasini saglamistir.™®

Devletin is yasamma miidahil olmasmin oncii isaretleri Ingiltere’de,
arkasindan ise biitiin Avrupa’da gézlemlenmis, bilhassa kadin ve ¢ocuk calisanlari
kapsayacak sekilde ortaya konulmustur.”® Ancak is hukuku bunla da yetinmemis
gelisimini siirdiirerek, igveren tarafindan kendi ¢ikarina yonelik diizenlenip calisana
zorla empoze edilmis olumsuz is sartlari, calisanlari is sahiplerine ve devlete yonelik
biiyilik kavgalara mecbur kilmis, sendika yasaklamalarinin yok olmasiyla ¢alisanlar is
sahiplerinin karsisinda Kkendilerini  savunabilmeleri i¢in sendikalasma yolunu
se¢miglerdir.  Bu durum  “is¢ilerin  kendi kendilerine yardimi”  olarak
degerlendiriImektedir.21 Belirli bir ticrete mukabil baska birine mecbur bir sekilde
is¢ilik yapan bireylerin, mesleksel faydalarini birleserek daha saglikli temin
edebilecekleri, muhafaza edebilecekleri fikri bunlarin mesleksel olusumlar inga
etmelerini, iktisadi yonden kuvvetli 1§ sahiplerine karsi kendi meslek kuruluslarinda

bir araya gelmelerini zorunlu kilmistir.

Kisaca, ¢alisan bireyin istihdam kosullar1 ve kazang giivencesinin sosyal
devleti koruma kapsamina giren degerler oldugu sdylenebilir. Calisan bireylerin
ekonomik degerlerinin zarara ugramasi durumunda bu zarar1 karsilamak ya da
zararin ortaya ¢ikmasi durumunda bunu engelleyebilmek adina zorunlu &nlemleri
belirlemek ve sosyal devletin asil vazifelerdendir. Bir olumsuzluk olusmasi
durumunda, baska bir deyisle g¢alisanin isinden olmasi halinde, olusan zararlari
issizlik sigortasi sayesinde gideren genis bir olgudur Sosyal Devlet. Sosyal devlet,
zarar olusmasina mani olmaya calisanin isinden olmasini engellemesini kanuni bir
tertiplemeyle c¢alisma sozlesmesini sonlandirabilme otoritesini  dizginleyerek

gerceklestirmektedir.
1.2.3. Neo-Liberal Donem

Standart islendirme iliskilerinin kabul edildigi ve en parlak devir sayilan

1945-75 yillarinda is¢iler yoniinden islendirme, i¢timair korunum ve organizasyon

19 Ercan Giiven ve Ufuk Aydin, Is Hukuku Dersleri, Eskisehir, Nisan Kitabevi, 1995, s.2.
2 Hamdi Mollamahmutoglu, /s Hukuku, Ankara, Turhan Kitabevi , 2004, s.24.
2 Celik, s.5.
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gibi hususlarda ileri seviyede kanuni ve kuruma dayali giivencelerden olugmaktaydi.
Bu giivencelerin yer almasi, bu donemdeki kararli iktisadi biiyliylise yaslanmaktadir.
Bununla birlikte, Bat1 Avrupa toplumuna benzer 6teki geliskin topluluklarin 70’1
senelerin yarilarindan baslayarak iktisadi sahada yasamis olduklari problemler
ictimai sahaya da yansir olmustur. 1970’li yillarin ekonomik krizi de daha onceki
diinya krizlerinde oldugu gibi kapsamli bir yeniden yapilanma ile asilmaya
calisilmistir. Ozellikle isgiicii piyasasinin tekrardan yeni bir yapiya kavusturulmasi
asamasinda gittike ¢ok miktarda is goren, norma dayali Olgiinli islendirme

iligkisinin uzaginda kalmaktadir.??

Rahat is sekilleri ile eski tarz “belirsiz siireli” g¢alisma anlasmalarindan,
“belirli siireli” periyodik veya kisa vadeli nitelik edinmis ¢alisma anlagsmalarina taraf
bir meyil, isgiicii talebindeki dalgalanmalarin sonucu olarak ortaya c¢ikmustir.
Bingol’e gore, anamala is giiciiniin ictimar bedellerinden azade olma ve karlilik
yiizdelerini yiikseltme firsat1 saglamak amaciyla kismi zamanli (part-time) ¢aligim,
stireli veya mevsimsel isgilik, taseronsal ¢alisma, evde isgilik, tele-galisma gibi farkli
tebariiz eden tipik islendirme sekilleri kullamlmustir.”® Senkal, elastiki is giicii
pazarlart tartigmalarinin i yeri kullanilmakta olan temel is giici ve llizum
hissedildiginde islendirme saglanan cevresel is giicii mefhumlarini ortaya ¢ikardigim
ve isbu siirecin iki tarafli is giicii pazarmnin olusmasini sagladigii belirtmektedir.*
Dolayisiyla isletmeler eliyle istenilecek temel is giicii son tekniklerin ve son iiretme
teknolojilerinin istedigi becerilere ve kapasiteye kavusacak ve daima caligir olarak
islendirilecektir. Sarisu, bu is giicii boliimiinden arta kalanlarin sirketin piyasadaki
rakiplik kuvvetine gore tipik olmayan islendirme sekilleri kapsaminda
degerlendirileceklerini, isgliciiniin ve istihdam seklinin piyasalardaki rekabetle

alakali oldugunu belirtmektedir.?®

Bu nedenle yeni kapitalizm, kiiresel bazda biiyiik yiginlar aleyhine gergek bir

somiirme hali seklinde (;ahgmaktadlr.26 Devamli olarak emeginin karsiligin1 azaltan,

?2 Hasan Ejder Temiz, “Egreti istihdam: Isgiicii Piyasasinda Giivencesizligin ve istikrarsizligim Yeni
Yapilanmas1” Calisma ve Toplum Dergisi, S.2, 2004, s.56-65.

2 Dursun Bing6l, Insan Kaynaklart Yonetimi, Istanbul, Arikan Basimevi , 2006, 5.200.

2 Abdiilkadir Senkal, Kiiresellesme Siirecinde Sosyal Politika,,istanbul , Alfa Yayncilik , 2005, s.74.
2 Ayhan Sarisu, Kamu ve Ozel Isbirlikleri, Ankara, Yaklasim Yaynlar , 2009, s.128.

% Siileyman ilhan, “Yeni Kapitalizmin Karanhk Yiizii: insanilik ve Ahlakilik Séylemlerinin Sahiciligi
Uzerine” Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi ,S.17, 2007, S.283-306.
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kesilen sosyal gilivenlik harcamalari, ucuzlastirilan rekabet¢i bir  sistem,
ozellestirmeler, is¢iler nezdinde tehdit edici bir stepne ¢alisanlar kesimi dolayisiyla
artan yoksulluk 6rnek olarak verilebilir. Hayat siiresince ¢alisma teminatinin ortadan
kalkmasi, ¢calisma ve kent degisimi, devamli isyerine siireli tasarilar ve bunla beraber
giiven ve kayit yoksunlugu hissi calisanlar acisindan esnekligin anlamidir. ilhan’a
gore, kart arttirmanin yolunu Kkapitalizmin neo-liberal elastiklikle is edindirme
olusturmadan, iiretim olmadan, ¢alisma teminati saglamadan oldugunu, bunun da;
miiphemlik, giiven yoksunlugu, siirat, akicilik oldugunu ancak en basta esnekliginin

de elastik bir sahsiyet manasia geldigini ifade etmektedir.?’

Neo-liberal globallesme devresinde is giicii pazarlarinda olusan serbestlesme
meyline dair en biiyiik tariz ve kaygilardan biridir. isbu devrenin esitlikten yana ve
saglikli uluslar aras1 serbestlestirme degil de gelismenin anamal sahibi ile pazarlarin
faydasina bir kural yoksunlugu halinde yiirtitilmektedir. Yani sira, meydana gelen
tehlikenin ortadan kaldiric1 herhangi bir yapiya haiz olmadig1 da ortaya ¢ikmaktadir.
Ozellikle gecimini temin edebilmek adina miiracaat edilen bicimsel olmayan is kolu,
ekonomik buhranlar neticesinde sahip oldugu isi yitiren isciler eliyle gittikce
genisletilmekte, kazang ve ticret miktarlar1 azalmakta, nihayetinde; sonugta; sosyal
giivenlik sistemleri de tesirlerini yitirerek islevlerini yitirmektedirler.?® Risk, esnek
hal, tanima muhtag¢ is durumlari, yer yoksunlugu, gecicilikler, devamsizlik, fazla
kaygi tretilerek, yeni kapitalizmde bir yonden iligkilere dair elastiki politikalar
gelistirip, geleneksel kapitalist diizendekine benzer bir sekilde isletme kazancini

yiikseltmeye yonelmektedir.

1.3. Is Giivencesizligi Bilesenleri

Is giivencesizligi bilesenleri siibjektif algi, belirsizlik duygusu, issizlik

endisesi olarak degerlendirilmektedir.

27 §

Ilhan ,s.302.
% Yiicel Uyanik, “Neoliberal Kiiresellesme Siirecinde Isgiicii Piyasalar1” Gazi Universitesi IIBF
Dergisi, S.10, 2009, s.219.
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1.3.1. Siibjektif Alg:

Is giivencesizligi kavramunin {i¢ bileseni oldugunu ifade edilmektedir.?
Bunlarin ilki, siibjektif algi ya da deneyimdir. Aymi durumlar farkli ¢alisanlar
tarafindan farkli sekillerde algilanabilmektedir: Baz1 is gorenler herhangi gegerli bir
neden yokken kendilerini giivencesiz hissedebilmektedir. Baz1 is gorenler ise aksine

gercekte islerini tehdit eden bir durum olmasina ragmen giivenli hissedebilmektedir.

Calisma gilivencesizligi bir his halinde, kitlenin i¢ ile dis gevresinde tiirlii
gostergelerin bireyler tarafindan g6z 6niinde bulundurulmasi ve yorumlamasina bagh
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Hakikaten de, issiz kalma endisesi olmadan is
giivencesizligi, ¢alisirligi risk altina alan isaretlerin algilanmasi ile beraber, gizli
olarak olugsmaktadir. Bundan &tiirii ¢alisma gilivencesizliginin faktorlerinden biri
calismanin devamliligini riske atan diizenleyis ve pratiklerin bellenmesidir.
So6zgelimi, is siirelerini ile ilerleyis imkanlar1 konularinda ¢alismanin devamliligini

riske atan pratikler, is goérenlerde is giivencesizligi endisesine yol agmaktadir.
1.3.2. Issizlik Kaygisi

Is giivencesizliginin olusturdugu durumlardan bir digeri ise isin devamliligina
iliskin yasamlan kaygilar olmaktadir. Isin kendisinin veya isin belirli ydnlerinin
(gelir degisimi ya da sirket igindeki pozisyon degisimi gibi) devamliligina yonelik
yasanilan belirsizlik is gorenler iizerinde ciddi bir kaygiya neden olmaktadir.®
Bireyler igin igsiz kalmak; iktisadi manada maiset vasitasiyla iligkili bir sekilde hayat
kalitesinin deger kaybetmesi olarak goriilmektedir. Sonug olarak, iktisadi agidan
olusturacagi problemler ¢ok miithimdir. Problemin ciddi kisminiysa, bireyin issiz
kalmasinin olusturdugu fiziksel ve psikolojik degisimler, olusturdugu kaygi, fiziki ve
ruhi sthhatinin kotiilesmesi ve halkin kiymet verdigi kanaatlerin kaybedilerek olusan
umutsuzluk olusturur. Tim bu olumsuzluklarin mevcut isgliciinii de timiyle

etkiledigini ve onemli giincel bir konu olan ¢alisan kesimdeki issiz kalma kaygisini

®Hans de Witte,“JobIn security and Psychological Well-Being: Review of theLiteratureand
Exploration of SomeUnresolved Issues” European Journal of Work and Organizational Psychology
Vol.8, 1999, p.3.

“witte, 5.17.
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giindeme tasidigini ifade etmektedir.*! Ozellikle serbest tesebbiis alanlarinda siklikla
yaganan isbu endise, is giivencesi bulunmayan kesimlerin is giicii katsayisina da

menfi yonden tesir etmektedir.

Is goren, isinin gelecegine yonelik bir endise iginde iken, kendisini yetersiz,
bas edemez durumda hissediyorsa is giivencesizligi kaygisi giderek daha da
artacaktir. Calisma ve calisma sartlariyla alakali riskleri sezen c¢alisan bu durumlara
mukavemet gdsterme kuvvetine haiz degilse, is gilivencesizliginin daha ziyade
farkina varacaktir. Giigsiizliigiin, korumasizliktan ortaya gikabilecegi gibi (sendika
ya da is sozlesmesinden yoksun olma), is gorenin bireysel hususiyetlerinden ve
nitelikleri,  yasi, tahsil seviyesi gibi kisisel etkenlerden kaynaklanabilecegini
Vulrgulamaktadlr.32 Kendini kotii hissetme, digsal kontrol odagi, 6zsaygi eksikligi
giicsiizliige ve caresizlige yol acabilecek kisilik 6zelliklerindendir. Kontrol odagi,
sahislarin aktif yagsamlari igerisinde ortaya ¢ikan olaylar ve bu olaylarin pozitif veya
negatif neticeleri {istiinde denetime dair inan¢ durumlarini belirtmektedir.
Dolayisiyla, ruhi denetim merkezine haiz bulunanlar, gegirdikleri miispet veya menfi
vakalarin sebebini kendilerinin fiillerinde sorgularken, harici denetim merkezine haiz
bulunanlarsa sans, kader, etraftaki insanlar ve denetlenemeyen durumlara baglarlar.
Mevzuuyla alakali bir incelemede, ruhi denetim merkezine haiz bulunmayla is
giivencesizliginin sebep oldugu endise seviyesi arasinda menfi bir iligkinin

belirlendigini ifade etmektedir.*®
1.3.3. Belirsizlik Duygusu

Is giivencesizligi kavrami ayn1 zamanda calisanin isinde yasadigi gelecege
iliskin bir belirsizligi de kapsamaktadir: Belirsizlik hissi yasayan c¢aligsanlar igin s6z
konusu isten ¢ikarilip ¢ikarilmayacagi isin devam edip etmeyecegi kesin degildir. Bu

durum isten c¢ikarilacagi kesin olan g¢alisanlarin da farklidir. Ciinkii onlar igin

3 Serpil Aytac ve Askin Keser, “Issizligin Calisan Birey Uzerindeki Etkisi: Issizlik Kaygis1” Is, Giig
Endiistri iligkileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi C.48,S.4, 2002, http://www.isgucdergi.org, 4 Haziran
2015.

8 Askin Keser, Calisma Psikolojisi, Bursa, Ekin Yaym evi, 2009, s.11.

% Cakar, s.122.
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gelecek nettir ve calisanlar isten ¢ikarilmaya ve gelecekte issiz kalmaya

hazirlanmaktadirlar.3*

Is giivencesizligi hakkinda 3 cesit miiphemligin mevzu bahis bulundugu
ortaya konulmustur.® Bunlar; hangi sartlarin olacagi miiphemligi, civar etkilerin
miiphemligi ile reaksiyon miiphemligidir. Sartlarin miiphemligi, kitlesel pratiklerle
alakali miiphemligi ifade etmektedir. Ornegin iiretimin farkli boliimlerini taserona
devretme, kiigiilme, yeniden yapilanma gibi kararlar orgiitsel yapida degisiklikler
olusturmakta, bundan dolay1 ticretlendirmede ve is sartlarinda kotiilesme, isgiiclinde
azalma neticesini yaratmaktadir. Buna benzer pratiklerin etkisinin neyi doguracagi
hususunda beliren net olmayan durum is giivencesizliginin miithim bir faktori

seklinde kendini gostermektedir.

Cevre etkisinin miphemligi, ¢alisma teminatinin devami adina sahip olunan
ozelliklerin hangi gevresel olay ve degisimlerden etkilenecegi konusunda bir agiklik
olmamasi olarak degerlendirilmektedir.®® Baska bir deyisle, iktisadi buhran,
ozellestirmeler, teknik buluslar, orgiit teskilatlarinin yapilandirilmasina ve ise devam
etmesi arzu edilen g¢alisanlarin 6zelliklerinin yeni bir sekilde tahlil incelenmesine
sebep olmaktadir. Tepkilerdeki belirsizlikse, is giivencesini temin etmek ve devam
ettirmek adma tirlii alternatiflerden hangilerinin faydali ve tesirli olacagi
hususundaki miiphemligi vurgulamaktadir. Kisilerin is glivencesizligi karsisinda ne
sekilde mukavemet edecekleri, isbu mukavemetin sahsi ya da kitlesel bir sekilde

etkili olup olmayacagi ise farkli bir miiphemligi var etmektedir.

1.4. Is Giivencesizligine Yonelik Farkli Yaklasimlar

Is giivencesizligi ile ilgili farkli yaklagimlar s6z konusudur. Bu yaklasimlar

asagidaki basliklar altinda degerlendirilmektedir.

%Hans de Witte, “JobIn security and Psychological Well-Being: Review of the Literatureand
Exploration of Some Unre solved Issues” European Journal of Work and Organizational
Psychology, VVol.8, 1999,p.155-177.

% Celik, s.38.

% Cakar, s.121.
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1.4.1. Biitiinsel ve Cok Boyutlu Yaklasim

Literatiirde biitiinsel yaklagimin aktif olarak yapilan igin gelecegi ile ilgili
kapsamli olarak kavramsallagtigi goriilmektedir. Biitiinsel yaklasim; politik degisim,
yeniden Orgiitlenme birlesme ya da krizler ya da gibi degisimler anlaminda
kullanilmaktadir. Is giivencesizligi, issizlikten dnceki evre olarak diisiiniilmektedir.’
Yapilan aragtirmalarda is kaybi1 korkusunun kriz ya da degisim yasayan
organizasyonlarda c¢alisan is¢iler i¢in daha yiiksek olacaginin kanitlandigini ifade
etmektedir. Biitiinsel is gilivencesizligi yaklasimi, duruma tamamen uygun
olmaktadir. Cilinkii boyle ortamlarda ¢alisan is¢ilerin hepsi olmasa da ¢ogu siiphesiz
Ki is giivencesizligi yasamaktadir. Bu ¢alismalarda yeniden yapilanma ve kiigiilme
gibi biiylik degisimler yasayan oOrglitlerde yer alan c¢alisanlar arasinda, is
giivencesizligi diizeyi daha yiiksek ¢ikmaktadir.*®Yapilan arastirmalara gore, orglitsel
krizler boyunca calisanlarinin krizle basa ¢ikma cabalariyla ilgilenmis ve bazi
calisanlarin  krizin {istesinden gelmede digerlerinden daha basarili olduklari

gorilmiistiir.

Cok boyutlu yaklagim ise iginde biitiinsel yaklasimdan daha fazla boyutu
barindirmaktadir. Buna gore is gilivencesizligi, sadece is kaybi1 korkusundan daha
karmagiktir ve 1§ istikrarini, olumlu performans degerlendirmelerini ve terfi
imkanlarini da kapsayan isin 6nemli 6zelliklerini kaybetme kaygist gibi boyutlar1 da

igermektedir.

Lee, Bobko, Chen, is giivencesizligini degerlendirmesini, tistiinkorii, dar bir
cercevede Olgiim ile degerlendirilemeyecegini savunmaktadir. Onun yerine,
degerlendirmenin teorik bir temele dayandirilmasi ve ¢ok boyutlu olarak yansitilmasi
gerektigini ifade etmektedirler. Kavram tespitinin 6zlinde is giivencesizligi bes
bilesene sahiptir.39 Ilk dort bilesen is giivencesizligi tehdidin siddeti ya da isin
devamliligi ile ilgili algilanan tehdidin derecesi ile ilgili olmaktadir. Besinci bileseni

ise olusan tehdide karsi ¢ikmada ¢alisanin giigsiizliigii olusturmaktadir. Bu baglamda

¥ M. Van Wyk and J. Pienaar, “Towards a Research Agendafor Job Insecurity in South Africa”
Southern African Business Review, VVol.12, 2008 ,p.49-86.

*\Wyk and Pienaar ,p.91.

%Cynthia Lee, Philip Bobko and Zhen Wiong Chen, “Investigation of the Multi dimensional Model
of Jobln security in China and the USA” Applied Psychology: An International Review, Vol.55, 2006
,p.512-540.
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ilk bilesen terfi icin olanaklar, is programinda ki ozgiirlilk gibi ¢esitli is 6zellikleri
icin algilanan tehdit olmaktadir. Bireyler s6z konusu isin niteliklerinde daha fazla

tehdit algiladiklarinda is glivencesizligi algisi da o kadar fazla hissedilmektedir.

Ikinci bilesen olarak isin her 6zelliginin ¢alisanlar acisindan algilanan &nem
derecesi olmaktadir. Yani calisanlar tarafindan algilanan tehdit eger calisan igin
onemi fazla olan bir Ozellikte ise ¢alisanin algilayacag is giivencesizligi de daha
fazla olmaktadir. Eger tehdit diisiik 6nem diizeyinde algilaniyorsa dolayisiyla is
giivencesizligi algis1 da azalacaktir. Ugiincii bilesen, calisanlarin biitiin isini negatif
olarak etkileyen cesitli olaylarla ilgili algilanan tehdittir. S6zgelimi isten atilma ya da
gecici olarak isten cikartilma. Dordiincii bilesen ise bu olasiliklarin her birine
yikklenen 6nem olmaktadir. Besinci bilesen de c¢alisanin ilk dort bilesende
tanimladig1 tehdide karsi koyabilmek icin sahip oldugu bireysel yetenegi ifade
etmektedir. Yani ¢alisanin bu tehdit karsisindaki giigsiizliigii de denilmektedir.*

Is giivencesizliginin yasantisnin objektif bir tehlikenin var olup olmamasiyla
ilgili oldugu, zira is giivencesizligi duygusunun bireysel algilara bagli oldugu da
ifade edilmektedir.*’ Bu algi, bir taraftan nesnel kosullarin fonksiyonuna diger
yandan da kisisel tutumlarin fonksiyonuna gore ¢esitlilik géstermektedir. Bu nedenle,
ilgili organizasyondaki c¢alisanlar arasinda da farkli olacaktir. Dolayisiyla, is
giivencesizligi isin ¢esitli boyutlarint kapsayan ¢ok boyutlu bir kavram olarak kabul
edilir. Bu agidan ele alindiginda is giivencesizligi algisini yasayanlarin sayisi,

gercekte islerini kaybedenlerden ¢ok daha fazla olmaktadir.
1.4.2. Objektif ve Siibjektif Yaklasim

Is giivencesizligi algis1 ile ilgili olarak kabul edilen genel ve ¢ok boyutlu
tanimlarin yaninda, bir takim ayrimlara da gidildigi goriilmektedir. Bircok yazar is
giivencesizligi algisin1 objektif bir deneyim olarak tanimlarken, is gilivencesizligi
algisinin siibjektif yoniine odaklanan yazarlar da bulunmaktadir. Is giivencesizligi

algis1 objektif boyutuyla degerlendirildiginde calisanlar baglaminda bir belirsizlik

%0 Susan J. Ashford, Cynthia Lee and Philip Bobko, “Content, Causes and Consequences of Job
Insecurity: A Theory-Based Measure and Substantive Test” Academy of Management Journal,
Vol.55 p.803 1989, http://teaching.ust.hk/~mgto650r/clee/Day 2_reading_material/content.pdf ,24
Aralik 2015.

*' Lee, Bobko and Chen, p.512-540.
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olarak ele alinmaktadir.*? Omegin yiiksek issizlik oran1 ya da kiigiilen orgiitlerde

calisma, glivencesizlik olarak tanimlanmaktadir.

De Witte, gecici istihdamin, objektif is giivencesizligi yaklasimina bir 6rnek
teskil ettigini savunmaktadir.®® Zira calisanlar gelecekleri hakkinda ayni diisiincelere
sahip olmaktadirlar. Gegici is belirli bir zaman dilimi ile sinirlidir. Bu nedenle isin
gelecegi tehlikededir. Bu anlamda gecici c¢alisma, objektif is gilivencesizligi
yaklagiminin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir. Boyle bir durumda biitiin
organizasyonlar az ya da ¢ok is giivencesizliginden etkilenmektedirler. Buna bagh
olarak daha kisa is siiresine sahip isgiicii piyasasi, daha uzun is siiresine sahip isgiicii
piyasasindan daha fazla is giivencesizligine maruz kalmaktadir. Ayni1 zamanda is
glivencesizligi algisi, toplumlardaki igsizlik diizeyi ile de alakali olmaktadir. Yiiksek
igsizlik diizeyine sahip olan toplumlarda genel olarak algilanan is gilivencesizligi

seviyesinde de artis oldugu goriillmektedir.

Naswall ve de Witte’e gore, is kayb1 tehdidi nedeniyle ortaya ¢ikan issizlik
beklentisi objektif yaklasimin temel yapitasidir. Boyle bir tehdit, var olan isin gegici
ozelliginden ya da yakinda ger¢eklesmesinden endise duyulan bir iflas durumundan
kaynaklanmaktadir. Siibjektif is giivencesizligi, is¢ilerin issiz kalma kaygisi ile is
devamliligina yonelik endiseleri kapsayan gilince yoksunlugu telakkilerini
belirtilirken, objektif is giivencesizligi ise daha ¢ok resmi olmayan ve kismi siireli

istihdam halinde bulunan galisanlarin giivencesizligini ifade etmektir.*!

Cakir, baz1 ¢alisanlarin ortada somut bir neden yokken giivencesizlik duygusu
yasadiklarini, bazilarinin ise aksine yakin bir gelecekte isten ¢ikarilma ihtimalleri
yilksek olmasma ragmen islerini giivenceli hissettiklerini ifade etmektedir.”®
Dolayisiyla siibjektif is gilivencesizligi yaklasimi, g¢alisanlarin gelecek ile ilgili
yasadiklar1 giivencesizlik hissiyle ilgili olmaktadir. Calisanlarin gelecekte islerini
devam ettirip ettiremeyecekleri yoniinde yasadiklar1 belirsizlik olarak ifade
edilmektedir.

*Katharine Naswall and Hans de Witte, “Who Feels Insecure in Europe? Predicting Job Insecurity
From Background Variables” Economic and Industrial Democracy, Vol.24, 2003,p.189-215.

*Hans de Witte, “Job Insecurity: Review of the International Literature on Definitions, Prevalence,
Antece dents and Consequences” Journal of Industrial Psychology, Vol.31, 2005,p.1-6.
*“NaswallandWitte, p.190.

* Cakar, 5.120-121.
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Burada 6nemli olan durum, Greenhalgh ve Rosenblatt’in ifade ettigi gibi
calisanlarin herhangi bir is kaybi tehdidiyle karsi1 karsiya kaldiklarinda bu tehdide
kars1 koyabilecekleri “glicsiizliik” duygusudur.46 Yani ¢alisanin kendi istegiyle ve de
zevk alarak yaptigi isin devamliligin1 saglamada hissettigi giigsiizliik derecesi, o

calisanin is glivencesizligi algisini hissetme diizeyini etkilemektedir.
1.4.3. Bilissel ve Duygusal Yaklasim

Is giivencesizligi algis1 “kavramsal” ve duygusal” olmak iizere iki farkli
acidan ele alinmaktadir. Kavramsal yaklagim, ¢alisanin isini kaybetme ihtimali ile
alakaliyken, duygusal yaklasim is giivencesizligi hakkinda sahip olunan hisleri ve
inanglar1 kapsamaktadir.*’ Is giivencesizligi algisi, gelecegin kavramsal olarak
degerlendirilmesiyle baglamaktadir. Yani igin herhangi bir niteligiyle mi yoksa
potansiyel is kaybiyla mu1 ilgili oldugu ifade edilmektedir. Aynmi sekilde de Witte, is
giivencesizligi kavramini kavramsal ve duygusal olmak lizere ikiye ayirmaktadir ve
kavram is giivencesizligini is kaybi olasiligi olarak, duygusal is giivencesizligini ise

is kaybi korkusu olarak ifade etmektedir.*®
1.4.4. Niteliksel ve Niceliksel Yaklasim

Wyk ve Pienaar’a gore; Saksson, Petterson ve Hellgren niteliksel ve niceliksel
1s giivencesizligini kavramsallagtiran arastirmacilar olmuslardir. Niceliksel is
giivencesizligi, isin potansiyel kaybina yonelik algilanan tehlike olarak algilanirken,
niteliksel is giivencesizligi terfi, maas artis1 ve kariyer imkanlar1 gibi isin 6nemli
nitelikleri hakkinda algilanan tehlike ya da belirsizlikle ilgili olmaktadir.*® Niteliksel
13 giivencesizligi daha c¢ok ise yoOnelik tutumlar ile alakali iken niceliksel is
giivencesizligi ise saglik sikayetlerinin farkli yonleriyle alakali olmaktadir.”® Bununla

birlikte Greenhalgh ve Rosenblatt, iki farkli kavram olarak ayirmaktadir ve bu iki

*Greenhalgh, L. ve Rosenblatt, Z . Job wsecurity: toward conceptual clarity. The Academy of
ManagementReview,\0l.91984,p.438-448,
http://teaching.ust.hk/~mgto650r/clee/Day_1_reading_material/job%20insecurity.pdf, 2 Mayis 2015.
*TyanWyk and Pienaar, p.50.

“8 De Witte, , p.3.

“*\/an Wyk and Pienaar, p.54.

*%/an Wyk and Pienaar, p.59.
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kavram i¢in 6nemli olan, aktif olarak devam eden istihdam halini yansitan durumun

e e e 751
goriintlistidiir.

Isin 6nemli bir 6zelliginin kaybedilmesi, is giivencesizliginin bir parcasini
temsil etmesine ragmen, bu tehdit muhtemelen daha az etkili olmaktadir. Ciinkii
Orgiitsel lyeler, yani biitiin c¢alisanlar i¢in bu durum kayip olmayacaktir. Ama
niceliksel is giivencesizligi algisinda isin kendisinin kaybedilmesinin s6z konusu
oldugundan dolay1 s6z konusu iste calisanlar bu durumdan zarar gérecegi i¢in alginin
siddeti daha fazla hissedilecektir.’” Niteliksel ve niceliksel is giivencesizligi farkh
kavramlar olmasina ragmen niceliksel is gilivencesizligi genel is giivencesizligi
yaklagimi ile benzerlik gostermektedir. Ciinkii her ikisinde de calisanlarin isin
kendisinin kaybma yonelik yasadigi bir endise s6z konusudur. Niteliksel is
giivencesizligi ise istthdam iliskisinde niteligin potansiyel kaybinin algilanmasi ile

ilgili olmaktadir.

1.5. Is Giivencesizligine Neden Olan Faktorler

Is giivencesizligine neden olan farkli etkenler bulunmaktadir. Bu béliimde bu

etkenler bireysel ve orgiitsel faktorler basliklari altinda incelenmektedir.
1.5.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler; cinsiyet farkliliklari, yas faktorii, kisilik 6zellikleri, medeni
durum, kidem ve statii, egitim diizeyi, sendikaya {iyelik durumu, algilanan sosyal

destek ve istihdam edilebilirlik algis1 olarak irdelenmektedir.
1.5.1.1. Cinsiyet Farkhiliklar:

Cinsiyet, 15 glivencesizligi algisim etkileyen diger demografik 6zelliklerden
bir tanesidir. Bu konuda yapilan bazi arastirmalarda erkeklerin kadinlardan ¢ok daha
yiiksek diizeyde is glivencesizligi algisi bildirdiklerine dair sonuglar elde edilmistir.
Genel olarak erkeklerin tistlenmesi gerektigi diisiiniilen evi ve ailesini gecindiren kisi
rolii, erkeklerin isini kaybetme endisesini besleyen bir faktor olabilir. Bu bakis

acisina gore erkeklerin gelir kaybmin yami sira itibarinin  zedelenmesi ile

*\/an Wyk and Pienaar, p.55.
52 Cakir, 5.120
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sonuclanacak potansiyel bir is kaybina karst ¢ok daha fazla kaygi duyacaklarini
sdylemek miimkiindiir.>® Bununla birlikte is giivencesizligi, erkeklerde oldugu kadar
bayanlar i¢in de ayni1 derecede stres olusturan bir olgudur. Tek yasayan, aile liyeleri
iginde ¢alisan tek kisi olan bayanlar i¢in potansiyel bir is kayb1 tehdit edici bir algi
olarak etki olusturabilir.

Rosenblatt, Talmud ve Ruvio, o6rneklemini Ogretmenlerin olusturdugu
arastirmalarinda cinsiyetin is giivencesizligine ve orglitsel bagliliga, degisime direnc,
algilanan performans ve algilanan Orgiitsel destek, isten ayrilma egilimi gibi is
tutumlarina etkisini aragtirmiglardir. Arastirmacilar is giivencesizligi bigiminin ve
algilanan is giivencesizligi diizeyinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi sonucuna
ulagmislardir.>® Bu aragtirmanin  sonuglarma gore, erkeklerin algiladiklar1 is
giivencesizligi tehdidi bayanlara gore ¢ok daha yiiksektir. Erkekler daha ¢ok isin
finansal 6zelliklerinin degisimi ya da kayb1 hakkinda endise yasarken, bayanlar isin

icerigi ve ozelliklerinin degisimi ya da isin kayb1 hakkinda endise duymaktadir.
15.1.2. Yas Faktorii

Sverke ve Naswall’a gére55 yas, calisanin Orglitsel ortamdaki gelismeleri
potansiyel bir is kaybi1 tehdidine yonelik ipuglart olarak degerlendirmesine yol
acabilen 6nemli bir demografik degisken olarak gormektedir. Ailesinin gegimini
saglama ve cocuklarin1 daha iyi sartlarda yetistirme sorumluluguna sahip olma
olasilig1 daha yiiksek olan 30-50 yas arasindaki sahislarin, potansiyel bir is kaybini
olduk¢a koti ve olumsuz sonuglar doguracak bir durum olarak algilama
egilimlerinin, sadece kendi bakimindan sorumlu, daha geng bireylere ya da emeklilik

planlar1 yapan daha yasli bireylere gore ¢ok daha fazla oldugu belirtilmektedir.>®

>Magnus Sverke, Johnny Hellgren and Katharina Naswall, ”Job nsecurity A Literature
Review ”SALTSA-Joint Programme  for  working Life  Research in  Europe,
http://nile.lu.se/arbarch/saltsa/2006/wlr2006_01pdf, 4 Haziran 2015.

*Zehava Rosenblatt, llan Talmud, and Ayalla Ruvio, ), “A Gender-based Framework of the
Experience of Job Insecurity and its Effects on Work Attitudes of Israeli School teachers” European
Journal of Work and Organizational Psychology, (2009),http://soc.haifa.ac.il/~talmud/pdf/gender
98.pdf 4 Haziran 2015.

Sverke, Hellgren, and Naswall, p.9

Hans de Witte, “Job Insecurity and Psychological Well-Being: Review of the Literature and
Exploration of Some Unresolved Issues” European Journal of Work and Organizational Psychology,
Vol.8,, 1999,p.155-177.
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Bununla birlikte, yapilan bazi arastirmalarda, yasli c¢alisanlarin ¢ok daha
yiksek seviyede is giivensizligi hissine sahip olduguna dair sonuglar elde

edilmistir.”’

Yapilan arastirmalarda yashi calisanlarin daha yiliksek seviyede is
giivencesizligi bildirdikleri sonucuna ulasilmistir. Yasin orgiitteki ¢alisma siiresi ile
iliskisi dikkate alindiginda, ayn1 orgiitte uzun yillar boyunca gorev yapan yasl bir
calisanin, sadece o Orgiitte yerine getirdigi gorevlere 6zgii becerilere sahip olacagi ve
bu nedenle baska bir Orgiitte istihdam edilebilme olasiliginin diisiik olacagi
diisiiniilebilir. Bu baglamda, yasli bir calisan mevcut isine c¢ok daha bagh

olacagindan, potansiyel bir is kaybini ¢ok daha fazla tehdit edici bir durum olarak

algilayabilir.
1.5.1.3. Egitim Diizeyi

Calisanlar bireyler bakimindan bir bagka miithim etken ise tahsil seviyesidir.
Zira tahsil seviyesi, bireyin is sahasinda kars1 karsiya kalabilecegi imkanlara tesir
etmektedir. Tahsil diizeyi, malumat ve kabiliyet seviyeleri, ¢alisma sahasindaki
istekleri karsilamayacak bir halde olan isgiler, is giivencesizligi telakkisine dair daha
uyanik olmaktadir. Ortaya konan aragtirmalarin neticelerine bakilirsa tahsil seviyesi

ile is glivencesizligi telakkisi arasindaki iliski menfi bir iliskidir.>®

Naswall ve de Witte’e gore, tahsil durumu ileri olan is¢ilerin, tersi bir 6zellige
sahip isciler gibi yiiksek oranda issiz kalma riskiyle burun buruna gelmemekte ve
bundan dolay1 is giivencesizligi korkusunu onlara gore az siddette yasamaktadlr.59 Is
giicii piyasasinda ne kadar sansa sahip olacaklar1 yoniinde calisanlarin egitim diizeyi
Oonemli bir faktér olmaktadir. Cilinkii egitim diizeyi daha diisiik olan seyreden
iscilerin bunun yaninda daha bilgisiz ve beceri yoksunu sayilacaklarindan otiirti
isgiicii pazarinda yerlestirilmeleri daha cabuk gerceklesmektedir. Isbu durum ise is

giivencesizligi korkusunu daha siddetli hissetmelerine yol agmaktadir.

Yapilan arastirmalarda, egitim diizeyi yiiksek calisanlarin daha az is
giivencesizligi algiladiklar1 belirtilmektedir. Ozellikle mavi yakali isciler, daha az

egitim diizeyi ile nitelige ve buna bagh olarak is giicii piyasasinda daha az alternatife

57
Seger, s.25.
%8Katharine Naswall, and Hansde Witte, (2003), “Who Feels Insecure in Europe? Predicting Job
Insecurity From Background Variables” Economic and Industrial Democracy, 24:189-215
*Naswall and de Witte,p.95.

23



sahip olduklarindan dolay1 6zellikle ¢alkantili donemlerde daha fazla is
giivencesizligi algisina maruz kalmaktadir. Bu donemlerde kendilerini gligsiiz
hisseden diisiik vasifli ¢alisanlar, islerini kaybetme kaygisin1 daha fazla
yasamaktadir. Zira bu gibi durumlardan arinmak ya da yardim aramak igin gerekli
finansal kaynak ya da sosyal agdan yoksun olmaktadirlar ve bundan dolay1

kendilerini daha gligsiiz hissetmektedirler.

Benzer sekilde Naswall ve De Witte de egitim seviyesi diisiik olan bireylerin,
istthdam cesitliliginin  kisitli olmasindan dolayr daha fazla is gilivencesizligi
yasayacagini ileri siirmektedir.® Yaptiklart arastirmalar sonucunda, iki iilke
arasindaki farkin isaret ettigi gibi tahsil diizeyi ve is glivencesizliginin birbiriyle
alakali bulundugu goriilmiistiir. Bu anlamda calisanlarin gilivencesizlik ve egitim
diizeyleri ile arasindaki iliski negatif yonliidiir. Bununla birlikte Temiz’e gore,
Danimarka, Fransa, Italya ve Ingiltere gibi kimi AB’ye iiye kimi baz1 Avrupa Birligi
iiyesi iilkelerdeyse isbu halin tersi vuku bulmaktadir. isbu iilkelerin giivencesizlik

algis1 tahsil seviyesi ileri olan seyredenlerde daha ziyadedir.
1.5.1.4. Kisilik Ozellikleri

Sahislarin, c¢alisanlarin  is  giivencesizligi  algisim1  etkileyen  kisilik
ozelliklerinden biri kontrol odagidir. Denetim merkezi kisilerin hayatlarinda
karsilastiklar1 durumlar ile bu durumlarin miispet veya menfi neticeleri listiine haiz
bulunduklar1 denetime dair duruslarini yans1t1r.61 ¢sel kontrol odagina sahip birey,
davraniglarinin ¢aligmalarin sonuglarini etkileyebilecegine inanirken, digsal kontrol
odagma sahip birey, davranislarinin sonuglarinin bireyin kendi kontrolii disindaki

giicler tarafindan belirlendigine inanir.%

Kontrol odag, kisisel 6zelliklerle is giivencesizligi algisi arasindaki iliskilerin
incelendigi arastirmalarda ele alinmistir. Bu arastirmalar sonucunda digsal kontrol
odagina sahip sahislarin ¢ok daha yiliksek diizeyde is giivencesizligi algisina sahip

olduklarina dair sonuclar elde edilmistir.®® 1989°daki arastirmalarda, denetim

% Temiz, s.61

81 Cakar, 5.122

62 J. Bosman, J.H. Buttendach and S. Rothman, “Work Locus of Control and Dispositional Optisim as
Antecedentto Job Insecurity” Journal of Industrial Psychology,Vol.31, 2005, p.17 .

%3Sverke,Hellgren, and Naswall, p.9.
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merkezini is gilivencesizliginin telakki edilen kuvvetsizlik boyutuyla alakali kisisel
faktorlerden biri halinde ele almuslardir.®* Arastirmalarin sonucuna gére harici
denetim merkezine haiz bireylere kiyasla dahili denetim merkezine haiz bireylerin,
sosyal ¢evrenin onlar iizerindeki etkisinin az olduguna ve ¢evreden gelebilecek her
tirli tehdide kars1 koyabilecek giice sahip olduklarina ¢ok daha fazla inandiklari
belirtilmektedir. Arastirmacilar, ig¢sel kontrol odagma sahip c¢alisanlarin is

giivencesizligi algilariin daha diisiik diizeyde olacagina inanmislardir.

Orgiit kokenli 6z saygi, is giivencesizligi algisim olusturan bir diger kisisel
ozelliklerdendir. Orgiit kokenli 6z saygi belirli bir drgiitsel ¢evreye hastir ve bireyin
kendisini o orglitsel ¢cevrenin bir iiyesi olarak ne derecede degerli gordiigiinii yansitir.
Orgiit kokenli 6z saygis1 yiiksek sahislar, kendilerini calistiklart 6rgiit igin énemli,
anlamli, etkili ve degerli olarak goriirler. Lee ve digerleri 2006’da yaptiklari
aragtirmada, Orgiit kokenli, 6z saygmin is glivencesizligi algisiyla ters yonlii bir
iliskinin oldugunu savunmuslardir. Onceki arastirma sonuglar1 da diisiik diizeyde 6z
saygiya sahip calisanlarin, yliksek diizeyde 0z saygiya sahip calisanlara gore,
orgiitsel c¢evrenin Kalitesine karsi ¢cok daha hassas ve tepkili olduklari goriisiinii
onaylamaktadir.®® Nitekim bu aragtirmalarinda orgiit kokenli 6z saygi ile is

giivencesizligi algisinin ters yonlii bir iligkisinin oldugu tespit edilmistir.

Iyimserlik de is giivencesizligi algisini olusturan etkenlerden biri oldugu
diisiiniilen kisisel bir ozelliktir. Iyimserligin kisinin karsilastigi olaylar hakkinda
olumlu bir bakis acgisina sahip oldugunu ifade etmektedir.® Iyimser kisiler stres
iceren olaylart olumlu bir yaklagimla karsilar ve stres kaynagi olarak gordiikleri
sorunlarla bas edebilirler. Bu 6zellikteki kisiler yasadiklari olaylar ne olursa olsun
olumlu sonuglara ulasacaklarina dair inanca sahiptir. Bundan dolayi, iyimser kisilerin

daha diisiik diizeyde is gilivencesizligi algisina yasayacaklarina inanilir.

®Susan J. Ashford, Cynthia Lee and Philip Bobko, “Content, Causes and Consequences of Job
Insecurity: A Theory-Based Measure and Substantive Test” Academy of Management Journal,
\/0l.32,1989,p.804-805.

%Cynthia Lee, Philip Bobko and Zhen Wiong Chen, “Investigation of the Multidimensional Model of
Job Insecurity in China and the USA” Applied Psychology: An International
Revieew,V0l.55,2006,p.512-540.

6. Bosman, J.H. Buttendach and S. Rothman, “Work Locus of Control and Dispositional Optisim as
Antecedent to Job Insecurity” Journal of Industrial Psychology, Vol.31,2005,p.17-23.
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1.5.1.5. Medeni Durum

Demografik 6zelliklerden biri olan medeni durum is giivencesizligi algisini
belirleyen etkenler igerisindedir. Bireye evi gecindirmek iizere gelir saglama
sorumlulugu yiiklemektedir, evli olmak.’Bundan dolay1, evli bir ¢alisan tarafindan
gelir kaybi ile sonuglanabilecek potansiyel is kaybi, cok daha biiyiik bir tehdit unsuru
olarak algilanabilir. Bunun yani sira, calisan eslere sosyal destek saglamasi

bakimindan da evli olmak is giivencesizligi ile iligskilendirilmektedir.

Sverke ve digerleri, stresli bir durumla miicadele edebilmeye yardimci
unsurlardan biri olan aile kdkenli sosyal destegin, is giivensizligi algisinin bazi
olumsuz sonuglarina kars1 direnci giiglendirdigini éne siirmektedir.®® Dolayisiyla,
isin varliginin sagladigi sosyal destegin birey {lizerindeki belirli bir gelire sahip olma
mecburiyetinden kaynaklanan baskiy1 azaltabilecegi diisiiniilse de literatiirde aile
durumu ile is giivencesizligi arasindaki iligki konusunda yeterince arastirmanin

olmamasi bdyle bir genelleme yapmay1 olanaksiz duruma getirmektedir.
1.5.1.6. Kidem ve Statii

Calisanlarin sosyoekonomik durumlar da bireylerin yasam sekillerini ve igine
yonelik tehditleri yorumlama sekillerini etkileyebilmektedir. Isin niteligi ve
bireylerin egitim diizeyi, sosyoekonomik statii ile alakali olmaktadir. Naswall ve de
Witt’e gore, diisiik statiideki g¢alisanlar ve diisiik gelir diizeyine sahip olanlar,
gelirlerine daha ¢ok bagimli olmalar1 nedeniyle is kayb1 tehdidine kars1 daha hassas
olmaktadir.®® Diisiik statiiye sahip isler, daha gok diisiik egitim diizeyi ile ilgili
olmaktadir. Bu yonde yapilan aragtirmalarin sonuglar1 géstermektedir ki mavi yakali

calisanlar diger ¢alisan gruplarindan daha fazla is giivencesizligi algis1 yasamaktadir.

Bununla birlikte algilanan is gilivencesizligi ve kidem arasinda bir iliski
oldugu da ileri siiriilmektedir. Her ne kadar yapilan arastirmalar bu konuda net bir

sonug ortaya ¢ikarmamis olsa da daha uzun kideme sahip olan c¢alisanlarin isletme

’Baris Seger, “Kariyer Sermayesi ve Istihdam Edilebilirligin Is Giivencesizligi Uzerindeki Etkisi”
Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, izmir, 2007.

%Magnus Sverke, Johnny Hellgren and Katharina Naswall, “Job Insecurity A Literature Review”
SALTSA-Join tProgramme for Working Life Research in Europe,2006,
http://nile.lub.lu.se/arbarch/saltsa/2006/wlr2006_01.pdf 7 Haziran 2015.

®Naswall, K. and de Witte, H., “Who Feels Insecure in Europe? Predicting Job Insecurity From
Background Variables” Economic and Industrial Democracy, .VVol.24, 2003,p.189-215.
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tarafindan daha fazla korundugu diisiiniilmektedir.”® Ciinkii isletmenin beseri
sermayesinde Onemli bir kaynak olarak goriilen daha fazla kideme sahip olan
calisanlar bir takim yasalarla korunmaktadir. Diger yandan daha az kideme sahip
olan, isyerlerini sik sik degistiren ¢alisanlar sonu¢ olarak ister istemez daha az
giivencesizlik hissetmektedir. Boyle ¢alisanlarin dis isgiicli piyasasindaki tecriibeleri
derin deneyimleri, sik is degisikligi algilarina Onderlik etmektedir. Boylelikle
yasadiklar1 belirsizlik bir tehdit olmaktan 6te yonetebilecekleri normal bir durum

olarak goriilmektedir.
1.5.1.7. Sendikaya Uyelik Durumu

Is giivencesizligi telakkisinin bir hali sayilan giic yoksunlugunu aza
indirilmesine katki saglayan unsurlardan biri de sendikaya tiye olmaktir. Ciinkii
sendikalara saglanan sosyal destegin en onemli taraflarindan biridir. Sendikalar, is
giivencesizligine yonelik tehditlerle basa ¢ikmada, kiiglilme ve yeniden yapilanma
donemlerinde lyelerine sagladiklar1 destek ve verdikleri bilgiler ile calisanlara

yardime1 olmaktadir.”

Isci sendikasi iiyelik oranlarindaki degisimleri sendikalasma ile ilgili yapisal
yaklasimlar harici unsurlarn esas alarak izah etmektedir. Kisilerin kitlesel
davraniglara meyillerini, bu yaklasgimlar dogrultusunda iktisadi hal, isyeri hacmi,
teknik ve sinai bagmtilar1 durumu gibi unsurlarin tesir ettigini belirtmektedir.
Kisilerin toplu hareketlere katilmaya demografik, psikolojik veya davranigsal
nedenlerle mecbur kalmadiklari, bu yaklasimlarin temel Onermesi fakat yapisal

konumun bunu kolaylastirdigi yoniindedir."

Sendika {iiyeligi ve is giivencesizligi algis1 iizerinde yapilan arastirmalar,
sendikaya iiye olan is¢ilerin iliye olmayan isgilerden daha az diizeyde is
giivencesizligi algis1 yasadiklarin1 gostermektedir. Fakat birkag ¢alisma bu sonucu

desteklemektedir. Bundan otiirii sendikalarin rolii hakkinda kesin bir sonuca varmak

""Marcel Erlinghagen, “Self-Perceived Job Insecurity and Social Context: A Multi-Level Analysis of
17 European Countries” European Sociological Review,.Vol 24, 2008,p.183-197.

"Leonard Greenhalgh and Zehava Rosenblatt, “Job Insecurity: Toward Conceptual Clarity. The
Academyof
ManagementReview,V0l.9,1984,p.438,http://teaching.ust.hk/~mgto650r/clee/Day_1_reading_material
/job%20insecurity.pdf, 26 Nisan 2015.

"2 Nurcan Ozkaplan, Sendikalar ve Ekonomik Etkileri, Istanbul, Kavram Yayinlari, 1994, s.87.
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zordur. Hatta calisanlarin istihdamlarinin daha az giivenli oldugunda sendikalara
katilmast daha muhtemel oldugundan sendikali c¢alisanlarin daha fazla is
giivencesizligi algis1 yasadign goriilmektedir. Is giivencesinin olmayisi, issizlik
desteginin daha ileri diizeyden bulundugu, Kitlesel pazarliklar aginin yaygin
bulundugu ve daha odaksal bir yapiya sahip bulundugu iilkelere gelince oldukga
diisiik bir seviye kazanmaktadir. Dolayisiyla, bu durum sendikalarin is¢iler yararina
yonetim politikalarin1 etkileyebildiklerinden ve giivencesizlige karsi koymada
iiyelerini koruma becerisinin bir yansimasidir.”*Sendikalar giiglii kolektif bir soz
hakkina sahip oldugundan ve beri is gilivencesizligi ile ilgili gii¢siizlik duygusu

azalmaktadir.
1.5.1.8. Algilanan Sosyal Destek

Algilanan sosyal destegin temel etkeni bireyin kendisine ait hasletleridir.
Ailevi yasantida bir aile ferdi, oOteki biitiin fertleri destekleyici veya destek
saglamayan bireyler seklinde gijrebilir.74 Algilanan destegin ikinci belirleyicisi,
destegin algilandig: kisidir. Literatiirde sosyal destegi veren kisi, algilayan kisi kadar
goze carpmamustir. Bununla birlikte destek algilari, destegin algilandigi kisinin
ozeliklerini yansitabilir. Telakki edilen desteklerin bir diger gostergesi, desteklerin
telakki edildigi bireydir. Telakki edilen desteklerin ti¢lincii belirleyicisiyse destekleri
telakki eden ve bu telakkiyi saglayan bireyin iletisimidir. isbu hususi iletisimlilik iki
birey arasinda bulunan hususi atmosferi ortaya koymaktadir. Algilanan destegin
dordiincii belirleyicisi ailenin 6zelligidir. Bir ailenin igerisinde birbirini destekleme

yiiksen oranlar yakalarken bagka bir ailedeyse bu oran diisiik bir seviye tutabilir.”

Calisanlar agisindan algilanan sosyal destek seviyesi, giivencesizlik algisin
azaltmak icin tampon etkisi yaratmaktadir. Bagkalarindan destek gorenlerin daha
diisiik is giivencesizligi algis1 yasadiklari belirtilmektedir.”® Gergekten de bireye
kars1 olusturulan ictimai destekleyislerin is giivencesizligi algisint minimize ettigine

dair ¢okca bulgu tespit edilebilmektedir.

® Temiz, s.61.

™ Osman Aball, Ergenlik Dénemi ve Sorunlari, Istanbul, Epsilon Yaynevi, 2004, s.43.

> Mary J. Gander ve Harry W. Gardiner, Cocuk ve Ergen Gelisimi, ¢ev.Bekir Onur,Ankara, Imge
Kitabevi, 2001, s.57-58.

"®Ozkaplan, s.75.
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1.5.1.9. istihdam Edilebilirlik Algisi

Kiiresellesme, hizli teknolojik gelisimler, uluslararasi biitiinlesme ve artan
rekabet kosullari, gibi nedenlerden isletmelerin basarili olabilmesi i¢in degisimlere
hizli uyum saglamalarin1 gerektirmektedir. Yasanan farkliliklar, ozellikle isgiicii
piyasasinda esnek olunmasini, yeni beklentilere ve temel ihtiyaclara hizli cevap
vermesini zorunlu kilmaktadir. Bu durum ise, isgiicliniin degisen yasam ve ihtiyag
kosullara uygun olarak niteliklerini, Kalitelerini ve verimliliklerini gelistirerek

isletmelerin istindam edilebilirliklerini arttirmalarini zorunlu hale getirmektedir.”’

Istindam edilebilirligi, mevcut istihdam halini siirdiirme, gerektiginde yeni
istihdam elde etme, istihdam elde etmek igin yeterli yetenege sahip olma seklinde
ifade edilmektedir.”® Bireyler icin sahip olduklari bilgi, beceri ve davranislarma ve
bu sahip olduklari nitelikleri yeri ve zamami geldiginde kullanma becerilerine
istihdam edilebilirlik denilmektedir. Calisanlarin istthdam edilebilirligi, bulunduklari
sektorde olusan yeni (Qelismelere yetebilmek i¢in ihtiyag duyulan istihdam
edilebilirlige dayalidir. Bunlardan dolay1 dort temel gelismeden s6z edilmektedir.
Bunlar; teknolojik, orgiitsel, ekonomik ve demografik gelismelerdir. Ozellikle
teknolojik gelismeler, bazi spesifik mesleki becerilerin yok olmasina neden
olmaktadir. Teknolojik gelismeler ayni zamanda belirli bir meslegin tamamen
ortadan kalkmasma da neden olmaktadir. Ornegin geleneksel vezne memurlugu,
banka sektoriinde bilgi teknolojilerinin gelismesiyle, mesleginin yok olmasina neden
olmustur. Bir c¢alisanin mesleginin yok olmasi durumunda, ¢alisanin istihdam
edilebilirligi, onlarin is gilicli piyasasina katiliminin devami i¢in ¢ok Onemli
olmaktadir.”® Is giivencesizligi ve istihdam edilebilirligin her ikisinde de gelecekten
bahsedilirken, is giivencesizligi mevcut isin gelecegi ile ilgilidir, istihdam

edilebilirlik gelecekteki alternatif olusturabilecek islerle ilgilidir.

" Asim Saldaml, Isletmelerde Orgiitsel Baghlik ve Isgoren Performansi, Ankara, Detay Yayimncilik,
2009, s.65.

’8Jim Hillage and EmmaPollard, “Employability: Developing a Frame work for Policy Analysis”
http:// www.employment-studies.co.uk/pubs/summary.php?id=emplblty, 7 Mayis 2015.

Andries de Grip, Jaspervan Looand Jos Sanders, “The Employability Index: Taking Account of
Supply and Demand Characteristics™ International Labour Review, VVol.143,2004,p.211-233.
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1.5.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler; esneklik uygulamalari, drgiitsel iletisimdeki aksakliklar ve

istihdam orgiitsel yapidaki degisiklikler bigimleri seklinde degerlendirilebilir.
1.5.2.1. Orgiitsel Yapidaki Degisiklikler

Is giivencesizligi algisina neden olan bireysel etmelerin yaninda orgiitsel
etmenler de bu algmin hissedilmesinde o6nemli bir etkendir. Biiyiik Orgiitsel
degisimlere karsi calisanlarin sahip oldugu kontrol duyusu kiiciilme, birlesmeler,
yeniden Orgiitlenmeler ve yeni teknolojiler gibi, algilanan tehlikenin siddetini 6nemli

Olciide degistirmektedir.

Wyk ve Pienaar, is kaybi1 korkusunun kriz ya da degisim yasayan
organizasyonlarda calisan isciler i¢in daha yiliksek olacagin1 yaptiklari
arastirmalarinda kanitladiklarin1 belirtmektedir. Biitiinsel is giivencesizligi yaklasimi,
bu duruma tamamen uygun olmaktadir. Ciinkii boyle ortamlarda ¢alisan iscilerin
hepsi olmasa da ¢ogu siiphesiz is giivencesizligi yasamaktadir. Yeniden yapilanma
ve kiiclilme gibi biiyiik degisimler yasayan orgiitlerde yer alan ¢alisanlar arasinda is
giivencesizligi seviyesi her iki ¢alismada da daha yiiksek g¢ikmaktadir. Hartley,
orgilitsel krizler boyunca calisanlarin krizle miicadele cabalariyla ilgilenmis ve bazi
calisanlarin krizle miicadelesinin, digerlerinden daha basarili oldugunu tespit
etmistir.®® Aragtiricilara gore gilivenlik ihtiyact yiiksek ve islerine baglilig: diigiik olan
is¢ilerin daha basarili oldugunu, giivenlik ihtiyaci daha diisiik ve islerine baglilig
daha yiiksek olan i¢ kontrol odagina sahip isciler is giivencesizligi ile bas etme

stratejilerinde ise daha az basarili olduklarini gérmiislerdir.
1.5.2.2. Orgiitsel Tletisimdeki Aksakliklar

Orgiitsel iletisim, orgiitiin ortak amaglar1 dogrultusunda gerceklestirdikleri,
orgiitte c¢alisan kisi ve gruplarin ileti aligverisidir. Tutar’in yaptig1 genel bir tanimla
orgiit iletisimi.®! Kitle mensuplarinin, ¢alistiklar igyerlerinden ve iiye bulunduklar
kitleden hosnutluk saglamalar1 ve isbu hosnutlugun seviyesi, yiiksek oranda, diyalog

yapisinin arzu edilen sekilde ¢alisip ¢aligmamasina baglidir. Oktay, oOrgiitte is

8 \/an Wyk and Pienaar, p.53.1
81 Hasan Tutar, Kriz ve Stres Yonetimi, Ankara, Seckin Yayimcilik, 2007, s.72.
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gorenlerin, ¢calisma ortamindaki verimlilik ve etkinlik agisindan i¢inde bulunduklar
orgiit hakkindaki tiim bilgileri 6grenmek istemelerinin dogal ve de gerekli oldugunu
belirtmektedir.®? Dolayisiyla, islerini etkileyen degisiklikler hakkinda, calisanlarin
bilgilendirilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde ¢alisanlar agisindan da 6rgiit agisindan

olumsuz bir takim sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir.

Yonetim, calisanlara agik ve net bilgi aktarmadiginda g¢alisanlar arasinda
orgiitsel degisimler hakkinda sdylentiler olugsmaktadir. Bundan dolay1 calisanlar is
giivencesizligi yasayabilmektedir. Ciinkii ¢alisanlarda kontrol duyusunu tehdit eden
ve boylece is giivencesizligi algisi olusturan, belirsizlik ve catisma durumu,
yasanmaktadir. Buradaki belirsizlik durumunun, is gerekleri ve yontemleri hakkinda
bilgi yetersizliginden kaynaklandigim ifade edilmektedir.®® iste bu kapsamda
orgiitsel degisimler, biiyiikk ihtimalle belirsizlik halini kapsayan durumlarla ilgili
olmaktadir. Calisanlarin islerini olumsuz sekilde etkileyebilecek cesitli olaylar
hakkinda spekiilasyonlar yapmalarina neden olacak etkenler olusturacaktir,

calisanlarin rolleri hakkinda sinirli bilgi vermek.
1.5.2.3. Esneklik Uygulamalari

Kapitalist sistemin 1970’li yillarda yasadig: sistem Krizi ve bundan kurtulma
cabalari, politik ve ekonomik diizenleme hamlelerini beraberinde ortaya ¢ikarmistir.
Bu diizenleme hamlelerinden biri, emegin ortaya kondugu siireci tekrardan
diizenleyen ve 81 ismiyle anilan elastiki iiretme yani postfordist iiretim seklidir.
Esnek iiretim bi¢iminin en dnemli araclari, esnek istihdam ve esnek iicretlendirmedir.
Bu kapsamda olusturulan uygulamalardan bazilari sunlardir; mesai saatlerinin
uzamasi, aksam vardiyasi, nobetlesme ¢alismalar ve hafta sonlar1 fazladan mesai
vakitlerinin eklenmesi, az sayidaki is¢iyle daha fazla is {iretimi, fazla ve sik

calistirma, sozlesmeye dayali iscilik, part-time iscilik, tele iscilik, mesai ve izin

8 Mahmut Oktay, lletisimciler I¢in Davrans Bilimlerine Girig, istanbul, Der Yaynlari, 1996, s.350.
8Susan J. Ashford, Cynthia Lee and Philip Bobko, “Content, Causes and Consequences of Job
Insecurity: A Theory-Based Measure and Substantive Test” Academy of Management Journal,
Vo0l.32,1989,p.803-829, http://teaching.ust.hk/~mgto650r/clee/Day 2 reading_material/content.pdf
13 Eyliil 2015.
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miiphemligi, taseronculuk, performans temelli {icret, kitlesel nitelik yOnetimi

Qallsmalarldlr.84

Part-time, gecici, ev temelli is gibi farkli sekillerde esnek is diizenlemeleri
gerceklesmektedir. Bu diizenlemeler calisanlar arasinda is gilivencesizligi algisinin
daha da artmasina sebep olmaktadir.®® Ciinkii isin iceriginde de is saatlerinde de
esneklige yonelik artan talepler issizligi olusturabilecek bir risk faktorii ortaya
cikarmaktadir. Ozellikle siirekli ¢alisanlardan daha fazla is giivencesizligi algist
yasayan gecici sozlesmeye bagli olarak calisanlar bulunmaktadir. Ciinkii bu
calisanlar icin objektif kosullar, siirekli sozlesmeyle calisanlardan daha belirsiz

olmaktadir.®®
1.5.2.4. istihdam Bicimleri

Gilinlimiizde istihdamda istikrarsizligin goriiniimleri, gelismis iilkelerde,
siirekli statiideki istthdamin azalmasi, isten c¢ikarmalarin artmasi, standart disi
calisma big¢imlerinin hizla yayginlasmasi, gelismekte olan {iilkelerde ise, enformel
sektoriin yapisinin degismesi ve kapsaminin giderek genislemesi bi¢ciminde kendini
gostermistir. Bu yeni durumun olusmasinda, maliyetlerin azaltilmasi, isletmelerin
yeniden yapilanmasi, tretim siirecinin kisaltilmasi ve iretimin daha esnek hale
getirilmesi  etken olmustur.¥” Standart istihdam iliskisine oranla, standart
islendirmeye dayali miinasebetten baska bir sekilde gegtigimiz otuz senede meydana
gelen ve siiratle yayginlik kazanan gecici isgilik, devamli olmayan is¢ilik, belli
stirelerde iscilik, mevsim is¢iligi ve kendi basma iscilik gibi yeni islendirme
bi¢imleri ziyadesiyle ileri seviyede gilivence yoksunlugu, istikrar yoksunlugun,

miiphemlik ve degisken haller barindirmaktadir.

Part-time, belli ¢aligma anlagsmasi, tele iscilik ve serbest isgiligin yeni
modelleri, is giivencesizligi baglaminda miihim rizikolar barindirmaktadir. Is
gorenler ve is sahipleri cergevesinden tiirlii rahatliklar temin etmekle beraber,

caligmaya baglamakla beraber isten atilmanin da basitlestirilmesi is glivencesi

8 fIker Belek, “Esnek Uretim ve Derin Somiirii , Istanbul, Nazim Kitaphgl, 2006, s.76.

8 Michael Quinlan, “Organisational Restructuring/Downsizing, OHS Regulation And Worker Health
and Wellbeing”National Research Centre For OHS Regulation, Vol. 52, 2007, p.4.

% Temiz, 5.62.

8" Neslihan Okakin ve Miijdat Sakar, Insan Kaynaklar: Yoneticisinin El Kitabi, Ankara, Yaklasim
Yayincilik, 2011, s.244-245,
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bakimindan  dezavantajli  yonleri barndirdigii da  ortaya koymaktadir.®®
Organizasyon personel ¢ikarmak zorunda kaldiginda, ¢ekirdek calisanlar olarak
diistiniilmeyen yani gegici is¢i statiisiindeki bu is¢iler 6ncelikli olarak organizasyonu

terk etmek zorunda kalmaktadir

Part-time ¢alisma isciler agisindan bir¢ok bakimdan gilivencesiz bir ¢alisma
seklini olusturmaktadir. Part-time ¢aligmay1 diizenleyen 6zel bir yasa bugiin iilkelerin
¢ogunda bulunmamaktadir. Part-time isgileri dezavantajli konuma getiren esas igtihat
kararlar1 ve genel istihdam yasalari ile diizenlenmekte. Ote yandan sendikalarin bu
gruplar1 orgilitleme yolundaki yetersiz ¢abalari, part-time ¢alisanlarin sendikalara iiye
olma konusundaki isteksiz tavirlar1 veya toplu sozlesmelerden yararlanma yoniinden
part-time iscileri dezavantajli konuma dﬁsﬁrmektedir.ggGegici is¢ilerin istihdam
durumlarimin gelecegi tizerine olusabilecek herhangi bir belirsizlik siirpriz bir sekilde
degil yani beklenmedik sekilde gergeklesmemektedir. Ayrica gecici sdzlesme ile
calisan is¢iler, istihdam durumlarinin ne zaman son bulacaginin farkindadir. Luecke,
oOrgiite resmi olarak daha az bagli olan ¢aligsanlarin, islerini korumaya kendilerini
daha az adadiklarim1 ve is giivencesizligi algisini da, siirekli iscilerden daha az

hissettiklerini ifade etmektedir.®
1.5.3. Ekonomik Faktorler

Ekonomik faktorler kapsaminda issizlik, ekonomik krizler ve ozellestirme

konular ele alinacaktir.

1.5.3.1. Issizlik

Issizlik olgusu geg¢misten bugiine gelisim derecesi degisken bulunsa dahi
biitiin topluluklarin uzlastig1 en miihim sorundur. Istihdam, gelisimini tamamlamig
topluluklarda sadece iktisadi yonden olmayip, bir de i¢timai gerceveden de miithim
sayilmaktadir. Bir {ilkenin ekonomisinin isleyisi hakkinda fikir veren onemli iki

gostergedir; istihdam ve issizlik. Ayrica insanlarin refah diizeyi ile de dogrudan

8 Cakar, s.132.
8 Secer,s.111. . .
% Richard Luecke, Performans Yénetimi, istanbul, Tiirkiye is Bankas1 Kiiltiir Yaymlari , 2008, s.26.

33



alakalidir. Eger, bireysel diizeyde birgok insanin kendisini ve ailesini

gecindiremedigi diisiiniiliirse igsizlik orani yiiksektir demektir.

Diinya Bankas1 Grubu Tiirkiye ile isbirliginde yapilan {ilke programina gore,
Onuncu Kalkinma Planinda bilhassa bayanlar ve geng¢ olanlara yonelik islendirme
saglanmas1 oOncellikli sayilmistir. Bununla beraber, ISKUR, Kkabiliyet seviyesi
asagilarda olan olumsuz durumlarla bas edebilen, yetenekli iscilerin islendirilebilme
oranlarini1 yiikseltmek adina aktiflendirme programlar1 olusturmay1 palanlar.glAym
rapora gore, Tiirkiye’deki isgiicii piyasasinin, gencglik gruplarinda rastlanan
iyilesmelere karsin yetersiz tahsil diizeyiyle karakterize oldugu, iscilik yasindaki
vatandaglarin bliylik ¢ogunlugu devletin sagladigi egitme siiresinin 8 seneden az
oldugunu ve genglik yasindaki ¢alisanlarin daha ileri tahsil ve yetenek seviyesine

sahip olmasina ragmen diger OECD iilkelerinden geride oldugu belirtilmektedir.

TURKONFED Haftalik Ekonomi Degerlendirme Notu’nda, TUIK’in
acikladigr 2016 yili Ocak ay1 istihdam verilerine gore issizlik oranmnin % 10.6’ya
yikseldigi ve issizligin ilerlemeyi siirdiirdiigi belirtilmektedir.* Tiirkiye
Miiteahhitler Birligi biiltenine gore, TUIK in 16 Ocak 2016 tarihli “Hanehalk: Isgiicii
Istatistikleri” 2015 yilmin 11’inci ve 12’inci aylar1 ile 2016 yilinin 1’inci aylarinda
issizlik seviyesi %10.8’¢ yiikseldi. Senelik olarak 0.1 birim disiis, evvelki devreye
nazaran 0.3 birim yiikselisi belirten issizlik oran1 bir 6nceki senenin 2’nci devresinde

%11.2°ye ulasmlstlr.g?’

Ulkemizde ne yazik ki evvelden bu yana siiriip gelen ve iyiden iyiye miizmin
bir durum arz eden issizlik meselesi bulunmaktadir. Oyle ki son senelerde
topraklarimizda vuku bulan isbu olumsuz meselenin degisim gegirip issizlik sorunu
degil de bir islendirme sorununa evirildigi belirtilmektedir. Sonug olarak bir yandan
geligkin emek pazari Obiir yandan kirlik ¢evrede kalabalik ailevi yapt ve sehir
cevrelerinde kayitsiz islendirme sekillerinin yayginlik kazanmasiyla bir bagka deyisle

tiretkenligi saglamayan islendirme sekillerinin gittikge yayginlasmasiyla iilkemizde

Diinya Bankasi Grubu-Tiirkiye Isbirligi Programinin Gorlintimii
www.worldbank.org/content/dam/World bank/document/17Temmuz 2015.

%2TURKONFED Haftalik Ekonomi Degerlendirme Notu, Nisan 2016,
http://www.turkonfed.org/Administrator/Userfiles/Documents/PDF/HaftalikEkonomiBulteni/HED %2
014-16.pdf ,5May1s2016.

% Melih Ozsoz, “Issizlik: Kiiresellesen ve Kroniklesen Sorun” IKV Degerlendirme Notu,
2012http://www.ikv.org.tr/images/upload/data/files/degerlendirme notu,47, 5 May1s 2015.
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issizlik sorunu bir islendirme meselesine evirilmistir. Bundan dolayi, iilkemizdeki
issizlik meselesi yoksullukla yer degistirmekte ve ekonomik bunalim halini

almaktadir.
1.5.3.2. Ekonomik Krizler

Son senelerde (2005-2016) yeryiizii sathinda bazi ilkelerde ve iilkemizde
vuku bulan iktisadi buhranlar ve miiphemliklerle beraber, globallesmenin yan1 sira
rekabet sartlarinda olusan degisikliklerle, isci-is sahibi miinasebetlerinde esaslh
degisimlere sebep olmus en miithim neticelerinden biri de is giivencesinin mithim bir

seviyede diismesi olarak gergeklesmistir.g4

Ulkelerin yasadig1 krizler sonucunda ekonomilerinde olusan olumsuzluklarla
birlikte tim buhranlarin sonunda miithim donisiimlerin olustugu sahalarin en
Oonemlisi islendirme sahasidir. Son senelerde islendirmenin esnek bir hal almasi ve
katmanlilik haline biirtinmesi yeni islendirme sekilleri dstiinden {icretlerin
belirlenmesine neden olmakta ve is giiclinii boliip kutulu bir hale sokarak kendisince
yeni bir diizen olusturmaktadur.95 Isbu halin, islendirme iistiindeki tesiri kirilgan,
istikrar yoksunu, kisa vadeli bir yap1 arz eden giivence yoksunu islendirme

bi¢cimlerinin harikulade bir siiratle ¢ogalmasi ve yayilmasi bi¢iminde olmaktadir.

Kriz nedeniyle isverenlerin esnek calisma ve diisiik zam uygulamalarinda
baskinin artmasi yoksullugu da beraberinde getirmektedir. Krizden dolay1 bir yandan
isten ¢ikarmalar, zorunlu ficretsiz izinler, iicretlerin azaltilmasi gibi g¢alisanlarin
haklarina yonelik hak gasplar1 artarken; bir yandan da bu hak gasplarini
engelleyebilecek orgiitliiliiklere kars1 yaptirimlar da artmakta, bu durum da is¢ilerin
fiziksel sagliklarmin yani sira psikolojik sagliklarmnin da bozulmasina meydan
vermektedir.®® Ciinkii kriz sadece isgiicii piyasasina yeni girenleri degil istihdam
halindekileri de etkilemekte ve is giivencesizligi algisinin siddeti daha da kuvvetli bir
hal almaktadir.

% Temiz, s.66.
% Keser, s.46.

% Murat Hanger, )., Isletmelerde Verimliligi Arttirma ve Insan Kaynaklari, Ankara, Detay Yayincilik ,
2004, s.84.
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1.5.3.3. Ozellestirme

Genel olarak 6zellestirme, hakiki bir Pazar iktisadinin uygulanmasi i¢in lazim
gelen halin temin edilebilmesi maksadiyla; ictimai, ekonomik ve hukuksal biitiin
manilerin yok edilmesine dair karalilik, islerlik ve benzeri uygulamalar seklinde
tanimlanmaktadir.”” Baska bir ifadeyle, iktisadi hayatta verimliligi arttirmak veya
kamusal giderlerde tutumluluk saglanmasi1 amaciyla miilkiyet veya onun temin ettigi
haklarin halka mahsus Tnitelerin faydalandigi edinimlerin serbest tesebbiise

devredilmesi seklinde tanimlanabilmektedir.%®

Ozellestirmenin istihdam {izerindeki etkileri yalmzca ozellestirme sonrasi
ortaya ¢cikmamaktadir. Bu etkiler 6zellestirme dncesi baglamaktadir. Asir1 istihdamin
etkili oldugu bir tesebbiisiin 6zellestirme sans1 son derece azdir. Siyasi iktidarlar,
ilgili tesebbiisiin 6zel sektor tarafindan satin veya devir alinmasini saglamak
amaciyla tesebbiisii Ozellestirmeye alistirmaktadir, hazirlamaktadir. Bu hazirlik
caligmalarinin bir boliimii, gecmisteki borglarin kamu tarafindan iistlenilmesi gibi
iktisadi konularla alakali iken, bir kismi da asir1 istihdamin Gzellestirme Oncesi
daraltilmas: gibi sosyal hususlarla alakalidir.” Iktisadi birimin 6zellestirme sonras
karsilasacag1 sosyal problemleri azaltmak i¢in hiikiimetler istihdam fazlasini, sosyal
haklarin1 vererek azaltarak yok etmeye calisirlar. Senkal’a gore bu yok etme; sosyal
hukuka gore almalar1 gereken tazminatlar, erken emeklilige ilave olarak ayrica
tazminat verilmesi, isten ¢ikarilanlarin dncelikli ve ayricalikli olarak issizlik sigortasi

kapsamina alinmasi gibi yontemlerle gerceklestirilmeye calhigilir.%

Cagdas Is Hukuku, isyerinin devrine ragmen is giivencesini saglamak
nedeniyle, eski igverenle (devreden) yapilmis hizmet sdzlesmelerinin yeni igveren
(devralan) ile devamliligi i¢in bazi hukuki mekanizmalar olusturmustur.*® Bu
uygulamalarla ozellestirme kapsamindaki kuruluslarda c¢alisan bireyler, bu

kuruluglarin 6zellestirmeye acilmasi, kiigiiltmeye tabi tutulmasi ya da icraatlarinin

o Sarisu, s.132.

% {lhan Baytan, Ozellestirme Hukuku ve Uygulamalari, Ankara, Yetkin Yaymlari , 2009, s.69.

% Hasan Hiiseyin Cevik ve Siileyman Demirci, Cagdas Is Yasaminda Ruh Saghg, Istanbul, Alfa
Yaynlar , 2001, s.38.

100 genkal, s.74.

101 Senkal, s.82.
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kismi ya da biitiinsel askiya alinmasi ya da sonlandirilmasi gibi nedenlerle islerini

kaybetmektedir.
1.5.4. 1Is Giivencesizliginin Sonuclari

Bu béliimde is giivencesizliginin sonuglar1 tutumlar ve sendikalar bakimindan

degerlendirilmektedir.
1.5.4.1. Tutumlar A¢isindan Sonuglari

Is giivencesizliginin tutumlarla ilgili sonuclar1 is giivencesizligi algisindan
hemen sonra gelismektedir. Is giivencesizliginin kisa vadede sonuglari; ¢alisanlarin is
tatminine ve ise olan bagliliklar1 iizerinde negatif bir etki olusturmaktadir. Is
giivencesizligini algisini yasayan c¢aliganin bu durumda hemen kisa vadede isle ilgili

02

tutumlart etkilenecektir.'® Bunun sebebi calisanlarin arz ve de taleplerini

karsilamayan kosullara kars1 verdikleri tepkilerdir.

Is giivencesizligi ile is tatmini arasindaki iliskiyi Bingdl yaptigi arastirma
sonucunda su sekilde agiklamaktadir, is giivencesizligi ile ¢alisma tatmini
baglaminda menfi yonlii bir alaka meydana gelmistir. Calima tatmini, bireyin igine
ve c¢alisma gevresine iligskin beklentiler seviyesindeki his, fikir ve meyilleriyle vuku
bulan sonuglar baglaminda ortaya koydugu kiyas neticesinde bireyin c¢alismasina
yonelik tavridir. "% giivencesizligi 13 doyumunu azaltan bir etkendir. Birgok
arastirma c¢alisanlarin isin siirekliligine olan tehditler nedeniyle islerinde tatminsizlik
yasadigin1 gostermektedir. Poyraz ve Kama’nin Tiirkiye’de bir kamuya ait ve serbest
tesebblis isletmesinde ortaya koyduklari arastirma neticesinde is gilivencesi ile
calisma doyumu baglaminda miispet alaka oldugunu ve is giivencesizliginin is

doyumunu olumsuz etkiledigi sonucuna ulagmislardir. %

Is giivencesizligi kisa vadede tutumsal sonuglara neden olurken uzun vadede
calisanlarin sagliklar1 iizerinde olumsuz etkiye sahiptir. Bununla birlikte Grgiitiin
yasamsal faaliyetleri iizerinde de uzun donem de onemli etkileri vardir. Is

giivencesizligi algist1 uzun vadede calisanlarin performanslarinda diisiise neden

102 Seger, s.172.
193 Bingsl, s.136.
104 poyraz ve Kama, 5.143-159.
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olurken ayni zamanda isten ayrilma egilimlerini etkilemektedir. Calisanlarin bazi
tepkiler vermelerine neden olan etken mevcut istihdamlarinda giivencesizlikle
karsilagsmalaridir. Uzun donemde diisiik performans ve isten ayrilma egilimleri
gosterirken kisa donemde is doyumu ve baglilikla ilgili tepkiler gostermektedirler.
Bu tepkiler kaginma geri ¢ekilme olabilecegi gibi bir bolimii de kisisel ve kitlesel
pratiklerden meydana gelmektedir. ise gitmedeki isteksizlik, is icin gosterilen
cabanin azalmasi veya ¢aba gosterilmemesi kaginma ve geri ¢ekilme gibi tepkilerden
kaynaklanirken, isin gerekleriyle, orgiitiin durumu ile ilgilenmeme ve sonug¢ olarak
isten ayrilma davramisi ortaya cikmaktadir.'®® Isbu sebeple, is giivencesizligine
yonelik iscilerin ortaya koydugu refleks, igyerinin etkinlik alaninda negatiflik ile

neticelenebilmektedir.

Calisanin baska bir is aramaya yeni is olanaklarini gozden gegirmeye
basladig1 siirectir bireysel eylemler. Is giivencesi telakkisi isi birakma diisiincesine
baglaminda olumsuz bir alaka bulunur ve az da olsa, is giivencesi telakkisi ayrilik
fikrine olumsuz manada tesir eder.!® Giivencesizlik igerisindeki birey ise issizlik
endisesini azaltmak ve isiyle beraber yitirecegi, kazang¢ oncelikli sayllmakla beraber
Oteki it¢ime ve ruhi yitimleri engelleyebilmek kastiyla is bulma fiilleri ortaya
koymaktadir. Bagka yerde istthdam sans1 bulabilecek calisanlarin, bir gerilim olsun
veya olmasin, giivencesizlik yaratan durumlara yeni bir is arayarak tepki verebilecegi

belirtilmektedir.

Gilivene dayali iliskilerin olusturulmasinda oOnemli faktorlerden biri is
giivenligidir. Etkin performansin saglanmasinda is giivenligi 6nemli bir rol
oynamaktadir ve ¢alisanlar, ¢alisma kosullarina iliskin yenilikler konusunda tedirgin
olurlarsa bu durum onlarin verimliligini olumsuz yonde etkilemekte ve orgiite karsi

yiikiimliliiklerini yerine getirmede basarisiz olabilmektedir.*®’

195 Temiz, 5.65.

196 poyraz ve Kama, 5.163.

RobSharky, “Precariousness Under the New Psychological Contract: The Effect on Trust and
theWillingness to Converse and Share Knowledge” Knowledge Management Research&Practice,
Vol.3,2005,p.37-44.
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1.5.4.2. Sendikalar A¢isindan Sonuclari

Sendikalarin stirekliliginin devam etmesi {yelerine baglidir, iiye sayisi
giiclerinin temelini olusturmaktadir. Ciinkii liye sayisinin fazla olmasi sendikalarin
pazarlik giiclinii arttirmaktadir.’® Bu nedenle is glivencesizligi algisinin, calisanlarin
psikolojik refahlarinda ve oOrgiitsel tutumlarinda neden oldugu negatif etkilerin yan
sira ¢alisanlarin sendikalara karsi tutumlarinda da etkili olup olmadigi ciddi sekilde
arastirilmaktadir. Ayrica is glivencesizligi algisinin, ¢alisanlarin sendikaya katilimin
etkileyip etkilemedigi, sendikali ve sendikasiz c¢alisanlarin bu algiyr hissetme

diizeyleri arasinda farklilik olup olmadig1 da analiz edilmektedir.

Sendikalar a¢isindan is giicii hareketliligi, is glivencesizligi ve sendika tiyeligi
arasinda bir iliski olup olmadigini1 ortaya ¢ikaran kritik bir durumdur. Ciinkii is
giivencesizliginin bir sonucu olarak sendika iiye sayisinin azalip ¢ogalmasi, sendikal
hareketin gelecegi acgisindan Onemli bir icermedir.’® Bu konu, sendikalarin
endiistriyel demokrasinin temel tast olmalari nedeniyle olduk¢a Onemlidir ve
kiigiilme ve yeniden yapilanma siirecleri boyunca ¢alisanlar ve isverenler arasindaki
goriismelerde rol oynayan kritik bir konudur. Bu baglamda is giivencesizligi

sendikalara yeni ve belirli tehditler yiiklemektedir.

Gegmiste 1s giivencesizligi, genellikle is¢i simifi icin degerlendirilen bir
kavramdi. Ancak son yillardaki kitlesel isten ¢ikarilmalar, orta sinif iiyelere de zarar
vermeye baglamistir. Banka, sigorta ¢alisanlar hatta kamu sektoriinde calisanlar dahi
bu konuda giivenli olmamaktadir. Ozellikle isci sinifi kendilerini organize etmek ve
toplu koruma saglamak igin 6nemli bir vasita olarak Sendikalagsma yolunu tercih

etmektedir.*1°

Calisanlarin yasadig1 is giivencesizligi sonucunda sendikalar1 zor
durumlarinda destekleyici bir araci olarak gdrmelerinden kaynaklanmaktadir
sendikalagma. Ciinkii 6zellikle yeniden yapilanma gibi orgiitsel degisimler sirasinda
ortaya ¢ikan catismalarla Kolektif olarak miicadele edebilmek igin ¢alisanlarin,

sendikalarin toplu pazarlik giiclerine ihtiya¢ duymaktadir. Boylelikle isten atilmanin

1%Hans de Witte et al, “Job Insecurity, Union Support and Intentions to Resign Membership: A
Psychological Contract Perspective” European Journal of Industrial Relations, VVol.14,2005,p.85-103.
199 Sharky,s.91.

119 Demirbilek, s.35.
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ve i gilivencesizliginin c¢alisanlar iizerinde olusturdugu maddi, manevi zararh

etkilerini azaltmay1 amaglamaktadir.

Bununla birlikte Miitevellioglu’na gore, isten ¢ikarilma endisesi ile zaten
sendikal orgiitlenmeye olan ilgisi azalmig ortalama is¢inin, ¢alisanin yaninda olarak
sadece hem orgiitsel olarak giiven duydugu, hem de haklarmi temsil edebilecegine
inandig1 bir sendika varsa, issizlik tehdidini goze alip, sendika tiyesi olmaya karar

verebileceginin dngoriildiigiinii ifade etmektedir.'*

Tiirkiye’de sendikal orgiitlenme
hakkinin hukuksal gilivencelerinin zayifligi, sendikal sebeplere dayanarak isgi
cikarmalarin  yayginligi, sendikal hak ihlallerine karsi yargiya basvurmanin
maliyetinin yliksek olusu vb. etkenler, iicretlilerin issizlik korkusu nedeniyle
sendikalara liye olmama sebeplerini kuvvetlendirmektedir. Bu nedenlerden dolay1
is¢ilerin, sendikalarin kurumsal yapisina ve islevselligine duydugu giivensizlik
faktorti de eklendiginde sendikalarin temsil giiciiniin nasil bu kadar geriledigi netlik

kazanmaktadir.'*?

Dolayisiyla iicretli calisanlarin sendikalardan uzak durmasi,
sendikalara giivenmemeleri ve isgilerin hak ve c¢ikarlarimi koruyup kollamada
gelistirmede basarili olmadiklart konusundaki yaygin algi ile alakali oldugu da ifade

edilmektedir.

Birinci béliimde bulunan Is Giivencesizligi konusu bitmistir. Ikinci bdliim
olan Tikenmigslik konusu ayrintili bir sekilde arastirilip isgi-igsveren agisindan
bireysel agidan incelenmistir. Tiikenmislie neden olan etkenler, tiikenmisligin

tanimi, ¢aligani ne sekilde etkiledigi, olumlu olumsuz yonleriyle aktarilmistir.

M1 Nergis Miitevellioglu, Kiiresellesme, Kriz ve Tiirkiye’de Neoliberal Déniisiim, Istanbul, Bilgi
Universitesi Yayinlari, 2009, s.185.
12\ fiitevellioglu,, s.189.
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2. BOLUM: TUKENMISLIK ve PERFORMANS

Devrimizin mithim meselelerinden biri sayilan tikkenmislik sendromu;
tilkkenmislik methumunun tarifi, alakali bulundugu mefthumlar, sebepleri, yonleri ve

neticeleri bagliklar halinde detayl: bir sekilde degerlendirilmistir.

2.1. Tiikenmislik Sendromunun Tanim ve Onemi

Insanoglunun sinirsiz bir yasam enerjisi bulunmaktadir. Bu yasam enerjisi,
bireyin sosyal yasantisinda olsun is yasantisinda olsun mutlu, istekli ve iyimser
olmasini saglamaktadir. Ama ne zaman ki birey bu enerji kaynagina bagli yasamdan
koparsa kendisiyle bir i¢ ¢atigmaya girecek ve var olan potansiyelini, performansini
isine, yasantisina ne yazik ki yansitamayacaktir. Bu durumda tiikenmislik digsal
nedenlerin ortaya cikardigi, sosyal cevrenin olusturdugu bir durum degil bireyin

kendisinin neden oldugu bir olguyu ifade etmektedir.

Ilk defa 1970’lerde ABD’de hizmet faaliyetlerinde faal olan isgilerin
hayatlarindaki bunalim halini belirtmek adina kullanima ge¢mistir tilkenmislik
kavrami. Bugiinkii is yasamima negatif yonde tesir eden miithim etkenlerden biri
senesinde Freudenberger eliyle tedaviile sokulmustur. Buradan hareketle tiikkenmislik
kavrami, basarisizlik, yipranis, glic kayb1 ya da doyurulmayan arzular neticesinde
kisinin igsel birikimlerinde olusan tiikenis halidir."*® Dolayisiyla tiikenmislik,
zamanin igtimai hayatinin sonucu bir iiriin halinde, bireyin kendi yasamina mana

verme gayretleri neticesinde ortaya ¢ikan belirtidir.

1970’11 yillardan sonra iizerinde caligmalar yapilan ve psikoloji literatiiriine
giren ve bir kavramdir. Tiikenmislik konusunda farkli farkli bircok tanimlama
yapilmustir. Tiikenmislik, yasam giicii, kuvvet ya da kaynaklara dair ileri derecedeki

arzular ile isteklerden otiirii tiikenme durumu olusmaktadir.™™ Yogun stres ya da

13 Hiiseyin Izgar, Okul Yoneticilerinde Tiikenmiglik, Ankara, Nobel Yayin Dagitim , 2004, s.3.
114 Brtan Ozensel ve Abdullah Kogak, Hekimler ve Hekimlik, Konya, Cizgi Kitabevi, 2004, s.35.
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genel olan bir doyumsuzluk haline refleks nevinden uzak durma,'*®

116

, idealist hal,
yagsam giicii ve gayenin ileri bir kaybi " olarak tanimlarken, kisisel gereksinimlerin,
ihtiyaclarin ve de besleme merkezlerinin bitise gectigi, devamli bir karamsarlik,
umutsuzluk ve olumsuz disiincelerin yer edindigi yasam giiciiniin tiikenme
durumu"’ seklinde tammlamistir. Tiikenmislik, hayattan beklentiler, yasama karsi
tavirlar, i¢ itkiler ve hislere haiz, kisisel tarzda meydana gelen, dahili bir ruhi bir
deneyim ve tecriibe olarak,**® Siibjektif olarak yasanan, calismaya, isyerine, iscilere
ve hayata yonelik negatif duruslarin gelisme arz etmesi, duygusal istemlerin derin
bir sekilde yasandigi mekanlarda ¢ok c¢alismadan kaynakli fiziki deformasyon,
cikigsizlik, umutsuzluk hissi, diis kirilmasi, negatif bir 6zlik algisimin  gelisimi

tiiriinden semptomlarin istirakte bulundugu bir durum™*® seklinde ifade etmistir.

Siirgevil, tiikkenmigligi, psikosomatik rahatsizligi, uyku yoksunlugunu, ¢caligma
ve alicilara yonelik negatif tavri, isi asmayi, alkol veya ilaglar kullanilmasini,
sucluluk hissini, pesimistligi, ilgi yoksunlugunun ve stresi kapsayan karigik bir
rahatsizlik ve fazlasiyla efor sarf ederek enerjinin tiikenimi sonucu énemli seviyede
enerji eksikligi yasanmasi olarak tanimlamaktadir.*® Cole’iin tanimlamasinda ise
duygusal tiikenmislik, duyarsizlagsma, asirt derecede isteksizlik ve azalan kisisel
basartya ve de tatminsizlige karsi ortaya ¢ikan bir sendromdur.*? Ozgen ise
tilkkenmisligi, yardim edici mesleklerde ¢alisan insanlarin g¢alisma ortamlarindan
22

kaynaklanan, idealizm, enerji, performans ve deneyimlerindeki azalma siireci,’

olarak ifade etmistir.

Goriildugii gibi tiikenmislik hakkinda ortaya konan ¢esitli tariflerin ¢ogu
degisik istikametleri odak se¢se ve mutabik bir tarif yapilamasa bile ¢ogu arastirmaci

tikenmigligin imitler, tavirlar, i¢ tiksintiler ve hisleri kapsayan her bireyde farkli

15 Brsin Altuntas, Stres Yonetimi,istanbul, Alfa Basim Yayim , 2003, s.7.

18 Karl Albrecht, Gerilim ve Yonetici, ¢ev.Kemal Tosun, Istanbul,istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Yaynlari, 1988, s.79.

W7 7uhal Baltas, Saglik Psikolojisi, Halk Saghginda Davranis Bilimleri, istanbul, Remzi Kitabevi ,
2000, s.57.

18 Ahmet Celikkol, Cagdas Is Yasaminda Ruh Saghg:, Istanbul, Alfa Yaynlari , 2001, 5.38.

19 Hasan Demirtas ve Hasan Giines, Egitim Yonetimi ve Denetimi Sozhigii, Istanbul, An1 Yaymeihk
2002, s15.

120 Olca Siirgevil, Calisma Hayatinda Tiikenmiglik Sendromu, Ankara, Nobel Yayinlari, 2006, s.4.

121 Donald W Cole, Meslek Intihart, Cev. Yakup Cosar, Istanbul, Hgi Yayinevi, 1989, 5.94.

22 1011 Ozgen, “Yiyecek Icecek Isletmeleri Calisanlarinda Tiikenmislik Sendromu: Izmir Adnan
Menderes Havalimani Ornegi” 1. Ulusal Gastronomi Sempozyumu ve Sanatsal Etkinlikler, Antalya,
2007, s.117.
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sekilde ve seviyede zuhur eden, dahili bir ruhi tecriibe sayildigi hakkinda mutabik

kalmislardir.

Bugiin i¢in tiikenmisligin en tutulan tarifi, Maslach Tiikenmislik Olcegi’ni de
insa etmis bulunan C. Maslach eliyle ortaya konmustur. Maslach tiikkenmisligi,
caligmasindan oOtiirli ileri hissi isteklerle muhatap olan ve devamli 6teki bireylerle
kars1 karsiya calisma mecburiyetinde kalan bireylerde rastlanan fiziken bitkin olma
hali, devamlilik arz eden yorgun olma hali, ¢ikigsizlik ve timitsizlik hislerinin, icra
edilen ¢alismaya, yasama ve Oteki bireylere yonelik negatif tavirlara donlismesiyle

meydana gelen rahatsizlik olarak degerlendirmektedir.'?

Zamanimizin is piyasasinda gittikge artis gosteren rekabet sartlari, kitle
gruplarinin varoluslarinin devam ettirebilmeleri adina sahasinda daha yiiksek sayida
egitim almus, tecriibeli, uzman, ekipsel ¢alismaya miisait, ve kitlesellik i¢inde yiiksek
performans ve beceri ortaya koyabilecek personelle calismayr mecburi hale

getirmektedir.

Kitle gruplarinin isbu ihtiyaciysa, ¢alisti1 sektore ileri seciyede baglanmis ve

sektore karst giive olusturan iscilerin islendirilmesiyle oradan kaldirilabilir.

Isci acisindan degerlendirildigindeyse c¢alisanlar ellerinde tuttuklarn isi
yitirmemek ve daha iist kademelere varabilmek ve geldikleri yeri koruyabilmek
adina su veya bu tiirden cebre ugramaksizin yiiksek bir yogunlukla ¢alisip orgiitlerine
adanmaktadirlar. Iscilik sartlarma dair meydana gelen hislerden biri de kitlesel
baglanis, kisilerin i mekanindaki kosullara (mesleki ugras, ¢alisma, kurumsal yapi,
calisma birliktelikleri, alicilara gibi) yonelik alaka ve tavirlariyla ilintili bir

mefhumdur.

Eren agisindan, ¢alisan bireylerin, is ortaminda 6zel ve de genel olarak sahibi
bulunduklar1 faktorlere sagladiklar1 ciddiyete ve faktorlerle olan miinasebetin
hususiligi baglaminda ortaya koyacag fikirlerine yaslanan kitlesel baglanis, is¢inin

isledigi kitlenin gaye ve kiymetlerini sahiplenmesi, igsellestirmesi ve bu gaye ve

123 Christina Maslach, ve Susan, E. Jackson, “The Measurement of Experienced Burnout” Journal of
Occupational Behavior Vol.2, 1981, p.101-10.
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kiymetleri gercek kilabilmek adina beklentilerin iistiinde azim ortaya koymasi ve

kitlede devam etme meyli anlaminda ele almaktadir.**

Tilikenmigli hali i¢inde bulunan birey, hayatin manasini, degerinin yitirdigi ve
biitiin arzularinin, inanglarinin yittigini sanir. Daha evvel kendi adina manali sayilan
cabalar, aktiviteler, bundan bdyle siktirict bir hal almakta ve herhangi bir anlam vaat
etmemektedir. Bu bireyler toplum igerisinde garipsenen, elestirmeci, 6fkeli, sert,
tavsiyelere kapali ve soguk tavirlar sergilerken goriintirler. Tiikenmis bireyler, bagl
oldugu bir hayat tarzi ya da miinasebetten beklentilerini kazanamamaktan 6tiirii bir
yorulmusluk ve diis kiriklig1 igerisindedir. Baltas ve Baltas’a gore tiikenme
sendromu, iistlendigi tiim ¢aligmalarda kendisi iistiine diiseni fazlasiyla yerine getiren
ve ¢cogunlukla kendini kitlesine adayip basar1 elde etmek adina yiiksek performansta

calisma ortaya koyan rastlanmaktadir.?®

2.2. Tiikenmisligin Benzer Kavramlarla Tliskisi

Tilikenmislik sendromu, ¢alisanin sihhatine menfi yonde tesir etmesi sebebiyle
kitlesel faaliyet ve verimlilik halini deforme eden ve is yasaminin kalitesini diigiiren
olgudur. Literatiirde kitlesel faaliyet ve verimlilige dair bircok tanim bulunmaktadir
ve bu tanimlarin kimisi tiikenmiglik mefhumuyla bagdastiriimaktadir. Tiikkenmislik
mefhumu hem c¢alisma ya hayattan tat edinememe sebebiyle kisinin ge¢misine ve
gelecegine bedbin bakma meyli halinde ele alinarak depresyon haline es tutulmakta
hem de ortaya konan galismalara yonelik hosnutsuzluk seklinde degerlendirilerek is

tatminsizligiyle iliskilendirilmektedir.
2.2.1. Stres

Stres methumu zamanimizda daha sikg¢a karsimiza ¢ikan sozciiklerden biridir.
Farkli bir dilsel kdkenden gelen bir sozciik olmasina ragmen her sosyokiiltiirel
seviyedeki birey, isbu sozciigii siklikla tedaviilde tutmaktadir. Giindelik hayattaki
kullaniligiyla stres kavrami, genel olarak insanlarin hoslanilmayan bir olayi, hissi ve
hali ifade etmemektedir. Is hayatinda ¢ogu faktdrden neset eden ve calisma

verimliliginde azalis, ¢aligmayla alakali konsantrasyonda diisiis, is diizenlenmesini

124 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 1staanl, Beta Yayinlari, 1998, s.55.
125 Acar Baltas ve Zuhal Baltas, Stres ve Basa Cikma Yollar, Istanbul Remzi Kitabevi, 2002, 5.290.
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olumsuz etkileyen tavirlar gibi birgok probleme sebep teskil eden bir vakia
sayllmasiyla beraber kimi yazarlar i¢in “hastalik” seklinde de ifade edilen stres,
neticeleri baglaminda ¢6ziim bulunmasi lazim gelen bir problemdir.126 Kitle i¢indeki
stres, aktif olarak sektor, kurum igerindeki kisilere negatif agidan tesir etmektedir.

Kisinin stresli oldugunu belli eden esas gostergeler:**’

— Yogun bir kararsizlik hali yagsamak,
—  Onceleri kolaylikla verilebilen kararlar1 vermekte giicliik gekmek,

— Bireylerin kendilerini degersiz, yetersiz, giivensiz ve terk edilmis
hissetmeleri,

— Alisilmisa gelmis davranma sekillerinde miithim farklilik, en seckininin degil
en saglama alinmis olani1 tercih etmek,

— Yersiz anlarda ansinizin vuku bulan 6fke, diisman tutumlar ve kizginlik
durumlari, sigara ve icki bagimliliginin ziyadelesmesi,

— Kisisel kusur ve kaybedisleri siirekli hatirda tutmak, hayalperestlik, sikca
diisiice dalginliklari,

— Duygu hayatinda diisiiniilmeden ortaya konan davraniglar ve eksiklikler.

— Birliktelik kurulan kisilere yonelik fazla eminlik ve fazla siiphecilik tutumu,

— Standartlara gore fazla titiz ya da ¢alismanin gereksindiginden fazla ugras
ortaya koymak, dengeyi saglayamamalk,

— Konusup yazarken miiphemlilik, kopukluk ve diizensizlik,

— Gercek problemler karsisinda ilgisizlik ve kayitsizlik veya tam tersine
Onemsiz sayilabilecek konularda asir1 endiselenme, kaygilanma,

— Saglik konusunda asir1 detayci olma, insomnia, olim ve intihar

tahayyiillerinin siklikla giindeme gelmesi.

Stres refleksi ya da yasanan farkliliklara adapte olma evresi, erken ve geg
devrede bireyin saghigini riske atarak bireye c¢ok sayida zarar olusturur. Strese
yonelik ortaya konan refleksler uzun bir evrede bazi rahatsizliklarin olugsmasina ve

ilerlemesine ortam olusturmaktadir. isbu rahatsizliklar bedensel hastaliklar olan; bas

lfe Inci Artan, Orgiitsel Stres Kaynaklar ve Yoneticiler Uzerinde Bir Uygulama, Adana , Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1986, s.43.
12'Baltas ve Baltas, s. 31.
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agrilari, tansiyon, kalp hastaliklar1 olabildigi gibi, ruhi ve zihni rahatsizliklar
hastaliklarda olabiliyor.

Kisiler basmakalip tavirlara karsi stres karsisinda gerileme, yasanani
istemeyerek de olsa kabullenme, olaylara, durumlara asir1 derecede direnme, korku,
kaygi, ruhi sarsinti gibi duygu problemleri de gelistirebilir. Dikkat yitimi,
konsantrasyon zorlugu, bazi konulart birbirine baglayamama, unutkan olma, takinti

haline gelmis fikirler zihni agidan olusan problemlerden birka<;1d1r.128

Bir faaliyete, hale veya bir bireyin iistiindeki fiziki veya hissi baskilara karsi
olusan refleksin neticesi olarak da tanimlanmaktadir, stres.*?® Bir diger tanimlamada
ise kisilerin iginde bulunduklar1 hal ve is sartlarmin kendilerine tesir etmesi
neticesinde, bireylerin biinyelerinde bazi biyokimyasal salginin olusmasiyla mevzu
bahis sartlara adapte olabilmek adina zihni ve fiziki anlamda faaliyete ge¢cmesi
seklinde degerlendirilmektedir.’®® Stres kelimesi i¢in ortaya konana tariflerin genele
hususiyeti stresin, fiziki, hissi ve kimyevi tesirlerinin, halihazirdaki dengeyi degisime
ugratacak sekilde bedeni ve =zihni gerileyise sebep olusturmasidir. Kisinin
tavirlarindaki bu farklilik ¢alismadaki adaptasyonu bozup, bununla birlikte pek cok

menfi neticeyi kendisiyle ortaya ¢ikarmaktadir.

Fazla calisma yiikii, vakit darligi, denetimsizlik, yetki ve mesuliyetlerinin esit
olmayisi, rollerin belli olmayisi, kitle ve kisin deger yargilar1 arasindaki tenakuz,
birey ile caligma arasindaki adaptasyonsuzluk, rollerin catismasi mesuliyetlerin
olusturdugu kaygi, is sartlari, isini yitirme endisesi gibi sebeplerden neset edebilir,
orgiitte c¢alisanlar1 etkileyen stres. Bu gibi nedenlerden olusan stres, Kitlesel
baglamda diisiik performans, isi katilmayislar, isgilicii devir ylizdesinin yilikselmesi ve
is kazalar1 gibi neticeleri dogururken kisisel agidan fiziksel, psikolojik, davranigsal

sonuglar yaratir.'*!

Tiikkenmislik ve stres methumlari birbiriyle iliskili nitelikler igermektedir. Her

iki mefhum arasindaki miinasebet bilimsel anlamda kabul edilmis ise de, tiikenmislik

%8Baltas ve Baltas, s. 31.
1297 eyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, Alfa Basim Yayim, 2001, s.23.
130
Eren, s.2
131 Abdullah Yilmaz Siileyman Ekici, “Orgiitsel Yasamda Stresin Kamu Calisanlarinin Performansina
Etkileri Uzerinde Bir Arastirma” Yénetim ve Ekonomi Dergisi, S. 10, 2003, 5.12-13.
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ile stresi birbirine karistirmamak gerekmektedir. Tiikenmislik kavrami hem g¢alisma
ve hayattan tat saglayamam sebebiyle gegmise ve gelecege pesimist yaklasma meyli
halinde degerlendirilip depresyona benzetilmekte hem de ortaya konan g¢aligsmalara
dair hosnutsuzluk seklinde degerlendirilerek 1is doyumsuzluguyla miinasebet

kurulmaktadir.**?

Tiikkenmislik sendromu Ozellikle basarili olabilmek i¢in elinden geleni
fazlastyla yapmaya calisan, yogun bir tempoda ¢alisan bireylerde gériilmektedir.133
Tiikenmisligin, isi geregi insanlarla birebir iletisim igerisinde olan yani kars1 karsiya
bulunan ve onlarda yardimda bulunan, ¢aligmayla ilgili sorun yasayan bireylerin
yasadigl, ictimai miinasebet temelli bir sendrom addedilmesi kendisini stresten
ayirmaktadir. Bilhassa ruhi dengeyi kuramayan g¢alisanlar ortamlarda is stresi ve
gittikge tiilkenmislik sendromu yasamaktadir. Isin birey iistiinde yarattig1 baskili olan
calisma stresi bireyler i¢in de yapilar i¢in de problemler olusturur, toplulugun

sthhatine olumsuz tesir edebilir.

Calisma stresi isgide hosnutsuzluk olusturarak, ¢alisanin verimliligini asagiya
ceker, saglik harcamalarini yiikseltir, ¢alisanda ifade bozuklugu olusturur, ¢alisanin
giictinii fazlasiyla diisiirerek performansini olumsuz etkiler. Ayrica ideal seviyedeki
stres performansini da arttirabilir. Fakat c¢alisanda olusan asir1 hirs zamanla
psikolojisinde tilkenmislige neden olur ¢alisana yarar saglamak yerine zarar

verebilir.t3

Tiikkenmislige kadar gidebilecek is stresini engelleyebilmek adina bireyin isine
kars1 adaptasyon seviyesi yiiksek bulunmali, birey kendisinin ayirtinda bulunmali, ne
yaptigin1 bilmeli ve bagka tercihler olusturabilmeli, meslegini en iyi sekilde icra

etmeli, profesyonel hedefler realist olmali hayali olmamalidir.**®

Tiikenmislige neden olacak etkileri belirlemeye iliskin arastirmalar,
bireylerarasi iligkiler, motivasyon eksikligi, gereginden ziyade ¢alisma yiikii ve

bireyin stresle bas edebilmekteki becerisinin tiikenmislikle baglantili bulundugunu

321zgar, s.65.

33Baltas ve Baltas, 5.82.

134 Eren, 5.296.

135 Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri, stanbul, Beta Yayinc1, 2006, $.438 .
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% Jsyerinde vuku bulan igsel tenakuz ve bu tenakuzun ortaya

gostermektedir.t
cikardigr stres, isgileri tilkkenmislige meyilli bir duruma siiriiklemektedir. Bireye isi
geregi ¢ok yiiklenilmesi ve ileri derecede uyarilmishigin devam etmesi duygusal
tilkkenmislige neden olmaktadir. Duygusal tiikenmislik is¢inin stres ile bas edebilme
hususundaki yetkinligi ile de alakalidir. s stresi benzer seviyede bulunmasina karsin
stres ile bas edebilmede basarisiz kalan kisilerin duygusal agidan tiikkenmislik
yasamasinin daha miimkiin oldugu goriilmektedir. Tiikenmislik genel olarak kisilerin

cikigsiz ve tilkkenmis saymalarina sebep olusturmaktadlr.137 Dolayisiyla, tiikenmiglik

yasayan kigiler stresten daha ileri bir rahatsizlig1 yasamaktadir.

Stres ve tiikenmislik arasindaki iligki arastirmalarinda tiikenmislige neden
olan bazi stres kaynaklart bulunmaktadir. Buna goére strese neden olan temel
etkenler; ¢alisan bireye verilen sorumlulugu yani isyerindeki konumunun gereklerini
saglayamama, is arkadasligi miinasebetlerinin sagliksiz olmasi veya arkadaslik

iligkilerini hi¢ olmamasi, yeterlilik ve hizmet verilen bireylerle ilgili sorunlardir.
2.2.2. Depresyon

Giindelik yasamda ve konusmalarda tiikkenmislikle benzer manada kullanilan
bir methum olan depresyon, Onceleri icten ve sevgiyle icra edilen gilindelik
faaliyetlere karsi istek yoksunlugu ve hayattan tat alamama hali, keza kisilerin bas
edemedikleri  durumlar kargisinda gosterdikleri refleksler olarak ifade

edilmektedir.*%®

Depresyonun olusup gelismesine katki saglayan bir¢cok stres unsuru
sayilabilir. Mithim iktisadi problemler fiziksel sagligin bozulmasi, is yasamindaki
catisik durumlar, emeklilik, igsiz kalma, 6zbenligi tehdit eden gurur kirici hallere
diismek, evlilikten yana beklentilerinin ger¢eklesmemesi ve ailevi problemler gibi
pek cok psiko-sosyal stres unsuru depresyonu baglatma ve siirdiirmede tesirli
olmaktadir. Bununla beraber erken cocukluk devirlerinde ve yetiskinligin ihtiyac

duyulan dénemlerinde yasanilan ebeveyn vefati veya aile ortamindan uzunca bir

138K eith Davis, Isletmelerde Insan Davramsi: Orgiitsel Davranis, ¢ev.Kemal Tosun, Istanbul,istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi , 1982, 5.72.

Y7 ilhan Erdogan, Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, Istanbul, Istanbul Universitesi
Yayinlari , 1983, s.54.

138 Nesrin Hisli Sahin, Stresle Basa Cikma-Olumlu Bir Yaklagim, Ankara, Tiirk Psikologlar Dernegi
Yayinlari, 1998, s.125.
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zaman ayr1 kalmak depresyon egilimi tasima baglamimnda mithim nedenler

sayllmaktadir.™

Depresyon; karamsarlik, iimitsizlik, kendine giivenin azalmasi, degersizlik
diisiinceleri, hiiziin, elem, hayattan tat edinememe gibi hislerle ortaya ¢ikan ruhi bir
rahatsizliktir. Biitiin kisilerde donem donem hiiziin durumu olabilir, fakat uzunca bir
zaman neredeyse her giin ve giinasirt boyunca siirerse bu artik duygusallik veya
izlintli hali degil depresyondur. Kisinin giindelik hayatini, sosyal hayatini, ¢calisma
ya da egitimi hayatii da etkiler."*® Birey kendine bakmamaya, kendini degersiz
hissetmeye baglar, ileri derece sikkin ve endiseli bir goriiniime sahip olur.
Enerjisizlik, istek yoksunlugu, ige kapanik olma, yavas hareket etme, dikkatin
dagilmas1 ve dikkatini toparlayamama, karar vermesi gerektigi durumlarda karar
vermede gii¢lik gibi durumlar goriiliir. Depresyon yasayan bir insanin diigiinceleri
genelde gegmis pismanliklar, act veren anilarla ve siirekli hassas bir ruh hali,
duygusallikla doludur. Depresyon durumunu agir yasayanlarda ise kendini sucglama,
degersizlik ve ise yaramama diisiincesi ve en son g¢are olarak gordiikleri intihar

diisiincesi de olusabilmektedir.

Gegmis ve gelecek glinleri koca bir bedbinlik i¢inde algilamaya baslayan
kisiler depresyon yasayan kisilerdir. Isbu menfi tutum giindelik hayata sosyal
miinasebetlere sigrayarak is hayatindaki verimliligin ve de performansin diismesine
de sebep teskil edebilir. Kisilerin art arda yasadigi yenilgiler, diis kirikliklari,
yakinindaki birinin vefati, bosanma, suglanig ya da iftira magduru olma gibi bazi
vakialar depresyona neden olan temel etkenler olarak kabul edilmektedir.***Fakat bu
tiir olaylarla karsilasan, bu olumsuz duygular1 yasayan herkesin depresyona diisecegi
demek de degildir. Kisilik 6zellikleri en 6nemli faktér olmakla birlikte, yasam
deneyimi ve tecriibesi, yasi, ortami gibi faktorler depresyonda miihim roller

ustlenmektedir.

Depresyon ve tilkenmislik kavramlarinin birbirinin olugsmasina neden olmasi
ve birbirine ge¢mis mefhumlar olmasi nedeniyle bilim insanlarinin isbu kavramlar

istiinde detayli c¢alismalara yonlendirmistir. Yapilan bazi  arastirmalarda

1% Ozcan Koknel, Zorlanan Insan Istanbul, Altin Kitaplar, 1987, s.56.
10 Ahmet Celikkol, Cagdas Is Yasaminda Ruh Saghg, Istanbul, Alfa Yayinlari , 2001, 5.72.
141 Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri, Istanbul, Beta Basim Yayim, 2006, s.438.
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tilkenmigligin bir alti da duygu anlaminda tiikenmeyle depresyon arasi mutlak bir
iliskiyi isaret etmektedir. Ayrica olaylara karsi hissizlesme, ilgisizlik ve bireysel
basar1 anlaminda diisiis arasinda bulunan miinasebetin de kuvvetli olmadig1 ifade
edilmektedir.'** Bu kavramlarin aralarinda mana yoniinden uyumluluk igerisinde

oldugunu fakat toplamda mana agisindan farklarin olduguna isaret etmektedir.

Depresyonu tikkenmislikten farklilastiran en miithim hususiyet, depresyonun
bir tek is hayatina dair bir mefhum olamayip hayat iginde herhangi bir durumdan
neset edebilmesidir. I¢timai bir vakia olarak degerlendirilebilen tiikkenmislik, asamali
bir sekilde vuku bulan ve belirlenimi gili¢ olan bir enerji kaybolmasidir, enerji
distikligiidir ve bu haldeki birey adina miispet anlamda pek bir sey

yapilamamaktadir.
2.2.3. is Doyumu ve Doyumsuzlugu

Is doyumu Kkitlelerde bulunan iscilerin tasidigi hissi, bilis ve davranis
boyutundaki 6zelliklerinden olusan faal, genis boyutlara sahip bir vakiadir. Yiiksek
rekabet ortamimnin olustugu diinya piyasalarinda, sirketler varliklarini devam
ettirebilmek, giiclerini koruyabilmek ve rekabete devam edebilmek adina
kaynaklarmi1 basarili ve kazangh kullanip performans artirmmina gitmelidirler.
Kuruluslarin en mithim ve en hareketli giicleri iscilerdir. Iscilerin aktifligi,
performanslariyla is yerinin basar1 durumu birbiriyle ilintilidir. Calisanlarin yiiksek
performans ve verimlilik goéstermeleri isletmelerin onlara sagladigi imkanlar

neticesinde olusan is doyumuna baghdir.**

Bireylerin hem ¢alisma hem de hususi hayatlarindan sihhatli, bagarili ve verim
sahibi olabilmeleri is doyumuna baghdir. Ciinkii kisilerin hayatlarinin ekseriyeti is
yerlerinde geger. Is doyumunun, tatmininin is¢inin bireysel hayatina, bireysel hayatin
da bireyin is hayatina tesir ettigi malumdur. Bundan &tiirii ¢alismalarindan doyum

temin etmis, beklentileri karsilanmis kisiler umumiyetle mutludurlar.

1“2Baltas ve Baltas, s.85.

%43Di1aver Tengilimoglu, “Hizmet Isletmelerinde Liderlik Davramslari ile Is Doyumu Arasindaki
Iliskinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma” Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, S.1
2005, s.27.
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Is doyumunun birgok yénii olup, iscinin, is doyumu, bireysel faktdrlerle
calisma ve calisma ortamiyla ilintili unsurlarin tesiriyle vuku bulmaktadir. s
doyumunun tabiati, is¢inin ihtiyaglariyla isin is¢iye sagladigi baglaminda bir uyumun
var olmasma baghdir. is doyumunun tabiati, etkilesimde halindeki bircok karisik
etkenden olusur. Iscinin ihtiyaglari, hissettigi ihtiya¢ tatmin imkanlari, iscinin
motivasyon durumu, ¢alismaya istirak ederken mesuliyet edinmesi, is¢iyle amir ve
astlarla saglikli yiiriiyen bir diyalog sisteminin varlig1 gibi etkilesim halinde birgok

unsur is tatmininin tabiati olusturur.***

Is doyumunda miihimsenen sey is¢inin kiymetleridir, kisisel 6zellikleridir ve
bunlarin is hayatindan beklentilerin karsilanmasidir. Cilinkii  is¢inin  esas
gereksinimleri dogast geregi olusmakta ama deger yargilar1 daha sonra
edinilmektedir. Gereksinimler is¢iyi hareketlendirir fakat hissi refleks ve tercihlerinin
is¢inin ihtiyaglar1 belirlemektedir. Bununla beraber is¢inin umdugu seyler ile
kiymetleri arsinda bir paralel hal vardir. Iscinin bir seyi ileri seviyede ummast, o seye

cok kiymet atfetmesinden kaynaklanmaktadir.

Calisan bireylerin Is doyumu ile verimlilik iliskisi dogrusal bir yapiya
sahiptir. Bundan dolay: arastiricilar, is doyumu ya da doyumsuzlugu 6l¢iimlerinde
isletme i¢inde adaptasyon saglayici bir ortam olusabilmesi i¢in gerekli sartlar1 ortaya
koymaya calisir.*® Iscilerin fiziki ve ruhi sihhatinin teminat altina alinmasi sadece
is¢i cephesinden degil ayrica faaliyet gosterdigi is yeri agisindan da miihimdir.
Neticede genel olarak sihhatli ve is yerinden hognut bulunan is¢iler is yerinin gaye ve
hedeflerine varmasinda katki saglayabilir. Bundan otiiri ¢alisma hayatindaki
bireylerin ¢alismalarindan sagladiklar1 doyumun seviyesini ve doyumun neden
meydana geldiginin bilinmesi de isciler ve isyeri agisindan ¢ok Onemlidir. Is

doyumunun miithimseten sebepler ise;14®

— Iscilerin calismalar1 baglaminda fikirleri, hisleri kendileri ve calismalari

agisindan miihimdir.

¥4 Eroglu, s.439.

5 Ozkan Tiitiincii, “Kar Amaci Giitmeyen Yiyecek isletmelerinde Is Doyum Analizi” Dokuz Eyliil
Universitesi Saglik Bilimleri Dergisi, S. 2 , 2000 s.173.

14 Thsan Yiiksel, “Hemsirelerin Is Doyum Diizeyini Ayirt Edici is Doyum Ogelerinin Diskriminant
Analiziyle Belirlenmesi”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,,S. 3, 2002 s.68.
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— Iscilerin ¢alismalariyla alakali tavir ve fiilleri yenilikler, performans ve verim
istiine etkileri baglaminda is doyumu yonetici kesim adina mihim

sayilmaktadir.

Is doyumu ¢abucak saglandig gibi keza benzer siiratle is doyumsuzluguna da
evirilebilir. Bir isyerinde sartlarin saglikli olmadigini, bozuk oldugunu isaret eden en
mithim gdsterge calisanin is doyumunun diisiik seviyede olmasidir. Is doyumunun
yeterli olmamasi, is yavaslatmasi, verim diistikliigii, disiplinsizlik ve 6teki kurumsal
problemlerin ardinda bulunmaktadir. Is doyumsuzlugu, isyerinin savunma sisteminin
bozarak dahili ve harici risklere karsi isyerinin reflekslerini yavaslatir ve igyerinin

yok olmasina dahi neden olur.'*’

Calisan birey agisindan, isinde ve c¢alisma ortaminda temennilerin tam
gerceklesmedigi zanni olustugu vakit, ¢alisanda is doyumsuzlugu gergeklesmektedir.
Is doyumundaki noksanlik, is¢inin is giicii verimliligini negatif yonde etkilemesine,
performansin azalmasina, ¢aligmaya bagliliginin diismesine sebep olmaktadir. Bunun
yaninda is¢inin saglik sartlar1 da is doyumunun olmamasindan dolay1 negatif yonde
etkilenip bireylerde uykusuzluk, bas agrisi, stres, hayal kirikligi gibi ruhi ve fiziksel
hastaliklarin meydan geldigi ve bu hal ile is doyumunun birbiriyle ilintili oldugu da

ifade edilmistir.**®

Calismanin kapsam alani1 i3 doyumunda ¢ok 6nemlidir. Calismanin niteligi
genel olarak bir¢ok etkene baglidir; kabiliyet ve yetenekler gereksinmesi, bagimsiz
hal, istlenilen vazifenin miihimligi, geri bildirim gibi esas hususiyetlere haizdir.
Bagimsizlik, iscilerin kendi c¢aligmasi adina kararlar almada kimseye bagh
olmaksizin 6zgiirce karar verebilmesidir. Bagimsiz iscilik ve bireysel kabiliyetlerini
hayata gecirmek isgilerin tabiatindan neset etmektedir. Geri bildirim, isgilerin ¢iktilar
hususunda bilgi edinmesidir. Birbirine karst sorumlu hisler tasimasina bagli olan

geribildirimle meydana gelen ortam, is doyumu anlaminda 6nemini korumaktadur.**°

Calismanin, is¢iye 6grenebilme imkani1 sunmasi, mesuliyet vermesi de doyum

sebebidir. Calismanin zorlugu, enteresanligi, edindigi konum, mevki saglikli olarak

Y7 {smet Baruteugil, Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi, istanbul, Kariyer Yayinlari |, 2004 5.289.
“*Tiitiinci, s.175.
Y9 M. Sezai Tiirk, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, Ankara, Gazi Kitabevi, 2006 s.76.
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ifa edilen calismalarda elde edilen iltifatlar da is doyumunu yiikselten motive
kaynaklaridir. Icra edilen ¢aligmanin kamu tarafindan ne sekilde degerlendirildigi,
olumlu olumsuz diisiinceler de is doyumunda miihim bir unsurdur. Icra edilen isin
seviyesi yiikseldikge doyumun da yilikselmesi umulur. Hem kendisinin ¢alismasi hem
de baskasiin ¢alismasi iistiinde denetleme, sorgulama beceresi bulunan isgilerin is

doyumlarmin yiikseldigi goriilmektedir.'*°

Calisma ortami bireyin igtimai miinasebet ihtiyacini karsilama fonksiyonunu
biinyesinde bulundurmaktadir. Bundan otiirii bireylerin ¢alisma ekibiyle olan
iligkileri doyum veya doyumsuzluk iistiinde muayyen bir tesir edinmektedir. Birey,
ictimai hayata katilim ihtiyacin1 doyuma eristirmezse, iyi bir isi de olsa is birakacak
durumda kalacaktir. Diger taraftan ekip i¢i miinasebetleri geliskin bulunan isci,

caligmasina daha adapte olacak ve isinde daha liretken bir konuma ulasabilecektir.

Is doyumsuzlugunun bireysel yonden, ruhi ve fiziki hastaliklar, engellenis ve
gergin hallere benzer neticeleri olusmaktadir. Gerginlik sartlarinda is ortaya koyan
kisilerde ruhi tatminsizlik var olmakta ve bunun neticesinde fikri ve fiziki davranis
sapmalar1 husule gelmektedir. Beklentilerin tatmin edilmemesi neticesinde olusan is
doyumsuzlugu, davramis sapmalar1 olusmaktadir. Isbu hal, sinir ve duygu

bozukluguna, hayal kirikligina, depresyona sebep olmaktadir.™"

Is doyumsuzlugu bireyin yasaminda paradokslara olusturup pek ¢ok belirtiler
husule getirmektedir. Iscilerin ¢alismalarinda ortaya ¢ikan is doyumsuzlugu
devamlilik arz ettiginde kisilerde ileri derecede gerginlik reflekslerinin meydana
gelmesi kacinilmazidir.  Zira bundan dolayr da bireylerde fiziksel tepkiler

olusacaktir.

Is doyumu temin edilmeyen isciler, belli bir siire sonra hayal kiriklig
yasadiklar1 i¢in memnuniyetsiz kaldiklar1 bir ¢alisma ortami ve sartlarindan ileri
gelen gergin haller yasayacaklardir. Isci kisi, calisma ortaya koydugu sartlarda fiziki

kuvvetini gosterirken bununla beraber zihin giiciinden faydalandigini gézlemlemekte

150 M. Kemal Demirci, Isletmelerde Orgiitsel Vatandashik Davranigi, Ankara, Gazi Kitabevi , 2008,
s.33.

51 Abide Dinler Isparta Ili Otel Isletmelerinde Calisanlarin Is Doyumu ve Tiikenmislik Diizeyleri Ile
Etkilenen Etmenler, Yiiksek Lisans Tezi, Siileyman Demirel Universitesi, Saglik Bilimleri
Universitesi, Isparta, 2010, 5.28.
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calismaya ve isletmeye kars1 yabancilagmadan kurutulup is tatminini saglamis olacak

ve yabancilasma duygusundan kurtulacaktir.**?

Is doyumu idareciler adina iscilerin ¢alismalarina yonelik tavirlarinmn
performanshilik ve verim {stiindeki tesiri agisindan son derece etkili ve de

153 isi birakma, devam eksikligi, performanstaki diisiik seyir, ruhi ve fiziki

Oonemlidir.
sagiligin bozulmasi doyumsuzlugunun dogrudan neden oldugu davranislar olarak

goriilmektedir.

Is doyumsuzlugu iscilerin ruhsal sihhatini olumsuz tesir ederek is yerindeki
verimini azaltir ve is¢i devir siiratini yukar1 ¢eker. Motivasyon eksikligi olan ve
isinden tatmin saglayamayan iscinin etkileyici bir performanslilik sergilemesi ve

verimlilik gostermesi umulmaktadir.

Isci, potansiyeline uygun diismeyen, Kkapasitesinin altinda calismalarla,
anlamsiz islerle vakit harcayan yiiksek beceri sahibi iscilerde, bikma, hayatla ilgili
balarinda gevseklik, fiziki ve zihni stres gibi durumlar gozlemlenir. isletmenin
calisan bireyin ihtiyaclarin1 karsilamasiyla, calisan bireyin motivasyonunu ve
performansin1  yiikseltecektir ve de ¢alisan bireyi mutlu bir birey haline

getirecektir. ™

2.3. Tiikenmisligin Nedenleri

Tiikenme belirtileri genelde basariy1 saglamak adina yogun bir ¢alisma
programiyla is goren, her ¢alismada kendisi iistiine diisen gorevi fazlasiyla yerine
getiren ve de kendini fazlasiyla yipratan bireylerde gozlemlemektedir. Bilhassa yeni
isciler az bir zamanda c¢ok basarililik olusturacaklarini hayal etmekte bunu
saglayamaymca da heyecanlarim1 yitirmektedirler. Nihayetinde gergekleri kabul
etmek yerine tiikenmislige diismektedirler. Eskiden tiikenmislik, gerginlige baglanan

bir problem sayilmistir.® Gergin hal, etrafin arzulari ile kisinin kapasitesinin

52 Miinevver Yalginkaya Akyiiz, Orgiit Iklimi ve Is Doyumu, izmir, Ege Universitesi Egitim Fakiiltesi
Yayint , 2000, s.87.

153 Akyiiz, 5.89.

% Haluk Tanriverdi “Sanayi Isletmelerinde Calisanlarmn Is Tatminsizligi Sorunlari iizerine Bir
Arastirma” Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, S 3, 2006, S.6-7.

%K oknel, 5.73-74.
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catigmastyla vuku bulur. Tiikenmislige sebep olan ferdi ve kitlesel kimi saikler

sayilmaktadir.

2.3.1. Bireysel Nedenler

Bireyin tiikenmisligine sebep teskil eden cevre faktorlerinin etkisi altinda
kalmas1 hem diistiriicii hem de kuvvetlendirici bir hususiyete sahip etkenler bireysel

etkenler olarak kabul edilir. Tilkenmisligin kisisel nedenlerinden bazilari;**®

— Kisilik ozellikleri, karakter,

— Medeni durum,

— Kisisel duygularin analizi, paylasima,

— Bireyin demografik 6zellikleri,

— Egitim durumu ve diizeyi,

— Kag yil galistigy, tecriibest,

— Ise kars1 motivasyon diizeyi,

— Benlik giici,

— Engellenmeye dayaniklilik diizeyi, olumsuzluklarla basa ¢ikabilme,

— Ise asin diiskiin olunmast, o is icin yeterli olan emegin disinda emek vermek,
— Kisisel beklenti diizeyi ve ise ve ¢evreye karsi tolerans diizeyi tiikkenmisligin

kisisel nedenlerinden bazilaridir.

Calisanin is ortaminda yasadigi stresini; stresin c¢esidi, nedeni, calisanin
bireysel hususiyetleri, bireysel kabiliyetler, tecriibeler ve isyerinden umduklari
baglamindaki mutabiklik tesir etmektedir. Iki farkli birey, benzer durumlar degisik

algilayabilir. Netice olarak da degisik stres seviyeleriyle kars: karsiya kalir.*

D1s denetim ve 6z saygt Kisilige yonelik gii¢lii bulgulardan ikisidir. Kendine
sahsin1 6nemseme konusunda yetersiz olan kisiler, tiirlii haller karsisinda ret ile

karsilagsma oranlar yiiksek bulundugundan, isbu hal bireyleri strese ve tiikenise

156 Hiseyin Izgar, Okul Yéneticilerinde Tiikenmiglik Nedenleri, Sonu¢lari ve Basa Cikma Yollart,
Ankara, Nobel Yaymn Dagitim , 2004, s.95.
%7 Yiicel Ertekin, Stres ve Yonetim, Ankara, TODAIE Yayinlari , 2001, s.45.
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itmektedir.°®

Vakialarin digerleri tarafindan denetimden uzak oldugu hallerde igsel
kontrol bulunur. Vakialar 6teki insanlar eliyle yonlendirilen, bu halin tesiri altinda
bulunan kisiler kendilerini adanmis bir insan gibi sanirlar ve bu hal kendilerini de

stresin ve tiikenisin tesirine agik birakmis olur.

Kisilik genel olarak, bireyin sahsi baglaminda fiziki ve ruhi hususiyetleri
hakkindaki bilgi seklinde tarif edilebilir. Aydin’a gore, esasta 2 esasi sahsiyet ¢esidi

bulunur.**®

Birinci ¢esit sahsiyet i¢sel yonii giiclii bir sahsiyettir. Yemegini hizh
tiikketir, bagirarak ve hizli konusmasi vardir, zamanini verimli kullanir, birden fazla is
yapmak ister. Belirgin o6zellikleri istirahat, arkadaslik ve zevklendirici seylerle vakit
gecirmektir. Kendi sahsi disindaki bireylere tahammiil etmezler. Orgiitlerde
cogunlukla bu tip 6diil ve terfi alir. Yoneticilerden de A tipi davranis gostermeleri

beklenir.

A tipi kisilik 6zelliklerini tagimayan, tam tersi olan bireyler ise B tipi davranis
gosterenler bireylerdir. Zaman darhifindan gocunmazlar, gerekmedikg¢e basarilarinm
acikca belirtmez ya da tartismazlar. Huzursuzlagsmadan, rahat bir sekilde calisirlar.
Kendi davraniglar1 ile ilgili baskalarimin fikirlerini, diisiincelerini 6nemsemezler ve

de ilgilenmezler.*®

A tipi kisilik 6zelligi disa dontiktiir kisilik sergiler. Toplumsal
calismalardan hoslanan, atilgan, girisken, duygusal problemlerini baskalariyla
paylasabilen 6zellikleri vardir. B tipindeki insanlarinsa sert kurallari yoktur. Sakince

calisirlar. Kendilerinden ve etraflarindan emindirler.

A tipindekiler stresli ve is tikenmisligi yasayan bireyledir. Ayn1 zamanda
vakit sikintis1 ve baskililig1 yasar, basar1 kazanmak i¢in ¢ok ¢abalar, rekabete asiri

one veririler.'®

Kadin erkek baglaminda bakilirsa kadinlar, erkeklere nazaran tiilkenmislige

daha meyillidirler. Yapilan c¢alismalarda erkeklerin bireysel basart duygusunu,

158 Salih Giiney, “Stres ve Stresle Basa Cikma” Yénetim ve Organizasyon, Ankara, Nobel Yayincilik ,
2006, 5.132.

159 Inayet Pehlivan Aydin, is Yasaminda Stres, Ankara, Pegem A Yayincilik , 2002, s.45.

160 Aydin, 5.38.

181 Hiiseyin Izgar, Okul Yoneticilerinde Tiikenmislik Nedenleri ,Ankara, Nobel Yaymn Dagitim ,
2001, s.36-37.
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kadmlarin ise duygusal tikenmeyi daha fazla yasadigi sonucuna ulasilmstir.’®? Bu
konuya genel bakis acis1 ise, kadin bireylerin duygusal duyarliliklarinin kendilerini

tilkkenmislige daha da yakinlastirdigi gézlemlenmistir.

Tiikenmislige tesir eden sebeplerden biri sayilan yas etkenine dair
arastirmalarda ise gen¢ ve deneyimsiz olarak ise baslayanlarin yasadiklar
titkenmislik diizeyinin tecriibeli ve de orta yas grubuna gore daha yiiksek oldugu,
bunun da beklentilerinin fazla olusuyla ilgili oldu gdzlemlenmistir. Ise yeni
baslayanlarin basar hususundaki acelecikleri, zaman i¢inde bu olgunun

gerceklesmemesi tikenmislige neden olabilmektedir.*®®

Bununla beraber yasin ilerlemesiyle duyarsizlasmanin ise gereginden fazla
ciddiye almanin, kendini ispatlamanin, duygusal tiikenme ve duyarsizlasmanin

azalmasi sebebiyle tilkkenmislik haline uzaktirlar,***

Medeni durumun tiikkenmisligi evli bekar karsilastirmasinda evliler lehinde
etkiledigi gozlemlenmistir. Evliler hayat tatmini ve g¢esitli sorunlarla yiiz yiize
oluglar1 yoniinden tiikenmislige uzaktirlar. Ayn1 zamanda ¢ocuk sahibi olmak da
sorumluluk ve 0z giiven saglamasi agisindan tiikenmislik aleyhin bireye katki

<o 1
saglar. 6

Tahsil durunu da tiilkenmislige tesir eden Oonemli unsurlardan bir tanesidir.
Tahsil seviyesi yiikseldikce mesleksel bagimsizligi getirdiginden is doyumun
arttirmaktadir. Bunun yani sira egitimle tiikenmislik arasindaki iliskinin ¢ok net
olmadig1 da, egitim diizeyinin tiikkenmisligi bariz bir sekilde etkiledigi goriisliniin de

kesin olmadig1 belirtilmektedir.'®®

162 Giiheyla Unal, Rifat Karhdag ve Saim Yologlu “Hekimlerde Tiikenmisglik ve Is Doyumu
Diizeylerinin Yasam Doyumu Diizeyleri ile liskisi” Klinik Psikiyatri Dergisi,.S 4, 2001, s.114.

163 Ayten Demir, “Hemsirelikte Tiikenmislige Bir Bakis” Atatiirk Universitesi Hemsgirelik Yiiksekokulu
Dergisi, S.7, 2004, s.73.

164 Seref Giilseren, Emine Karaduman ve Savas Kultur, “Hemsire ve Teknisyenlerde Tiikenmislik
Sendromu ve Depresif Belirti Diizeyi” Kriz Dergisi, S 9,2000, s.28.

1% Demir, 5.75-76.

1% Demir, 5.76.

57



2.3.2. Orgiitten Kaynaklanan Nedenler

Bireysel tipki durumlardaki gibi kitlesel emegin karsilanmamasi tiikkenmisligi
var edebilir. Rol gatismasi, kitle biinyesinde bireylerin, birbiriyle ¢atisan, birkag rol
arasinda sikistiginda husule gelmektedir. Rollerin belli olmayist bireyin Kitledeki
miiphemligini bu da bireyin gayelerine ulasamamasi1 veya gayelerinden uzak
diismesini getirebilir.'®” Tiikenmislik hakkinda kitlesel unsurlara tesir eden diger

sebeplerse sunlardir:

Asirt is yiikii; Calisan bireye asir1 is yiikii yliklemek de tiikenmislige etki eden
en Onemli faktorlerden birisidir. Herkese evet diyen is¢inin sorumluluklarinin
hakkin1 ver edememesi de onu tiikkenise siiriikkler. Ayrica is sartlariyla ilgili bazi

problemler de isciyi mutsuzluga siiriikler. Bu problemlerden bazisi;'®®

— Fazla miktarda is yiiklenmesi ve istirahat araliklarinin olmamasi veya azligi,

— Lider vasfindaki ¢alisanlarin azligi, kontrol noksanligi veya hepsi,

— lcra ettigi caligmayr kontrol etme, sorgulama ya da etkilesim hissinden
mahrum bulunma,

— Iscilerin birbiriyle dostluklar kurmamasi ve sosyalitelerinin sagliksiz olmast.

— Fazla siki gecen ve zor ilerleyen is sartlari.

Genel olarak asir1 is yiikii duygusal tiikenmeyle dogru orantihidir. Calisma
sartlarmin agirligi duygusal tiikenmeyi arttirmakta, ilerleyen sosyal talepten
kaynaklanmaktadir. Tiikenmislik seviyesinin ileri seyrettigi mesleklerin ortak

ozellikleri is asirilig1 oldugu tespit edilmistir."*

Rol ¢atismasi; Bireyin toplum ig¢inde farkli rollerinin oldugu ve sahip oldugu
rolleri birbiriyle karistirmasidir. Birbiriyle ¢akisan, ayni zamanda yapilmas: gereken
sorumluluklar tagiyan insan, sahip oldugu sorumluluklara basatliklar belirleyerek sira
olusturmak yerin tiim seyleri bir defadan halletmek isteyebilir. Bunun sonucunda

durgunluk ve tiikenmislik zuhur edebilir.

187 Erol Eren, 0rgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, Beta Yayinlari, 1998, 5.55-62.
188 Olcay Cam, Tiikenmislik 1zmir, Saray Medikal Yaymcilik, 1995, 5.43-44.
189 Altuntas, s.62.
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Rol belirsizligi; isgiden kaliteli bir is performansi olusturmasi beklentisi
is¢inin de farkinda oldugu bir seydir. Yalniz rehber olacak veya kendine rol model
sayacagl kimse bulunmadigindan basari konusunda slipheye diiser. Sonu¢ olarak

kendisini mutlu edemeyecek bir ise yaramaz sayacakti kendini.'"

Meslektaslarla iliskiler ve c¢atismalar; kisi tikenmiglige karst calisma
arkadaglarindan enerji alir. Bundan dolay1 ayni ¢alisma sartlarina ve ayni egitim
diizeyindeki isgilerin yardimlagmasi zorunlu bir is sartt oluveriri. Calisma
arkadaslarinin  birbirin kars1 giivensiz, mesafeli, goriilmez engeller iscileri

tiikenmisligi iten bir sebep olacaktir.

Yoneticilerle iliskiler; Y onetici kadro, makamlarindan 6tiirii kontrol ve kuvvet
sahibidir. Tikkenmisligi menfi veya miispet yonde etkileyebilirler. Yo6netici kadronun
is¢ilere yonelik daim elestirici ve talimat verici tutumlar1 is¢ide motivasyonu
yaralamakta ve ozgiveni zedelemektedir.'® isci ise hatalarii halinin altma

stipiirecek ve tiikkenmisligi bir adim daha atacaktir.

Yeterlik ve miicadelede etkinlik; Bireyin aldi tahsil, ¢alisma hayatinda
problemlerini ¢6zmek adina pek yardim olmamaktadir. Son arasgtirmalar da
gostermektedir ki mevzunun aslini problemli is ortaminda c¢alisanlarin sorunlarla

miicadeledeki becerileri olusturmaktadir.*"

Ozerklik ve kararlara katilim; Kkisilerin calisma hayatinda bireysel
goriislerinin onemsenmemesi ve kontrol iplerini kaybettikleri asamalarda tiikenmislik
yiikselir. Bu da calisganda basarisizlik ve beceriksizlik hissini arttiracak, duygusal

stres yukii, kizginlik ve 6fkesinin olusmasina ortam helzlrlayacaktlr.173

70 Ozgen ve Yalgin, 5.329.

YSiirgevil, 5.57-58.

172 Aydin, 5.35

13 Birol Bumin, Arzu Sengiil, Insan Kaynaklarimin Degerliligi ve Organizasyonlarda Role Dayal:
Stres Kaynaklar: Uzerine Bir Arastirma, Erciyes Universitesi, 8. Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongresi Bildiriler,S.22, Nevsehir, 2000, s. 571.
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Isini kaybetme korkusu; Isbu endise, is¢inin 6z saygisim yitirmesin neden
olabilmektedir. Bilhassa kriz donemleri ve sirket kapanmalari, daralmalar

zamanlarinda is¢ide bu korku tavan yapmaktadlr.l74

2.4. Tiikenmislik Belirtileri

Tiikenmislik gostergeleri incelendiginde ¢ok farkli durumlarin  varlhig
gozlenmektedir. Bu belirtileri siniflandirmak tanimlarindan daha 6nemli bir durum

175 5

arz etmektedir.”" Isbu belirtiler simiflar halinde sunlardir:

2.4.1. Fiziksel Belirtiler

Tiikkenmiglikte kivranan insanlar genelde; is yasamlarimin ilk zamanlarinda
yetenekli, kendisine olan giliveni tam, enerjisi yliksek, verilen her ise karst hevesli,
fazla mesaiye kalmaktan yakinmayan ve kisilerdir. Zamanla zuhur eden sebepler
biinyeyi bozmakta, enerjiyi bitirmektedir. Bu da Onemli fiziki problemler

olusturmaktadir.

Isbu belirtiler baslica; yorulmusluk, bitkinlesme, bas agrilari, uyusma,
uykusuzluk, mide v bagirsak aksamalari, zayiflama, solunumda giicliik, kolesterolde

artis, kalpte zayiflama.. e

2.4.2. Psikolojik Belirtiler

Psikolojik tiikenme belirtileriyse, depresyonlar, anksiyeteler, streslilik gibi

Y7 Ofkeli patlamalar, kizgmhk halleri, iimitsizlik,

hallere yol acan belitlerdir.
yalnizlagsma, caresizlesme en ¢ok rastlanan sitemlerdir. Giinliik, rutine baglanmis
isleri bil halledemeyecek haldedirler. Sebepleri cesitli olmakla beraber ruhen
doyumsuzluk yasayan kisi dengesiz tavirlar sergiler ve bu hal insani

miinasebetlerinde bir birey davranis bozuklugu igine girer ve insanlarla olan

174" Adnan Ceylan, Yildirrm Hiiseyin Ulutiirk, “Rol Belirsizligi, Rol Catismasi, Is Tatmini ve
Performans Arasindaki Hiskiler” Dogus Universitesi Dergisi, S.7, 2006, s. 48.

5 Giiler Saglam Ar1 ve Emine Cina Bal, “Tiikenmislik kavrami: Birey ve Orgiitler A¢isindan Onemi”
Yonetim ve Ekonomi, ,S.15, 2008, s.141.

Siirgevil, 5.87.

Y"Merve Tekin ve Atilla Tekin, “Anksiyete Bozukluklarinda Dissosiyatif Belirtiler” Psikiyatride
Giincel Yaklagimlar, S.6, 2014, 5.333.
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iliskilerinde kendisini agikca belli eder ve bu durumun belirtileri fiziki problemlere

nazaran daha gizildir.

Bir¢ok farkli arastirmaci tarafindan ortaya konan tiikenmisligin psikolojik

belirtiler;*"®

— Kisinin genel olarak kendini engellenmis hissetmesi ve kizginlik hali,
— Ruhi agidan kolay incinme,

— Sebepsiz huzur yoksunlugu ve tedirginlesme,,

— Sabirsiz olma hali,

—  Ozgiiven yoksunlugu,

— FEtrafa yonelik diismanca hisler,

— Kuvvet yoksunlugu,

— Enerjisizlik,

— Ise dair umutsuzluk, kayg;,

— TIlgi yoksunlugu, isteksizlik,

— Ailevi problemlerde ziyadelesme,

— Doyumsuzluk,

— Kibarlik, saygililik, dostluk duygularinda azalis neticesinde sosyal iliskilerin

bozulmasi.

Bunlarin bedeli ise, gittikce artan bir sekilde isten sogumadir. Ise gitmeyi
istememe, asir1 yiiklii hissetme, tahammiilsiizliik, kendinden siiphe duymak ve kendi

imajina uygun olmayan sekilde davranislar sergilemektedir.179
2.4.3. Davramssal Belirtiler

Tiikkenmisgligin bireyin davraniglar1 agisindan gostergeleriyse; ani ve hizlica
kizginlagma, ise kars1 asir1 isteksizlik ve ise gitmek istemeyis hatta isten nefret etme
bircok konuya karsi kaygi ile yaklagsma, her seye karsi alinganlik gostermek, her
durumda takdir edilme istegi, is doyumsuzlugu, ise gidis saatlerini aksatmak
bagimliliklara egilim gostermede artis, 6zsaygi, 6zgliven azalisi, evlilikten, aileden

arkadaglardan uzaklasma, gevresinin kendisini anlamadigi diistiinmesi, izolasyon, ige

1787 eyyat Sabuncuoglu, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, Alfa Aktiiel Yayinlari, 1996, s. 53-58.
18)zgar, 5.42.
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kapanma, kisinin kendi diinyasina ¢ekilme ve sikinti, teslimiyet, giincellik, sugluluk,
icerlenmislik, hevesin kirilmasi, bireyin kendini caresiz hissetmesi, ¢cabuk aglayis
konsantrasyonsuzluk, unutma halleri, hareketsizlik, nerede hangi sorumlulugun
alimacaginin bilinmemesi, hiyerarsinin bilinmemesi, basarisiz olabilecegi kaygisi, is

hususunda isteksizlik, alaycilik, suclayicilik, seklinde tarif edilmektedir.'®

Depresif duygu durumunun ortaya ¢iktigi bir donem olarak yasanan bu
durumlar tiikenmislik belirtisi olarak kabul edilmektedir. Davraniglar ve duygularla
ilgili belirtiler cok 6nceden belirti vermekte ve daha kolay taninmaktadir. Ani 6fke
patlamalari siirekli devam eden kizginlik hali, yalniz kalma istegi ve hayata karsi
umutsuzluk duygulari, kisinin yapmak istedigi seylere karst engellendigi diisiincesi,
sikca glindeme gelen sikayetlerin basinda gelmektedir. Tiikkenmislik gostergeleri
¢ogu zaman kapasitelerini agsmak isteyen ve bunu zorlayan bireylerde goériilmektedir.
Bl ikenmislik gostergeleri erken sezilip tedbir alinmadiginda, belirtilerin siddetinde
artmalar yaganmaktadir. Tiikenmisligin ilk belirtileri olarak gozlenen gittikce zarar

verici ve yikintiya siiriikleyici gostergelere evirilmekte 6yle ki bazen intihara sebep

olmaktadir.
2.5.Tiikenmisligin Boyutlar

Siirekli yasanan menfi duygulanimlar hissi tiikenis, cevreye ve ise karsi
duyarsizlasma ve kisi kendisinden kaynaklanan basar1 yoksunlugu gibi 3 boyutlu bir

sekilde degerlendirmeye tabi tutulmaktadir.'®?
2.5.1. Duygusal Tiikenme

Hissi agidan tiikenis, tilkenmislik halinin bas1 sayilabilir. Isbu evre, giinliik,
siradan yorgunluk hallerini sergiler. Fakat kapsamli ve dinamik o&zelliklerinden

dolay1 kronik yorgunluga daha yakindir.'®®

Bireylerin karsilikli miinasebetlerin fazla sergilendigi meslek gruplarinda,

Ornegin egitim ve saglik gibi meslek gruplarinda isciler fiziki ve hissi baglamda fazla

1% Dilsiz, 5.15-16.

181 Celikkol, s.49.

82 Olca Siirgevil, Calisma Hayatinda Tiikenmislik Sendromu-Tiikenmiglikle Miicadele Teknikleri,
Ankara, Nobel Yayin Dagitim , 2006, s.57.

%Belma Tugrul ve Eylem Celik “Normal Gelisim Gosteren Cocuklarla Calisan Anaokulu
Ogretmenlerinde Tiikenmislik” Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, S.2, 2002, s. 2.
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bitmis ve yipranmis sanirlar. Hissi baglamda tiikenis yasayanlar, ¢alismalarina adapte

olamamakta ve miisterilere yonelik sorumluluk kaybi1 yasamaktadir.'®*

Duygusal tiikenisin esas sebebi agir c¢alisma yiikii, calismada olusan
bireyleraras1 ¢atisma sartlaridir. Duygusal tiikenis yasayan bireyler bitkinlik,
yilgilik, kullanilmislik hisleriyle dolu olduklarindan g¢alistiklar1 kuruma eskisi kadar

faydali olamazlar.'®

Tiikenmisligin 3 boyutundan en fazla rapor edileni duygusal tiikenmedir.
Tiikenmislik sendromunun séz konusu olabilmesi i¢in biitiin boyutlara haiz bir

perspektifin bulunmasi zorunludur.

Duygusal tiikenme bir tepkidir. Bu hal iizere olanlar enerjilerini

kaybetmislerdir ve bunu yeniden temin edememektedirler.*#
25.2. Duyarsizlasma

Tikenmislik sendromunun ikinci boyutu da duyarsizlasmadir ve
tilkenmiglikte kisiler arasi diyalog seviyesini belli eder. Diger boyutlara ragmen en
sorunlu olanidir. Bireylerde, isleri geregi yiiz yiize oldugu kisilere yonelik hissizlik,
belirtir ve yasami olumsuzlastiran, kisiyi mutsuzlastiran tiikenmislik sendromuna

kapr aralar.'®

Duyarsizlasma duygusal tiikenmisliligin bir kacis alanidir. Kisiyi Oteki

bireylere kars1 hissiz ve tepkisiz kilar insani olmayan tutumlara yoneltir.

Bir takim sebeplerden &tiirii insanlara gore farklilik arz eden duyarsizlasma

sonuglar1 séiyledir:188

— Kisi ¢alisma i¢in elzem olan miinasebetleri en aza geker,
— Muhatabr olan kisilere kars1 kiiglimseyici olur,

— Miisterinin isteklerini 6nemsemez,

¥Siirgevil, 5.59S.

8)zgar, 5.45.

181zgar, s5.46.

87 Miige Marasl, “Bazi Ogzelliklerine ve Ogrenilmis Giiglillik Diizeylerine Gore Lise
Ogretmenlerinin Tiikenmislik Diizeyleri” Tiirk Tabipleri Birligi Mesleki Saglik ve Giivenlik Dergisi,
Temmuz-Agustos-Eyliil, 2005, s.28

188 Kacmaz, s.31.
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— Kendisinden hizmet umanlara yonelik birer objeymis gibi bakar,

— Kati ve sert tavirlarda bulunur,

Duyarsizlagsma bir ac¢idan da tiikkenis ve diis kirikligina kars1 gelistirilen bir

189

savunu mekanizmasidir. Bu durumdaki birey ugrayacagini sandigr zarari

diistirmek icin bireyler ile kendi arasina bir koprii kurdugunu diisiiniir.

Bunla beraber kisilerle arasina mesafeler koymak zor bir istir ve bir¢ok birey
o dengeli mesafeyi koruyamaz. isbu mesafe koyma endisesi insanlarla arasinda

sogukluk ve katilik koymakta, duyarsizlig1 cagirmaktadir.

Kisi karsisindakilerin rica ve taleplerini dikkate almayabilir, karsisindakine
asagilayici ve kaba davranabilir ya da lazim gelen yardimda bulunmada basarisizlik
yasayabilir. Oteki bireylerin kendini yalniz birakmasina olumlu bakar. Birey,
insanlara kars1 6n yargilar edinir ve bdylelikle muhatap oldugu kisilere kars1 onlari

birer esya konumunda gé’)rebilir.190
2.5.3. Kisisel Basarisizhk

(Calismaya ve calisma icab1 muhatap olunan bireylere yonelik basarisizlik ve
yetersizlik hislerinde diistis goriiliir. Calismalarinda ilerleyis saglayamadiklarini
bilakis gerildiklerini diisliniip kendilerine su¢lu muamelesi yapmaktadirlar.

Cabalariin da basar1 namina anlamsiz saymaktadirlar.

Tiikenmisligin 4 asamasi olmasina karsin bu durum kesintiler halinde degil

bir devamlilik seklinde siirer. Isbu siirekliligin evreleriyse séiyledir:191

Birinci asama-sevk ve cosku evresi: Isbu donemde ileri bir enerji seviyesi ve
ayaklar1 yere basmayan bir mesleksel beklentililik hali s6z konusudur. Calisan,
meslegini her seyin Oniinde tutmakta ve uykusundan dahi fedakarlik etme

derecesinde ise adanmaktadir.

189 Hiilya Cekmecelioglu, “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Tutumlarmim isten Ayrilma Niyeti ve
Verimlilik Uzerindeki Etkilerinin Degerlendirilmesi: Bir Arastrma” Is-Gii¢ Endiistri Iliskileri ve
Insan Kaynaklar: Dergisi,S,8, 2006, s.157.

9Albrecht, 5.78.

191 Nazmiye Kagmaz, “Tiikenmislik (Burnout) Sendromu”, Istanbul Tip Fakiiltesi Dergisi, S.68, 2005,
$.29-32.
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Ikinci asama-duraganlasma evresi : Isbu siiregteyse birey isteklerinde ve
gelecekle ilgili iimitsizlik olmakta veya azalmaktadir. Isiyle ilgili zorluklarin farkina
varmis, bu onu rahatsiz etmis ve tliim yagaminin isi etrafinda donmesini sorgulamaya

gecmistir.

Uciincii  agama-engellenme evresi : Kisi bu evrede olumsuz calisma
kosullarini, bireyleri ve diizeni degistirmeyecegini fark etmekte ve bu onu
endiselendirmektedir. Isbu evrede 3 yola basvurulmaktadir: Basa c¢ikmak igin
stratejiler gelistirmek, bu stratejiler ile tiikkenmiglikte ilerleme, nihayet kendisini

¢ekmek ve kaginmaktir.

Dérdiincii asama-umursamazik evresi : Isbu asamada kisi umutsuzluk,
inangsizlik v duygusal kopusun derinliklerine ilerlemektedir. Meslegini sadece para

kazanma ve sosyal haklar i¢in icra etmektedir.

Tiikkenmisligin 3 boyutunun farkli noktalarmi ortaya koymak ¢ok miihimdir.
Ortaya konan arastirmalarda her boyutun farkli sebeplere dayanip farkli neticeleri
dogurdugu belirtilmistir. Mesela duygusal tiikenme, caligmayla alakali fazla
yiiklenmelerden falan neset ederken, duyarsizlasmayla kisisel basarisizliksa otorite,
sosyal desteklenis, performans Ol¢iimii gibi isin neden oldugu eksikliklerden
olusmaktadir.®? Ot yandan bu husustaki aksamlara miisteri memnuniyetinin
azalmasiin ve isi birakmanin esas nedenleri oldugundan ¢alisma devamsizliklarina

meydan vermektedir.'*?

2.6. Tiikenmislik Sendromunun Sonuclari

Tiikenmislik sendromunu 6nemli kilan sey kisisel ve Kitlesel yonden yarattigi
olumsuzluktur. Ama tikenmisligin  neticeleri  baglammnda  kesin  bir
standardizasyondan bahsedemeyiz. Bunun sebebiyse tiilkenmisligin bireyden bireye
zamandan zaman farklilik gé‘)stermesidir.lg4 Tiikenmenin bir takim rahatsizliklara yol

act1g1 ve bunlarin kimi zaman uzunca tedavileri gerektirdigi asikardir.

192Siirgevil, 5.62.
198 Kacmaz, s.31.
194 Sabuncuoglu ve Tiiz, 5.307.
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2.6.1. Birey Uzerindeki Olumsuzluk Etkileri

Bireyin fiziki ac¢idan yasadigi yorgunluk ve yipranmaya tiikkenmislik
nedeniyle yasadiklar1 sebep teskil etmektedir. Fakat asil sebep is ortamindaki
yasamis oldugu gerginlikleridir. Ancak bireyin yasadigt yorgunluk hissinin asil
kaynag, is ortaminda yasadigi gerginliktir. Isteki devamlilik arz eden gergin hal

iscinin uykularini bile etkilemekte uyku sorunlarina bile yol agmaktadir.'®

Ot yandan bu hal hem fiziki hm de psikolojik rahatsizliklara sebep

olmaktadir. Bu da iscinin ise katilimini, enerjisini, performansini diisiirmektedir.

Tiikenmisligin kisisel neticelerinden olan fiziki rahatsizliklar ¢ogu zaman
kisice dikkate alinmaz. Kisi bunu bir takim basit bedensel hastaliklar oldugunu sanir
ve bu yonde ilaglar kullanir ama bu rahatsizliklarin esas tetikleyicisi titkenmisliktir

ve o ilaglar kendisini tedavi etmeyecektir.'%

Zamanimizda mikrobik ve psikolojik etkenlerden ortaya c¢ikan rahatsizliklarin
tikenmiglik sendromundaki bireylerde rastlanma ihtimali, tiikenmislikle stres

arasindaki iligki sebebiyle gayet yiiksek bir orandadir.

Kisin tiikenmiglige bagl rahatsizliklarina karsi duygusal refleksler ortaya
koyacak ve bu tiikenis evresinde basina gelen fiziki sorunlar onun psikolojik
biinyesini-e de tesir edecek ve bir takim ruhi rahatsizliklar da yasayacaktir. Ustellik

bu onun sosyalitesini de gayet olumsuz bir sekilde etkileyecektir.*’

Bu ise kisiyi
kendisine kars1 6zsaygi yitimine, Basarsizlik duygusuna ve oOrgiitselliginde degersiz
hissetmesine yol acacaktir. Bu da iletisimsizligi, soyutlanmayr beraberinde

getirecektir.*®

Tim bu nedenlerden dolayr duygusal ydnden biten birey,
duyarsizlasmamakta, kolay ofkelenmekte, abartili tepkiler sergilemektedir. Bu da

onun basarisizliga diismesine paronaya edinmesine de sebep olmaktadur.*®°

195 Marasl, 5.28.

196 Olcay Cam, Tiikenmislik, Izmir, Saray Medikal Yaymncilik , 1995, s.32.
197 Cam, s.35.

19| zgar, 5.29-31.

199 Kacmaz, s.31.
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Tiikenmislikteki birey tiim insanlarin kendisini hayatin1 zorlastirmaya
cabaladigini sanir. Bu olumsuz diislincelerle hem miisterilerine hem is arkadaslarina
karst menfi tavirlar takinir. Verimi diiser, sagliksiz iletisimler kurmaya baslar, is

doyumunu da diiiiriir.2%

Bunun yan sira, tiikkenmis kisi her seye gliciiniin yettigine, bilgisinin her seyi
kusattigina inanir Savunma mekanizmasini ¢alistirarak karsilastigi herkese meydan
okumayabilir. Tim bu etkiler kisileri mutsuz etmekte yasam kalitesini olumsuz

etkilemektedir.
2.6.2. Cahisma Yasam Uzerindeki Olumsuzluk Etkileri

Tiikenmislik baglarda bireysel bir durum iken zamanla bazen kisisel boyutlari
asmaktadir. Calisma yasami {lizerinde bazi olumsuz etkilere sahip olan tiikkenmislik
Kisinin sagligin1 kaybetmesine ve moralinin bozulmasina neden olmaktadir.?*
Tiikenmislik hali bunu yasayan bireyle birlikte onun cevresini de etkisi altina
alabilmektedir. Tiikenmisligin is hayatiyla alakali sonuglarina bakilacak olunursa

sunlar goriiliir:

Performansta diisiis; Tikenmislik is yasaminda en ¢ok performans: etkiler.
Performans diisiisii de ¢ogu zaman caligmanin niteligini ve kalitesini olumsuzlar.
Performans diislisii motiveyi de kotii yonde etkiler ve motivasyonu diismiis birey,
basar1 kayb1 yasamakta ve bu basarisizlik hali kitlesel basariyr da negatif yonde

etkilemektedir.?%?

Hizmet verilen kisilere yetersiz ilgi; Tikenme halinin is hayatina olumsuz bir
baska etkisiyse miisterilere yeterince alaka gosterilmemesidir. Isbu sebeple birey,
saygl gostermeyen, kati, nezaketsiz bir hizmette bulunmay: ettirebilmektedir.***bu

hal daha ¢ok bir tiikenmisli boyutu sayilan duyarsizlagmayla alakalidir.

20 Tiirk, 5.46.
PlGiirgevil, s.58.
202 Aydin, 5.15-16.
203 Cam, 5.48.
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Is doyumuna etkisi; Iscilerin is yerinden duydugu memnuniyet veya
memnuniyetsizliktir is doyumu. Is doyumu is ile is¢inin birbiriyle uyum sagladig

anda vuku bulur. Uyumun ¢oklugu is doyumunu da ayni oranda belirler.?*

Orgiitsel is doyumu ¢ogu zaman yonetici kadronun ¢alisanlara kars: takindig
tutumlara baglidir. Yonetici kadro ¢alisanlart ne derece saglikli yonetirse is doyumu
da o denli artacaktir. Ve bu devamlilik isteyen bir seydir. Bir defa saglanip askiya

aliacak bir sey degildir.205

Is doyumuyla tiikenmislik yapilan arastirmalar neticesinde birbiriyle zit bir

iligkinin oldugu iki seydir. Biri artarken otekisi azalir.?%

Ote yandan iste devamlilik gdsterememe veya isteyken bile ¢alismaya katkida
bulunmamam gibi seyler orgiitte is¢i maliyesini ylikseltmekte, verimliligi ve faalligi

ise azaltmaktadir.?%’

Isten ayrilmay: isteme; Calisma hayatinda yasanan tilkenmislik, is gorenleri
fizyolojik ve psikolojik agidan yipratmakta ve hatta saghigini etkilemektedir.
Davranissal agidan ise, orgiitte daha az verimli ve etkili olmalarina neden olmaktadir.
Tiikenmisligin olumsuz sonuglarindan birisi de is gorenlerin isten ayrilmalarina
neden olacak kadar is goreni bask altinda hissettirmesidir.?® Zira, bir 6rgiitte siirekli
olarak yogun stres altinda calisan i1s goren oOrglitsel biitiinlesme ve is tatmini
konularinda sorun yasayabilmekte ve bunun sonuncunda da isi birakma egilimine
girebilmektedir. Kuskusuz, is gérenlerin isi birakma nedenleri ¢ok sayidadir. Ancak
6lim, emeklilik, isten ¢ikarma gibi nedenler disinda is gorenin kendi istegi ile isten
ayrilma nedeninin biiyiikk ¢ogunlugu is doyumsuzlugu, tiikenmislik ve stresten
kaynaklandig1 goriilmektedir. Yapilan arastirmalarin sonuglarinda, ise gelmeme ile

yasanan stresin birbirine paralel oldugu goriilmektedir.2*

204 Hiiseyin Ozgen ve Azmi Yal¢in, Temel Isletmecilik Bilgisi, Adana, Nobel Kitabevi, 2005, s. 329.
205 Erol Eren, 0rgiitsel Davranig ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, Beta Yayinlari, 1998, s.112.
206 Eren, 5.55.
27Songiil Tiimkaya, “Denetim Odaklar1 Farkli ilkokul Ogretmenlerinin Bazi Degiskenlere Gore
Tiikenmiglikleri” Tiirk Psikoloji Danisma ve Rehberlik Dergisi 11. S.15, 2001, s.29-30.
208

Tutar, s.37.
% Giiliimser Keskin, “Orgiitsel Stres ve Erzurum’da Kamu Cahsanlari Uzerine Bir Uygulama”
Verimlilik Dergisi,MPM Yayinlari, S.2, 1997, s.151.
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Orgiitte mecburi olarak bulunan bireylerde, yalancilik, rahatsizliklar,
savurganliklar ve ¢alisma kazalar1 da orgiitii yiiksek miktarda mali yitime maruz
birakmaktadir. Bundan 6tiirii vuku bulan doyumsuzluk, 6rgiit bagindan yoksun olus

ve is hakkinda duyarsizlagma Orgiit basarisini ve performansini 6nemli miktarda.?*

Is giicii kaybi; Tiikenmislik orgiitlere en ¢ok is kaybi sonucuyla zarar
vermektedir. Islerine devamlarini saglayacak giicten yoksun bireyler mesleklerini
terk etmeyi veya en azindan mevcut isyerinden ayrilmayi disiinmektedirler. Ki bu

durum hem 06rgiit hem de birey i¢in kotii bir sonucu var etmektedir.

Uretim kalitesinde diisiis ve is kazalari; yasadiklar tiikenik halden otiirii
kafalart dagmik ve dislinceleri net olmayan bireyler hem yeteneklerini
sergileyemeyecek hem de aksayan ve yeterli olmayan bir iiretim siirecini
olusturacaktir. Is odaksizlig1, dalgmlik ise is kazalarini beraberinde getirecek‘[ilr.211

Sabuncuoglu, is kazalari i¢in su unsurlari belirleyici saymaktadir: 212

— Yas, cinsiyet, egitim, deneyim,

— Duygusal durum,

— Zihni dolu olma,

— Gorme ve duyma kusurunun olusabilmesi, anksiyete, depresyon, lziinti,
deneyimsizlik, hipertansiyon (yiiksek kan basinci) gibi kazalara agik durum,

— Bazi sinirsel ve ruhsal rahatsizliklar,

— Alkol, uyusturucular, sakinlestiriciler veya agri kesici bagimliliklari,

— Yeteneklerin kronik beden hastaliklar1 nedeniyle siirekli zarar gérmesinden

dolay1 olusmaktadir.

Tiikenmislikle alakali sorunlarin karsilikli miinasebetler eliyle etrafa sigramasi
tilkenisi yasayan bireyi asip Orgiitsel diizeye varmasina ve boylelikle maliyetlerin
artisgina sebep teskil etmektedir. Neticede tiikenmisligin tiim sekil ve diizeyleri

orgilitsellige direkt veya endirekt olarak maliyetli bir hal almaktadir.

219 Mustafa Okutan ve Dilaver Tengilimoglu, “Is Ortaminda Stres ve Stresle Basa Cikma Yontemleri:
Bir Alan Uygulamasi” Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,S.4, 2002, s.22.
UTiimkaya, s.31.

227 eyyat Sabuncuoglu, fnsan Kaynaklar: Yonetimi, Bursa, Ezgi Kitabevi, 2000, s.266.
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2.6.3. Aile Hayat1 Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Tiikenmisligin olusturdugu olumsuz etkiler is hayatinda oldugu gibi ailevi
yasaminda da kendini gostermektedir. Tikenmislige diisen birey bunu eve bir

olumsuzluk olarak tasimaktadir.

Disaridan kaynaklanan tiikkenisle ev ortamina katilan kisinin karisi, ¢gocugu
veya ebeveyni kendilerini ikinci planda hissetmekte, bireyin onlarla mutlu

213 Bundan dolay1 da bireyi sug¢lamaktadirlar. Disarida

olmadigini diisiinmektedirler.
yasadig1 sorunlara evdekiler de eklenince birey daha agir sorunlara itilmis olacaktir.

Oyle ki bu hal bosanmalara, ayri evlere gegmelerine neden olmaktadir.?™

Ote yandan kadm calisanlar icin durum daha da zordur. Evde de belli bir
mesai harcamak zorunda olan kadin g¢alisanlar tikenmislige erkeklere nazaran daha

kolay diismektedirler.

Ozellikle kar1 koca her ikisinin de ¢alisan oldugu ailelerde is rolleri ile aile
rollerinin birbirine girmesi de tiikenmisligi ve is hayatin1 dongiisel bir bi¢imde
etkiler. Fakat ailevi yasantidan alinan doyum gostermelik de olsa tiikkenmislikle ter

orantilidir.?*®

Ailelerin stres ile bas etme sekilleri nereyse tamamen bireye de gegmekte ve

farkl besleyicilerle birlesip her bireyin sorunlara verdigi tepkileri gesitlemektedir.?*®

Cogu uzman tiikenmislige diismiis ¢alisanlarin psikolojik, psikiyatrik destek
almasi gerektigi hakkinda ortak bir gériistedir ve bu ilk adimdir. ikinci adimsa

calisanin hayatinda bazi yeniliklere gitmesi gerektigidir.

Bu degisiklikler bireyin isini veya mesuliyetlerini yeniden diizenlemek
olabilir. Orgiitsel baz1 ortak ¢abalar da tiikenmisligi minimize edebilir. Calisanlara

yonelik ortak aktiviteler, destek seanslari ve stresle bas edebilme egitimleri gibi.. A

213 Celikkol, s.78.

2% Sabuncuoglu, s.82.

215(,Iekmecelioglu, s.157-158.

8Siirgevil, s.58.

2Marthur  Rowshan, Stres  Yonetimi: Hayatimizin -~ Sorumlulugunu  Almak, ¢ev. Sahin
Ciiceloglu,Istanbul, Sistem Yaymcilik , 1998, 5.87-89.
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Bununla beraber gorevlerin muayyen bir sekilde belirlenmesi, yeni ¢alisanlart
adapte etmek etkinlikleri, danigsman ¢aliganlar, devletin yapacagi yasal diizenlemeler

de isbu soruna kars1 olumlu bir etki olus‘[uracaktlr.218

Tiikenmislik konusu incelendikten sonra performans konusuna deginilecektir.
Performans konusu orgiitler i¢in ¢ok Onemlidir. Teknolojinin degistirdigi ve
globallestirdigi bir diinyada sirketlerin rekabetle bas edebilmeleri igin performansi
yiiksek olan ¢alisanlar edinmesi gereklidir. Fakat tatmin edilmemis bireyler yiiksek
performans gosteremeyecek, bir takim yaptirimlar da bunu tersin ¢eviremeyecektir.
Bundan dolay1 orgiitlerin calisanlarin performansini korumak, yiikseltmek igin
tedbirler almali, plan proje olusturmalidir. Ugiincii boliimde performans konusu

ayrintili bir sekilde incelenmistir.
2.7. Performans Kavram ve Tanimi

Tim orglitler muayyen bir gayeyi hayata gecirmek adimna teskil edilir. Bu
orgiit bir kamu idaresi veya bir organizasyon g¢ergevesinde amacina ulagsmak igin
orgilitlenmis bir goniilli kurulus veya benzeri isletme olabilecegi gibi bir isletmede
olabilir. Orgiitiin yonetiminden sorumlu kisilerin esas gayesi, orgiitiin hedeflerini ve
vazifelerini olas1 en etkili ve saglikli tarzda hayata ge¢irmektir. En etkili ve faydal

yontemin hangisi oldugunu ise yonetici kadronun kapasitesi belirleyecektir.

Hem is yasaminda hem de yasamin diger kisimlarinda basarinin bir belirtisidir
performanslhilik. Olgiim ve karsilastirmalar igin performansin tarif edilmesi elzemdir.
Performans, belli bir evre géz oniine alinarak ortaya konan mal ya da hizmet miktari
seklinde tanimlanip fonksiyonuna gore “etkinlik,” “verim,” “cikt1” sozciikleriyle,

e .. . o e . . . . 21
kisinin becerisi ve motivasyonu baglamindaki miinasebetin bir neticesi olarak. ’

“Performans”, sozlik anlami ile bir isi basarabilmek, bas edebilmek

muvaffakiyet ya da kisinin vazifesini etkin olarak sonuglandirmasidir. Fonksiyonel

218 K agmaz, 5.49-51.
219 A, Hayrettin Kalkandelen, Orgiitlerde Yeniden Yapilanma ve Norm Kadro, Ankara, Ani Yaymlar1 ,
1997, s.154.
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olarak da bir vazife icabi evvelce ortaya konan kriterlere mutabik fiillerin

sergilenmesi ve umulan hedeflere yakinlik.??°

Isletmede bireysel bazda performans ise, bireyin kendi adina tarif edilen
hususiyet ve becerilere gore olan ¢alismayi, makul bir ¢ergevede yerine getirmesidir
denebilir. Oyleyse bir ¢alisan performansi icin muayyen bir is, isin bireyin hususiyet
ve becerilerine uygunlugu ve timii i¢in de bir standart saglanmasi gereklidir
diyebiliriz. Isbu standart hale erismek bireyin muvaffakiyetiyken, standardmn altina

diismek ise onun muvaffakiyetsizligi sayllacak‘ur.221

Bir isletmede bireyin performanshiligt hem kendisinin {izerine diiseni
yapmasina hem de igletmenin performans adina bireye uygun ortami olusturmasina

baghdlr.222

Amaci belli ve bir plan dahilinde olusturulan1 sayisal ve kalitesel olarak
ortaya koyan bir mefhum seklinde de tammlanir performans.??® En basit anlamiyla,
personelin isletmenin amaglarima yapmis oldugu katki ya da bireyin hedefe ulasim

diizeyinin Sl¢limiidiir.

Isletme agisinda performans, is¢inin isletme amaglar1 icin géreviyle alakali

faaliyetlerinin sonucunda ortaya konan mal, hizmet ve fikirdir.?**

Ya da bir is¢inin belli bir siire i¢inde, aldig1 vazifeyi gerceklestirme amaciyla
eristigi neticelerdir.””® Bu neticelerin olumlu veya olumsuz olusu calisanin

performanshiliini belirleyecektir.

Performans kisileri farklilastirmaya meyillidir. Benzer bir egitim siirecinden
gecip, benzer zamanlarda ise baslayan bireylerin yollar1 ayrisabilmekte ve tepe

yoneticisi olabilir iken, digeri her hangi bir basar1 elde edememektedir. Tiim bunlar

2 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklari
Yonetimi, Ankara, Siyasal Kitabevi , 2001, s.170.

22! jlhan Erdogan, Isletmelerde Personel Segimi ve Basari Degerleme Teknikleri, istanbul, Isletme
Fakiiltesi Yayini, 1991, s.154.

%22 Dursun Bingdl, Personel Yonetimi ve Beseri Iligkiler, Erzurum, Atatiirk Universitesi Basimevi ,
1998,5.227.

28 7uhal Akal, Cok Yonlii Performans Géstergeleri. Ankara, Milli Prodiiktivite Merkezi Yaymlari
2005, s.17.

224 [brahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis, Ankara, Giil Yaymevi , 2005, s.179.

225 Bingdl, 5.273.
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kisilerin performansi ile yakindan alakalidir. Performans, amaclanan bir seyin hangi
Ol¢iide basarili oldugunun kaniti, bir kisinin, bir toplulugun ya da isletmenin

gergeklestirmek istediklerinin ne kadarina ulastiginin bir gés‘tergesidir.226

Herhangi bir iste ¢alisan bireyin, bir isletmenin belirledigi agmalara dair neleri
saglayabildigi veya nerelere erisebildigi performansi tanimlar.??” Calismada aktiflik,
verim, kalite ve tasarruf, performansi kusatici bir sekilde tarif eder.?*®Her calisan
kendini gosterebilecegi ve yeteneklerini gelistirebilecegi bir ortamda caligmak ister
ve eger buna sahip olabilirse performansini ve enerjisini igletmenin basarisi igin
harcamaya caba sarf eder. igsel ve digsal odiillerin adil bir sekilde calisanlara
paylastirildigi bir sistemde ¢alisanin performansi en st diizeye ulasacaktir.
Calisanlarin  performanslarinin = dlgtilebilecegini  diislindiikleri isleri yaparken

karsilastiklar1 zorluk onlar etkilemez.

Calisan bireyin performansi; fiziki ve zihni becerileri, teknik ve kiitiir
malumati ve sahsiyetinden tesekkiil eden unsurlarin karisimidir. Calisanin ¢alisma
tariflerinde belirlenen hedefe, performansa erisme diizeyi, ise yetip yetmedigini
gosteren seydir.229 Buna “islevsel performans” denilip “gorevle alakali ve gorev icabi
sayilan kriterleri karsilayip, vazifenin mesuliyetinin ifa edilmesi ve hedefin

saglanmasi oran1” seklinde tarif edilmektedir.?*

Performansin saglanip saglanmadigini anlamak i¢in etkinligin neticesinin
degerlendirmeye tabi tutulmasi lazimdir. Bu acidan performans; Ol¢limii
gerceklestirilen faaliyetten sonra gergeklestirilen sonucun degerlendirilmesidir.231
Calisanin yaratict zekasi, bilgi birikimi, tecriibeleri, kabiliyetleri isletmeler igin
performanslilik ve rekabet agisindan biiyiik 6nem tasir hale gelmis bulunmaktadir.
Bu anlamda senelerdir 6nemsiz bir alan olarak goriilen insan kaynaklari olarak

gelismekte, ayrica isletme yonetiminin Oncelikli bir stratejik unsuru o6zelligini

226 flhami F indike1, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Istanbul, Alfa Yaymlar1 , 2001, 5.299.

27 Melih Bas ve Ayhan Artar, Isletmelerde Verimlilik Denetimi, Ankara, Milli Prodiiktivite Yaynlari
, 1991, s.42.

228 Derya Kubali, “Performans Denetimi” Amme Idaresi Dergisi,S. 32,2013, 5.32.

*Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi: Performansin  Planlanmast,
Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi, Istanbul, 1.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlari, 1994, s.19.

230 Erdogan , 5.243.

31 Bingdl , 5.227.

73



kazanmaktadir.?®* Bireylerin is davranislaria yon veren Saikleri géz éniinde tutan

gore ¢alisanin performansina yon veren faktorler soyledir: >

— Bireyin yetenegi,

— Ise gosterilen alaka,

— Isin aktif olarak calisan bireye sagladig1 gelisme ve ilerleme olanaklar,

— Hedeflerin iyi tanimlanmis, net olmasi,

— Faaliyetlere bagli geri besleme,

— Basarmin 6diillendirilmesi, basarisizligin cezalandirilmasi,

— Gorev ve sorumluluklarin yerine getirilebilinmesi i¢in gerekli kaynaklara

ulasabilme yetkisi.

Performans, orgiitlerde calisan bireylerin vazife ve mesuliyetlerin etkin ve

verimli bir tarzda gergeklestirmeleri seklidir.?

Yapilan tanimlamalardan yola ¢ikarak
genel bir tanim yapmak gerekirse performans, bir basarim, giic siir1 ve bir iste
gosterilen basar1 kademesidir. Performans, ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirirken
harcadiklar1 ¢abanin 6lgtimiidiir. Performans, hedeflenen amaglara ulasma derecesini,
bu hedeflere ulagmak i¢in yapilan ¢alismalarmin aktiflik ve verimliligini
kapsamaktadir. Gergek anlamda performanstan s6z edebilmek icin, hedeflere
ulagmakta kullanilan kaynaklarin ne kadar gerekli ve yararli kullanildigi da

onemlidir. Calisanlarin kendi orgiitleri igin sergiledikleri performans, ayn1 zamanda

orgiite baglilik diizeyleriyle ilgili bir durumdur.

2.8. Performansi Etkileyen Faktorler

Calisanlarin performanslaria etkileyen sayisiz bircok faktdr bulunmaktadir.
Morallilik ve motive olmusluk, odiiller ve cezalar, is saglig1 ve giivenligi, yonetis

sekli ve is ekibi gibi durumlarin performansi etkiledigi sdylenebilir.

2 M. Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak Solakoglu, Tarihsel gelisim: Personel Yonetimi,
[zmir, Baris Yayinlar1 Fakiilteler Kitabevi , 2001, s.76.

23 Edip Oriicii ve Aysun Kanbur, Yénetim ve Ekonomi, Manisa, Celal Bayar Universitesi Yaymlart,
2008, s.88.

2% {smet Mucuk, Modern Isletmecilik, 1stanbul, Tiirkmen Kitabevi , 2005, s.333.
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2.8.1. Moral ve Motivasyon

Orgiit yoneticilerinin ¢alisanlarin motivasyonlari ile ilgilenme mecburiyetleri
vardir. Yoneticilerin basarilari, calisma gruplarinin isletme hedefleri yoniinde
cabalamalari, bilgi, kabiliyet ve enerjilerini tam anlamiyla bu yonde sarf etmeleri ile
yakindan alakalidir. Daha bagka bir ifadeyle motivasyon ile performans ¢ok yakin bir
iliski igerisindedir. Giidiilenmeyen ¢alisanlarin performans gostermeleri ve verimlilik
saglamalar1 da zor olmaktadir. Kisilik farklili§indan dolay1 dogal olarak bireyler ¢ok
farkli davraniglara sahiptirler. Farkli davranislara sahip olmalariin degisik sebepleri
oldugu da sdylenebilir. Onemli olan bireylerin orgiitiin hedefleri, amaclari
dogrultusunda hareket etmeleridir. Diger bir ifadeyle her g¢alisanin motivasyonu

bireysel bir olgudur.?*®

Islerin saghikli bir sekilde yapilip yapilmamasi konusunda ¢alisanlarimn
davraniglari, motivasyon olarak tanimlanir. Tiim ¢alisanlarin davraniglarinda bir istek
ve amactan s0z etmek miimkiindiir. Belirlenen hedeflere ulasmak i¢in de calisanlarin
istek ve taleplerinin yerine getirilmesi gerekmektedir. istek ve talepleri yerine
getirilmis ¢alisanlar, amaglarini veya orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmek i¢in biiyiik

bir enerji ile gaba harcarlar.?*

Motivasyon; hareketleri, hedefler dogrultusunda yonlendiren ve faaliyete
geciren giictiir. Ertiirk motivasyonu soyle agiklamaktadir; bireyleri belirli amaglar
dogrultusunda devamli harekete geciren, canlandiran ¢abalarin toplamldlr.237
Motivasyon, belirli bir amaca yoneltilmis enerjik, aktif davranis seklinde de

tanimlanabilmektedir. >

Motivasyon, ¢alisan1 giidiileme ve isteklendirme olarak degerlendirilmekte,
davraniglarin baglatilmasina, yonlendirilmesine ve devam ettirilmesine olanak sunan
giic, enerji olarak ifade edilmektedir. Motivasyon, gereksinimler sonucunda ortaya

cikmakta, bireylerin yapacaklar1 islerde basarili olmalarin1 desteklemekte ve

23 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Istanbul, Beta Yaymecilik , 2003, 5.632.

2% Salih Giiney, Liderlik, Ankara, Nobel Yaymn Dagitim , 2012, 5.247.

" Miimin Ertiirk, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, istanbul, Beta Basim Yaymm , 1995, s.125.
28 Tugray Kaynak, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Istanbul, Alfa Basim Yayim , 1996, s.106.
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calisanlarin i performanslarina dogrudan etki etmektedir.*® Motivasyonun gozlem
ile tespit edilebilen bir sey olmadigindan, motivasyona etki eden faktorler sadece
bireylerin davranislarinin sonuglariyla yorumlanabilmektedir. Calisanlarin ortaya
koyduklar1 davranislar1 motivasyonlarmin gostergesidir. YoOneticilerin, calisanlarin
hal ve hareketlerini iyi yorumlayip, onlari iglerine motive edecek sekilde modeller ve
uygulamalar gelistirmeleri bireylerin performanslariin istenilen seviyeye ulagmasi

ve istenen seviyede kalmasi i¢in 6nemlidir.

Calisanlarin performanslarinin artmasinda, motive olmalarinin 6nemli bir
katkisindan sz edilebilir. Motivasyon kavrami, ¢alisanlarin yetenek, istek ve almig
olduklart egitimleri dogrultusunda belirli amaclar1 gergeklestirmek igin harekete
gecmeleri  seklinde tanimlanabilir. Kurumlardaki motivasyon kavramini ise,
calisanlarin ihtiyag duyduklar1 gereksinimlerini tatmin edebilmeleri igin, onlara
ortam saglamak, tesir ederek ve onlar1 6zendirerek davraniga gegirme asamasi

seklinde tanimlanabilir.
2.8.2. Odiil ve Ceza Yontemi

Odiil ve ceza, calisanin morali ve motivasyonuyla yakin iligki sahibidir. Isbu
sebepten Otiirii 6diil-ceza yontemi is¢ilerin isletme igerisinde ortaya koyduklari

performansi etkilemektedir.

Aragtirmalara gore birey motivasyonu i¢in iki ¢esit ddiillendirme vardir. Bu
odiiller ise fiziki veya ruhi miikafatlardir.?® isgilerin sayisal olmayan tatminler,
yasamalar1 manevi odiillerdir. Somut 6diiller ise, sayisal olarak ifade edilebilen, mali
miikafatlardir. Iscilere 6denen biiyiik meblagdaki maaslar, primler v.s.2*! Miikafatlar,
igyerinde bir ¢aba sonucu saglanan maddi veya manevi tiim miikafat tiirlerini

barindirmaktadir.?*?

Bireyleri c¢alismaya tesvik etmek ve kurumla bagmi giiclendirmek

maksadiyla basarili ¢alisanlara parasal kiymeti olan miikafatlar verilebilmektedir. Bu

29 Mehmet Kaplan, “Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarimn Isgéren
Performansina Etkisi ve Bir Uygulama” Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi SBE, Ankara, 2007.
20 Bagaran, s.71.

1 uecke, 5.129.

22 Adem Ogiit, M. Tahir Akgemci ve M. Tahir Demirsel, Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi
Baglaminda Orgiitlerde Isgéren Motivasyonu Siireci, Konya, Selcuk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Yaynlari , 2005, s.286.
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miikafatlar, maddi igerikli odiller olabilecegi gibi, izin ve psikolojik saglik gibi
maddi olmayan 6diiller de olabilir. Calistiklar1 sektdrde onemli bir bulus veya yenilik
yapan bireylerin ddillendirilmesi, hem onlarin motivasyonlarini artiracak hem de
diger calisanlarin basarili olabilmek adina, ¢alismalarini daha gayretli bir sekilde ve

iistlin bir performansla slirdiirmelerini saglayacaktir.
2.8.3. 1Is Saghg ve Is Giivenligi

Saglik, saglikli yasamak en esasi insan haklarindan biridir. Calisanin saglik
acisindan probleminin olmamasi yalmiz g¢alisan icin degil is sahibi i¢in de epey

mithimdir.

Calisanin saghigi agisindan gerekli olan tiim c¢abalar is sagligi icginde
degerlendirilir. Bunla beraber is sagligi ve gilivenliginden kasit daha ¢ok g¢alisma
ortamlarinda halihazirda veya olmasi muhtemel sagliga dair risklerin c¢alisanin

saglig1 i¢in izale edilmesidir.”*®

Is saglig1, bir methum olma anlaminda kisinin is sartlari ile kullanimda olan
alet edevatlardan dogabilecek risklerden temizlenmis armmis ve en azindan bu
risklerin en az seviyeye indirgendigi bir ¢alisma saglikli is ortaya konulmasi
demektir. Calismaya dair risklerin azaltilmasi, tam tersine fiziksel ve fikri
avantajlarin arttirilmasi, ¢alisanin kendisine uyumlu konumlarda ¢alistirilmasi 6zetle

calisma ve calisan arasinda uyum gerceklestirmeyi hedefler.?**

Is sartlarmin kimyevi ve fiziki faktorleri ¢alisanlari dogrudan, dolayli bir
sekilde etkilemekte ve bir takim meslek hastaliklarindan diger genel hastaliklara yol
agmaktadir. Is aletleri, teknolojilerinin kullanimindaki yanlislar kazalara sebebiyet
vermekle birlikte bireyin ruhu ve fiziksel aksamalar1 da kaza riskini arttirmaktadr. Is
saligin1 tehdit eden, kazalara yol agan sorunlarin®® nedenleri genel olarak su sekilde

Ozetlenebilir;

— Isletmelerin ¢ogunun kuruluslari igin gerekli olan resmi birtakim evraklardan

yoksun olmasi,

23 Kadir Aricy, Is¢i Saglig ve Giivenligi Dersleri, Ankara, TES-IS Egitim Yaymlari , 1999, s.49-50.
24 Murat Demircioglu ve Tankut Centel, /s Hukuku, Istanbul, Beta Basim Yayim , 2003, 5.153.

> TMMOB, (2010), “is Sagligi ve Giivenligi Alamindaki Yapisal Sorunlar Asilmasi” MMO Raporu,
http://www.mmo.org.tr/genel/bizden_detay.php?kod=15518#.U5GJrXLV-RY 2 Haziran 2015.
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— Isletmelerde deneyimli, egitimli ¢alisanlarin bulunmamast,

— lIs¢i Saghgi ve Is Giivenligi yonetmeliklere islerin yavaslamasini bahane
gosterip riayet edilmemesi,

— Koruma amagli donanim ve ekibin bulunmamasi,

— Isci sayisindaki dengesiz artis ve azalis,

— Kazalarin 6niine gegmek i¢in yapilacak harcamalarin, kazadan sonra olugacak
masraflardan fazla oldugu yanlis varsayimi,

— Sendikal yapilarin saglik ve giivenlik sahalarinda yetersiz kalmasi,.

Sosyal hukuk devleti olmanin en esasi islevlerinden biri is¢ilerin giivenligini
ve refahini temin etmektir.?*® Calisma yasamindaki biitiin bireyler, is sartlarinin
iktisadi, ruhi ve fiziki agidan iyilestirilmesini istemektedirler. Is saglig1 ve giivenligi
mefthumunun glinlimiizde tagidigi anlamin 6nemliligi su gotiirmez bir gercektir. Bu
onemliligin dayanagi ise is¢inin korunmaya alinmasi ve emek siirecinde olabilecek
en az yipranmayl1 yasama51d1r.247 [s¢inin saghginin ve giivenliginin yalnizca iscinin
degil ayn1 zamanda isletmenin de giivenligi oldugu da bilinmelidir. isbu alandaki

uygulamalarinin bir biitiin saglanmasi halinde giivenlik temini gergeklesecektir.248

Is saglig1 ve is giivenligi konusu, ¢alisanlarin hem isletmedeki islerini hem de
isletme disindaki etkinliklerini kapsadigi igin ¢ok yonlii ¢aligmalar1 gerektirmektedir.
Konusu ve 6lcek biiylikliigli her ne olursa olsun iiretim ¢alismalarinin oldugu tiim
alanlarda saglik ve giivenlik c¢alismalarina her zaman ihtiyag duyulmaktadlr.249
Gerekli saglik ve giivenlik 6nlemlerinin alinmig oldugu orgiitlerde ¢alismak, bireyler
icin oncelikli tercih sebebi nedenidir. Saglik ve giivenlik imkanlarinin saglanmasi,
calisanlarda kendilerine deger verildigi duygusunun olugmasini da saglayacaktir.
Degerli oldugu algisimi tasiyan bireylerin calistiklar1 sektore baglhiliklar: artacak ve
bu c¢alisanlar gorevlerini yiiksek performans sergileyerek yerine getirecektir.
Dolayisiyla is sagligi ve is gilivenligi, ¢alisanlarin performanslarina etkisi olan ¢ok

olan bir etkendir. Calisanlarin yiiksek performans sergileyebilmeleri, is sagliklarinin

ve giivenliklerinin 6nemsenmesiyle, dikkate alinmasiyla yakindan iliskilidir.

28 Servet Armagan, Temel Haklar ve Odevler, Istanbul, Fakiilteler Matbaas1 , 1980, s.25.

27 K emal Ozel, Is Saghg: ve Giivenligi, istanbul, istanbul Barosu Yaynlari , 2004, s.13.

28 Ozlem Ozkilig, “Is Saghgi ve Giivenligi, Yonetim Sistemleri ve Risk Degerlendirme
Metodolojileri” TISK Yayinlari, http:/tiskweb.com/yayinlar.asp?sbj=ana&ana_id=57 6 Temmuz
2014.

#* Mucuk, s.235.
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2.8.4. Yonetim Tarz1

Calisanlarin, Orglitsel davraniglarinin - olusmasinda, sekillenmesinde ve
gelismesinde isletmelerin yonetim tarzlar ile yoneticilerin yonetim tarzlari, sekilleri
onemli bir faktdrdiir. Isletmelerin ydnetim tarzlarinin olusmasindan basta en iist
diizey yoneticiler olmak iizere isletmelerin tiim ast diizey yoneticileri sorumludur.
Yonetim tarzi, isletmelerin biitiiniiyle alakalidir, yonetim sekli, iislubu ise, biitiin
yoneticilerin tek tek bu yonetim tarzin1 kendilerine 6zgli uygulamalariyla

iliskilidir. >

Orgiitlerin yonetim sistemleri, drgiitlerin fonksiyonel ¢evresinin diger yap1 ve
unsurlarina yon veren ve onlari etkili kilan sistemlerdir. Sosyal gereksinimlerin,
gereksinimlerin bir kismini temin etmek igin evvelden ortaya konmus hedefleri
hayata gegirecek gorev, sorumluluk ve rolleri yapmak i¢in bir araya getirilen gii¢lerin
yonlendirilmesi siireci yonetim olarak ifade edilmektedir. Farkli alt sistemlerin
birlesmesiyle ile yonetim olusmaktadir. Bu alt sistemler, ise yeni kisiler almak, alt
sistemleri es giidimlemek, orgiitlerin dis degisimlere ve artan rekabet kosullarina
karst uyumunu saglamak, Orgiitsel kararlar almak ve oOrgiitsel davranislar
degerlendirmek gibi fonksiyonlar1 yerine getirmekle sorumludur. Degisimlerin etkin
ve siirekli bir bigimde yasandig1 giiniimiiz isletmelerinde, bu degisimlerden etkilenen
ve bir anlamda bu degisimlere etki eden insan faktoriiniin isteklerine, ihtiyaglarina
uygun yonetim isluplarinin, calisan politikalarinin olusturulmasi, isletmelerin
rekabet giiclinii artirmasinin yaninda, ¢alisanlarin isletmeye olan bagliliklarinin
yikselmesine ve s6z konusu calisanlarin {istiin performans sergilemelerini de

sag”glayacaktlr.m_’1
2.8.5. Cahisma Arkadaslari

Bireyler, kendilerine daha iyi bir yasam olusturmak ve olusturduklar1 bu iyi
yasami devam ettirebilmek icin, birlikte yasadiklar1 ve ¢evresindeki diger bireylerle
isbirligine giderek giiclerini bir araya toplar. Bu sayede ulasmak istedikleri hedeflere
daha kolay ulasir ve arzu ettikleri degere yaklagsma sansi elde ederler. Ekip

2% fbrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis Insanin Uretim Giicii, Ankara, Ekinoks Yayinlar1
2008, s5.304.
1 Sabuncuoglu, s.266-267.

79



caligmasinin hakim oldugu ortamlarda sosyal iligkilerin ehemmiyeti daha da anlamh
hale gelmektedir. Gruplarin basarisinda {iyelerinin birbirleriyle kaynagmalari, uyum
igerisinde olmalar1 6nemli bir yer tutmaktadir. Calisanlarin psikolojik sosyolojik
ihtiyaclarim1 teminde yardim edebilmesi adina yonetici kadronun isletmedeki
miinasebetleri kuvvetlendirmeye doniik ¢abalar ortaya koymasinin isgilerin,
performanslar1 ve verimliliklerinin yilikselmesinde artmasinda 6nemli bir roliiniin

bulundugu belirtilmektedir.>?

Calisanlarin kisisel 6zelliklerinin olumlu yonlii olmasi, performanslarinin artig
gostermesini  saglayacaktir. Fakat her nitelik performans aymi sekilde
etkilememektedir. Gergeklesecek amacin kalitesine ve islerin yapisina gore,
performansa etki eden bu bireysel niteliklerin agirhiklart da  degisiklik

gosterebilmektedir.

Calisanlarin orgiitlerini benimseyen bir kisilige sahip olmasi, baskalarinin
zayif ve eksik taraflarinin  anlayisla karsilanmasini, sabir  gosterilmesini
saglamaktadir. Bu kisilikteki bireylerin, bireysel iligkileri daha kuvvetli olmaktadir.
Orgiitlerin boyle kisilige sahip bireylerinin olmasi, orgiit i¢inde insan iliskilerinin
yogun oldugu boliimlerde calisan personellerin daha yiiksek seviyede performans
gostermelerine saglayacaktir. Calisanlarin performanslarinin artmasi, orgiite olan

bagliliklarinin da artmasini saglayacaktir.

2.9. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesinde ya etkinliklerin tamami muayyen bir vakit
zarfinda ve calismalar tamamlanarak veya faaliyet esnasinda birebir diyaloglar, ani
denetimler ya da diizenli raporlar alakali birey veya kurulca degerlendirilmesi
seklinde gerceklestirilir. Isciler ve degerlendiriciler arasinda bilinin akis halinde
olmastyla hem performans yiikseltimi hem de bunun Onilindeki engellerin

kaldirilmasi saglanmig olur.?>

%2 Oznur Bozkurt ve ilhan Bozkurt, “Is Tatminini Etkileyen Isletme Ici Faktorlerin Egitim Sektorii
Agisindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi” Dogus Universitesi Dergisi, S.9,2008,
s.1-18.

23 Eren,s.62.
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Tim bu oOzellikleri ile performans degerlendirmesi geg¢misten giiniimiize
onemini kaybetmeden hatta tam tersi giderek artan bir 6nemde yonetim sisteminde
yerini almaktadir. Performans degerlendirmesinin 6neminin anlasilmasiyla
orgiitlerdeki kullanim alanlar1 da giderek artmaktadir. Performans degerlendirmesi,
gercek performans ile beklenen performans arasindaki “agikligi” belirlemeye

yarayan bir siirectir.?*

Bagka bir deyisle performans degerlendirmesi, calisanlarin
aktif durumda yani is esnasinda sergilemesi lazim gelen tavirlar1 sergileyip

sergilemedigini anlamak adina periyodik olarak icra edilen 6l¢me ¢aligsmalaridir.

Yonetimin, calisanlar1 giindelik, aylik, senelik, devrelerde bir plan ve sirali
olarak icra ettikleri ¢alisma baglaminda izlemeye tabi tutmasi sekilsel bir dlglim,
giinasir1 takip etme seklinde 6vgii ve uyari sunmasi ise sekilsel sayilmayan bir 6l¢iim

2% performans degerlendirmesi insan giicii planlamasinin, insan

muamelesi goriir.
giicinden elde edilenlerin temelini olusturur. Performans degerlendirmesinin
sonuglara gore, hangi yontem ve kriterlere gore secilmis personelin daha basari
sahibi olup olmadiklarini belirleyecek, isletmede kimin egitime gereksinimi oldugu

ortaya ¢ikarilabilecektir.

Performans degerlendirmesi islemiyle elde edilen geri bildirim ¢alisanin
egitilmesi ve tesviki hakkindaki kararlar1 etkileyecek terfisi s6z konusu olan
calisanlar1 belirlemede yardimci olacak ve insan kaynaklariin verimli kullanilmasini
saglayacaktlr.z‘r’6 Performans degerlendirmesi yoluyla, orgiitii olusturan personelin
belirli bir donem igerisindeki ¢aligsmalar1 bilinebilecegi gibi, yeteneklerin dl¢lilmesi
ve gelecekteki olasi gelisme potansiyellerinin bugiinden belirlenmesi de yarar

saglanabilecektir.

Performans degerlendirmesi, gerek performansi dlgmenin zorlugundan gerek
kisiden kisiye degisen farkliliklar olmasindan dolayr uygulanmasi olduk¢a zor olan
bir istir. Ancak buna karsin insan kaynaklar1 yonetimi islevleri arasinda en

onemlilerinden biridir ve hem birey bazindan hem de kitle bazinda bir degerlendirme

4 Thsan Yiiksel, “Hemsirelerin Is Doyum Diizeyini Ayirt Edici is Doyum Ogelerinin Diskriminant
Analiziyle Belirlenmesi”, Kocaeli Universitesi Slosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,S.3,2002, s.67-78.
2% Eren, s.74.

2% Birol Bumin, Isletmecilikte Cagdas Yonelimler, Ankara, Gazi Kitabevi , 2003, s.44.
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imkant sundugundan tiim isletmeyi degerlendirmeye tabi tutulabilme imkanina

kavusulacaktir.”’

Sonu¢ acisindan degerlendirmeleri ya da karar verme amaciyla
degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir parcasidir. Yoneticiler belirli
personel kararlart verirken sonug degerlendirmeleri kullanilabilir. Terfi, transfer ve
personeli etkileyen obiir hareketleri de performans degerlendirmeleri yonlendirir.
Yoneticiler ve insan kaynaklari bdliim miidiirleri tarafindan dogru bir bicimde
kullanilan degerlendirmeler, personelle ilgili kararlara rehberlik edebilir. Sonug
degerlendirmelerinin baska bir 6nemli yan1 ise, bu degerlendirmelerin insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin temel veri ya da bilgi kaynagi haline gelmesidir. Bir
isletmenin her is linitesindeki performans diizeyleri bilgisinin kendi i¢inde de biiytik
degeri vardir. Is deneyimleri ve insan kaynaklar: bilgi sistemi icindeki diger veriler

arasinda iliskiler kuruldugunda bu tiir bilgiler cok degerli olabilir.?*®

Bununla birlikte, yasal nedenlerden dolayr da performans degerlendirmesi
onemlidir. Terfilerinin, transferlerinin, isten ¢ikarmalarinin ve 6diil tahsislerinin cins
ya da irk gibi bazi ayrimci etmenlere karsin liyakat temeline dayandigini orgiitler
kanitlayabilmelidir. Bu nedenle performans degerlendirmesi, 6rgiitiin bu belgelemeyi
saglayabilecegi mekanizmadir. bir 6rgiit ¢ekincelere ya da suglamalara hi¢ olmazsa
da terfi ya da 6biir ddiillerin gercek performanstan bagka bazi etmen ya da etmenlere
dayandigi izlenimi uygun bir performans degerlendirmesi olmadiginda bu

olumsuzluklara maruz kalir.?>®

Performans degerlendirmesi, orgiit agisindan 6nemli oldugu kadar ¢alisan i¢in
de degerlidir. Isciler bilhassa basar1 sahibi isciler islerinin karsiliklarmi almak
isteyeceklerdir. Tiim benligiyle caligmaya adanmis kisiler, isi dnemsemeyenlerle
ayni karsiligr aldiklarini gordiiklerinde morallerini bozacak, ¢alismaya karsi isteksiz
olacaklardir. Ayrica degerlendirmenin neticesinde is¢iler noksanliklarini fark etme ve

diizeltme imkanma kavusacaklardir.?®

57 jlhami F indike1, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Istanbul, Alfa Yayinlari , 2001, s.297.
258 Hanger, s.84.

2 Simsek, s.324.

2% fsmet Barutgugil, Performans Yonetimi, izmir, Fakiilteler Kitabevi , 2002, s.179.
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2.9.1. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Terfi ve oOdiller, iicret artisi, gelisim ve egitim, atamalar, tazminat,
danmismanlik, maas kararlar1 ve geri besleme gibi farkli amaglar i¢in performans
degerlendirmesini yapabilmek adina birgok orgiit, kurum bu ve benzeri yontemleri
kullanmaktadir. Performans degerlendirmesi yapilmasmnin iki ana gayesi vardir.?**
Bunlardan ilki is performansini bilgisel anlamda kusatmaktir ki bu yoneticinin
alacag1 ve iscinin aleyhine veya lehine olacak kararlarda gerekli bir bilgidir. Bir diger

amagcsa is¢ilerin ¢aligma taniminda ve analizinde tespit edilen standart Olglilere ne

denli yaklastiklarini belirlemektir.

Performans degerlendirmesindeki ii¢lincii gayeyse bireyi bir biitiinliik halinde
her yoniiyle degerlendirmek ve performanslarmi 6diillendirmek, eksikliklerini
gidermesine imkan tamimakla birlikte, oOrgiitteki isgiler arasinda bir iyi koti
siralamasi olugturmaktan ziyade isletme hedeflerinin isciler nezdinde anlasilmasi,
benimsenmesinin  seviyesini  belirlemek, hedeflerin tim is¢iler tarafindan
gerceklestirilmesini saglamak ve tlimiiniin saglikli ve hareketli bir is ortamina

kavusmasini, bunun korunmasini temin etmektir.?%?

Performans degerlendirmesinde esas amag kisisel basarilarin standardize bazi
seylere bagli olarak saglikli bir sekilde oOlclilmesinin, is¢ilere bu hususta
bilgilendirilmesinin ~ ve  kisisel basarinin  gelistirilip  Orgiitsel ~ basarinin
artirilmasidir.?%® Bugiin performans degerlendirmesi, orgiit ve yonetimi gelistirme
cabalarinin 6nemli bir boliimiinii olusturmakta, bireysel ve orgiitsel verimliligi

artirmanin amaglarindan biri haline gelmektedir.?®*

Bu kapsamda, degerlendirme ile
calisanlarin kendilerine verilen gorevlerin basarilma diizeyleri ortaya ¢ikarilmis
olacagindan, ¢alisana yeteneklerine uygun gorevler verilerek, is ve calisan birey

uyumu saglanabilecektir.

%1 11l Ozgen, “Yiyecek Icecek Isletmeleri Calisanlarinda Tiikenmislik Sendromu: Izmir Adnan
Menderes Havalimani1 Ornegi” 1. Ulusal Gastronomi Sempozyumu ve Sanatsal Etkinlikler, Antalya,
2007, s.121.

%62 Sabuncuoglu, .48 .

%3Uyargil, 5.27.

24 Ulkii Dicle, Yonetsel Basarimin Degerlendirilmesi ve Tiirkiye Uygulamasi, Ankara, ODTU
Yayinlar1, 1982, s.16.
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Degerlendirme, ¢alisanlara oOrgiitiin kendisinden neler bekledigini, neyin
degerli, neyin dogal oldugunu gostermeyi, bireysel ve Orgiitsel amaclarin

biitiinliiglinii saglamay1 amaglamakta da 6nemli bir araci olmaktadir.

Orgiitiin sahip oldugu kiiltiir, ise alman bireylere zamanla gretilir. Yapilan
degerlendirmeler sonrasinda bireyin Orgiit kiiltiiriine ne oOlgiide uyum sagladigi,
bireysel ve oOrgiitsel amaglarin ne denli biitiinlestigi saptanir. Degerlendirme
sonucunun, c¢alisanlarin orgiite hakim olan normlara uyum saglamadigini géstermesi
durumunda, gerekli dnlemler alinir ve ¢alisani, iyi olan ve olmayan yonleri hakkinda
uyarir. Bu sekliyle degerlendirme ayni zamanda yonetim ile ¢alisan arasinda 6nemli
bir koprii vazifesi goriir.”® Organizasyonlarda bdyle bir degerlendirme calismasina

zora sokan sebepler veya degerlendirmeden umulan hedefler sunlardir:?%®

—  Ucretlerin standardize edilmesi ve basarilar1 miikafatlandirmak,

— Yiikselis ve is degisimi adina nitelikli personeli ortaya ¢ikarmak,

— Calisanin isine son verilecekse eger bunun i¢in basarisiz olanlar1 segmek ya
da mevcut durumu tekrardan tetkik edip Basarsizlik gosterenleri belirlemek,

— Insan giicii planlamasimin saglanmasi i¢in eleman portfdyii olusturmak,

— Calisanin egitimsel ihtiyaglarini belirlemek,

— Yoneticilerle is¢ilerin iletisim kalitesini ylikseltmek ve caligmanin hedefine
paralel bir idrak seviyesine ulagimlarini temin etmek,

— Iscinin ilgilendigi mevzular belirlemek ve bu Calisanm is hakkinda ilgi
duydugu konular1 saptamak ve bu ilginin 6rgiit hedefleriyle uyumunu temin
etmek,

— Calisana, isinde ne olgiide basar1 sahibi oldugunu bildirmek.

Isbu hedefleri gerceklestirmesi adina performans degerlendirme sonuglarinin
objektif sekilde basar1 Ol¢iimiine dair bulunmasi ve c¢alisanlarin bilgilerine
ulasabilmesi gerekir. Ote yandan performansi degerlendirmek adaletli, gelisime acik,

tesvik edici 6zelliklere sahip olmali ve is¢inin katilimini da temin etmelidir.?’

%% Bingsl, 5.278.
%67eyyat Sabuncuoglu, Personel Yénetimi Politika ve Yénetsel Teknikler, Bursa, Ezgi Kitabevi ,
1994, 5.165-166.
7 Yiiksel, 5.161.
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Orgiitsel Amaclar:

Performans degerlendirmesinin 6rgiit agisindan amaclarr;?®®

— Ise yerlestirme, terfi ettirme, iicret yiikseltme, 6diil verme, ceza verme ve
pozisyon degisimi gibi gesitli, fonksiyon ve faaliyetlere gereksinen bilgileri
ve kistaslar1 temin etmek,

— lletmeye tatbik edilecek bir kontrol mekanizmasinin esaslarini kuracak
objektif verilerin olusumunu temin etmek,

— Calisanlara dair ileride kullanilacak faydali malumatlar temin etmek,

— Isletmenin umumi basarisina ve sorunlarina dair bilgiler saglamak,

— Isletmenin is giicii ve yonetimsel kapasitesine dair saglam malumatlar temin
etmek,

— Isletmenin fakiiltelerinin ve bunlarin altlarinin basarililigim 6lgecek kosullar:
saglamak,

— Etkili bir iletisim aginin kurulmasmna ve bilgi bankasinin gelistirilmesini
temin etmek,

— Calisanlara hedef ve fiilleri ¢alismaya mana katacak goniil giiciiniin, is

doyumunun, verimliligin ve etkililigin arttirtlmasina imkan saglamak.

Kisisel Amaclar:

Performans degerlendirmesinin kisisel amaglari ise;?%

— Yoneticilerin  aldiklar1  kararlar1  objektif  kriterlere  yaslamalarini,
Onyargilardan arinmalarini ve adaletli olmalarini temin etmek,

— Calisanlara hangi 6l¢iide basarili olduklarina dair geribildirim saglamak,

— Kisinin basar1 gereksinmelerini ve isten saglanan doyumu arttirmak,

— Bireylerin noksan ve sorunlu yonlerinin gosterilip gelisimlerine yardim
etmek,

— Hedefleri acik ve elle tutulur bir sekilde belirterek isgileri kendilerini

denetlemek imkanina eristirmek,

%8 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar:
Yonetimi, Ankara, Siyasal Kitabevi , 2001, 5.133-134.
%9 Bingol, 5.278.
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— Iscilerin ydnetim islerinde belirleyicilerini arttirmaya calismak.
2.9.2. Performans Degerlendirmenin Olumlu ve Olumsuz Yanlari

Performans degerlendirmenin; ¢alisanlar, yoneticiler ve orgiit agisindan g¢esitli
avantajlart1  bulunmaktadir. Ancak yarar saglanabilmesi i¢in performans

degerlendirme isleminin etkili bir bigimde gergeklestirilmesi gerekir.
Yonetici agisindan avantajlari;

Performans degerlendirme kolay bir is olmadigindan bazi yoneticiler buna
sicak bakmamaktadir. Buna ragmen performans degerlendirmeden en ¢ok faydalanan
yine yoneticilerdir. Kaynak,270 “Performans yoOnetiminin is yerlerinde faaliyete
sokulmas1 kimi ydnetici kadro i¢in bir yiik ve vakit yitimi gibi goriilse de, orgiitiin
yasaminda iyi uygulanan bir performans yoOnetim sisteminden yararlanan kisiler
genel de iist yonetim olacaktir” diyerek buna isaret etmistir. Yonetici agisindan

performans degerlendirme su yararlari saglar:

— Astlar1 degerlendirirken kendi gii¢lii ve zayif yonlerini de tanir ve bilir,

— Astlarin yeteneklerinin en iyi bigcimde kullanilmasina yardimci olabilir,

— Calisanlarin hangi agidan gelismesi gerektigini belirleyip onlara yardimci
olur,

— Calisanlarin ve oOrgiitin performansinin, iligkilerinin onarilmasin1  ve
tyilestirmesini saglar,

— Calisanlarin egitim gereksiniminin belirlenmesini saglar,

— Calisanlarin tutumlarinin ve is doyumunun en yiiksek seviyesine ¢ikarilmasi
icin gecerli bilgiyi saglar,

— Yoneticilik becerisini yeni yoneticilere kazandirir.

Performans degerlendirme metodu tiimiiyle kavranildigi ve faaliyete

gecirildigi is yerlerinde isciler i¢in bazi faydalar temin eder.?™ Calisanlar;

— Calisanlarin performans yonetiminde 6zdenetim sorumluluguna erismesini

saglar,

2% Kaynak, 5.207. .
21 {smet Barutgugil, Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi, Istanbul, Kariyer Yaynlar1 , 2004, s.289.
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— Performanslarin plan tasarimi ve yonetimini gerceklestirir,

— Plana gore gergeklesen ilerleyisi takip eder,

— Planlanip hayata gegen performanslari kiyaslar, tetkik eder,

— Neticelerin ve yetkin oluslarin beraber 6nem tasidiklarini belirler.

— Performans degerlendirme goriismelerinde yonetici kadroya yardim eder.
Calisanlar agisindan avantajlarr;

Performans degerlendirme sistemi sadece Orgiite ve yoOneticiye avantaj
saglamanin otesinde calisanlara da dnemli yararlar saglamaktadir. Calisan yoniinden

saglanan avantajlar sunlardir;?"2

— Isciler, isverenin kendisinden beklentisini dnceden bilmis olacak ve katki
saglayacagi pozisyonlara vukufiyet kazanacaktir,

— Amaglarma erismek hakkinda ne yapilacagina dair bilgi sahibi olacaklardir,

— Yoneticisiyle beraber daima dongiisel olarak gelisim siirecini analiz edecek,
gelismislik seviyesini bilecektir,

— Hayata gecirmesi lazim gelen hedeflerin ortaya konmasinda yoneticiye
yardim sunabilecektir,

— Nesnel davranip performansini kendi dl¢ebilecektir,

— Yoneticisiyle gorevini ve gereksinimlerini belirleyebilecektir,.

— Hedefleri hakkinda cesaretlenebilecek, motivasyon saglayabilecektir,.

— Kariyerinin ilerlemesi hakkinda belirleyici olma imkanina kavusacaktir.
Orgiit acisindan avantajlari;

Performans degerlendirme sistemi ile organizasyonlar hedeflerine en az girdi
saglayarak ve girdilerden maksimum verimliligi elde ederek kalite ve karliligi
yakalar. Bunlarin yani sira, performans degerlendirmenin orgiite sagladigi yararlar su

sekildedir;*"

— Isletme ve 6rgiit amaglarmin bireysel olanlarla mutabikligin1 temin eder,

— Bireysel katkilarinin fark edilmesini saglar,

22Canman, s.35.
2BYyargil, s.27.
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— Hizmetlerin kalitesinin iyilestirilmesine yardimci olur,
— Eleman degisimine dair malumatlarin gegerlilik kazanmasina yardim eder,

— Birimlere potansiyellerinin sihhatli ve diizgiin ele alinmasini temin eder,

Performans degerlendirmesinin potansiyel dezavantajlar ise asagidaki sekilde

siralanmaktadir; 274

— Adaletli bir performans degerlendirme diizeninin yoklugu is¢inin sevkini yok
eder,

— Degerlendirmeyi, bilhassa da elestirilmeyi hos goérmeyen c¢alisan igin
giindelik is miinasebetlerini zararl olabilir,

— Is goren, plan1 saglikli olusmamis sistemlere dair negatif tecriibeler edinmisse
degerlendirme uygulamasi hakkinda stipheye diisebilir,

— Degerlendirmede bulunan bireyler ekseriyetle negatif puanlamaktan imtina
etmek de bu da miihim bir problem olusturmaktadir,

— Degerlendirmeye tesir eden adaletsiz veya fasizan tavirlar bulunabilmektedir,

— Degerlendirme programlar1 vakit ve maliyet acgisindan ciddi rakamlara

ulagmaktadir.

Ancak ortaya cikabilecek potansiyel dezavantajlar incelendiginde, hepsinin
arkasinda dogru planlanmamis ve gerektigi sekilde yerine getirilmeyen bir
performans degerlendirmesi sisteminin oldugu da ifade edilmektedir. Dolayisiyla,
adil, objektif ve dogru planlanmis bir performans degerlendirme sistemi meydana
gelebilecek bu dezavantajlar1 zaten onleyecektir. Performans degerlendirme sistemin
dogru sonuglar vermemesi ve gergek performansi 6lgmemesi sadece insan hatasindan
kaynaklanmaktadir. Insan faktdriiniin duygulariyla isin igine girmesi ve siibjektif bir
bicimde duygulariyla performans degerlendirmesi yapmasi bu tip dezavantajlari

ortaya cikaracaktir.””

274 Erdogan Gavcar, Zeki Atil Bulut ve Kemal Engin, “Konaklama Isletmelerinde Uygulanan
Performans Degerleme Sistemleri ve Uygulama Alanlari: Mugla ili Ornegi” Yénetim ve Ekonomi,
Manisa, Celal Bayar Universitesi [IBF, Manisa, 2000, s.34.

#>Canman, s.38.
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2.9.3. Performans Degerlendirmenin Kullamim Alanlari

Performans degerlendirme sistemleri iscileri, yonetici kadroyu ve isletmeyi
alakadar eden sitemlerdir. Cogu zaman yonetici kadronun arzusuyla yapilandirilan
sistemde; yOonetimin beklentisi, ¢alisanlar hakkinda detayli ve dlgiilebilir sonuglar
elde ederek bu sonuglar ¢ergevesinde insan kaynaklart konusunda alinacak kararlara
yon verebilmektir. Calisanlar acisindan ise, ¢ogu zaman zor kabul edilen bu
sistemler, liyakat, ticret, terfi gibi alanlarda verilecek kararlar1 etkilediginden ilgileri
bu konulara odaklandirir. Organizasyonun geneli agisindan baktigimizda elde edilen
veriler Orgiitlin stratejik hedeflerinin belirlenmesi, bunlara ulasilip ulagilamadiginin

tespiti, egitim ve kariyer planlanmasi gibi konulara yonelir."®

Performans degerlendirmenin orgiitlerdeki baslica kullanim alanlar1 asagidaki

gibi ele alinmaktadir.
Stratejik Planlama

Stratejik planlama, isletmenin mevcut haliyle erismek istedigi hal arasinda
bulunan mesafeyi tanimlar. Isletme eliyle dahili ve harici faktdrler géz oniinde
tutularak saglam ve ¢ilirik noktalar ve bu baglamda karsilagilabilecek imkan ve
risklerin incelenmesinin ardindan misyon ve vizyon belirtilir, prensipler ortaya
konur, stratejik gayeler belirlenir. Sonuglarin tahlil edilmesi, gelismelerin tetkik
edilmesi ve elzem noktalarda diizeltmeye gidilmesi ve devamliligin temin edilmesi

basarili planlanig evresinin gerekleridir.277

Tiim kitlesel yapilar amaglar paralelinde, calisanlarina gorevleri dagitarak ve
stratejilerin hayata gegirilmesini saglayarak, oOrgiitsel amaclarin kisisel seviyede
belirlenisi ve hayata gegirilmesi evresini yiriitiir. Bu suretle isletmenin stratejilerini,
kisisel strateji ve amaglara ¢evirerek umumi hedeflerle tiimlesiklik saglamaya caba
gosterir.”’® Performans degerleme ¢alismalarindan elde edilecek veriler, bireysel
diizeyde alinan neticelerin evvelce ortaya konan genel stratejik amaglarla hangi

Olctilerde ortiisebildiginin belirlenmesine yardimci olur.

276 Hanger, s.87.
21" Oznur Yiiksel, fnsan Kaynaklar: Yonetimi, Ankara, Gazi Kitabevi , 1998, 5.172.
BUyargil, 5.32.
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Personel Planlamast

Personel planlamasi, kurumun hedeflerini  saglikli  bir  sekilde
gerceklestirebilmesi adina gerekli ortam ve vakitte, gerekli nicelik ve kalitede

calisanin istihdam edilmesine yonelik suurlu bir etkinliktir.
Personel planlama isleminin isletmeye temin edecegi faydalar su sekildedir:?"

— Isletmenin gereksindigi becerikli is¢i giiciinii nitelik ve nicelik olarak temin
edebilmek ve iscileri isletmede tutmak,

— Isletmede istihdam edilmis elemandan en yiiksek verimde faydalanmak,

— Zamana gore gelisen teknolojilerin fazla is giiclinii ortaya cikarabilecegini
evvelden hesaplayip lazim gelen tedbirleri almak,

— Upygulanan yatirimlarin kar oranini hesaplayarak eleman maliyetinin makul
seviyeyi gegcmemesini temin etmek,

— Elemanla alakali problemlerin teshis ve tedavisini kolay kilmak,

— Etkili personel planlamasi ile yonetimin denetime iliskin is yiikiini azaltmak.

Bu baglamda orgiitteki isleri yeniden belirlemek, ¢calismaya uyumlu personeli
belirlemek, nitelikli ve yeter miktarda personel c¢alistirmak, isgileri gereken
egitimden gecirmek, performanslarini ve {cret miktarlarin1 belirlemek adina

performans degerlendirme sistemleri kullanilmaktadir.
Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik alanlarindan biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin yaptiklari ise, niteliklerine ve isletmedeki
konumlarina gore iicretlerinin saptanmasi i¢in yapilan tiim ¢alismalar, ¢alisanlarin
cok yakindan ilgilendikleri bir konudur. Son yillarda, iicret yonetiminde, geleneksel
i degerlendirmesine dayali licretlendirmenin yani sira calisanlarin yeteneklerini,
davraniglarini, gelisimini, bilgi diizeyini ve yeni becerilerini dikkate alan esnek yeni
yaklasimlar da yer almaktadir. Degisen ekonomik kosullar ve hizli teknolojik

gelismeler karsisinda uygulamada, bireysel ¢iktilara dayali 6deme, takima dayali

2" Can v.d, 5.169-170.
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O0deme, Orgiitsel performansa dayali 6deme gibi yeni flcret yaklasimlarinin

uygulandig1 goriilmektedir.?®

Performans degerlendirme sonuclarinin tiicret yonetiminde kullanilmasi
giderek yayginlagsmaktadir. isletmelerde her dénem tiim ¢alisanlara yakin oranlarda

zam gerceklestirmektense performans esaslarina gore ticret vermeyi segmektir.
Kariyer Geligtirme

Kariyer gelisimi, insanlarin islerinde ilerlemelerini, yiikselmelerini saglayan,
egitim, rehberlik ve sorumluluk yiikklemeyi icine alan Onemli bir kavramdir.
Yetenekli ve yiikselmek isteyen kimseleri giderek daha {iist diizey, daha fazla
sorumluluk isteyen basamaklara tasmmasma yardimer olur.”*Hem calisamin

isteklerine hem de kurumun ¢ikarlarina hitap etmelidir.

Bireylerin yiikselisler, yiikselecekleri ¢alismalar adina lazim gelen egitimden
gecmeleri veya kurum ici pozisyon degisimlerine ugratilmalarina dair karalar almada
performans degerlendirmenin bilgileri, kariyer gelisimi i¢in muhta¢ olunan

malumatlar temin edecektir.

Miihim olan, uygulanan performans degerlendirme islemleri neticesinde tim
elemanlarm basarililik karnesinin hazirlanmasidir. Isbu karne, is¢inin performansini,
becerisini, yetenegini, kendisini gelistirebilme kapasitesini, insani iligkilerini,
sosyalitesini, ceza ve miikafatlarini nesnel olarak kaydeder. Sonrasinda bunlar
degerlendirilerek sirketin gereksinecegi yonetici ya da teknik eleman durumlar

282
planlanir.

Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Calisanlara isletme i¢inde ya da diginda gorevleri ile ilgili teknik ve kisisel
gelisime yonelik egitimlerin verilmesinin biliylikk 6nemi vardir. Calisanlarin ve
yoneticilerin mevcut bilgi, beceri ve tutumunun beklentileri karsilamayacagi

diisiintildiiglinde aradaki agigin kapatilabilmesi icin tespit edilen noktalarda ayr1 ayri

2800kakin ve Sakar, s.245.

%811 uecke, 5.129.

%82 Ferhat Yilmaz ve Sinan Unsar, “Performans Degerlendirme Sistemi ve Kullanim Alanlar” Trakya
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, S. 9, 2007, 5.52.
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egitimler diizenlenerek bu agik kapatilabilir.”®® Ayrica giiniimiiz kosullarinda hizla
degisen teknoloji, pazar kosullari, sosyoekonomik ¢evre gibi konularda caligsanlara
siirekli egitimler diizenlenerek bu konularda gerilemenin Oniline geg¢ilmelidir.
Performans seviyesini yiikseltmeyi hedefleyen bir isci, bu istegi i¢in alacagi egitimi
degerlendirme siirecinde belirlemelidir. Ancak bu egitimleri asla bir ceza olarak
degil, tam tersine kendisine sunulmus bir gelisme firsati olarak algilamalidir.
Performans degerlendirme, egitim ihtiyaglariin bireysel diizeyde belirlenmesinde
etkili bir yoldur. Caligsanlarin performans diisiikligli gosterdigi noktalara dikkat
edilerek bilgi egitimi, beceri egitimi ya da tutum gelistirme egitimleri

diizenlenebilir.?®

Iscilerin becerileriyle icra ettikleri ¢alismanin gerektirdikleri arasinda bulunan
orantisizlig1 tespit etmek icin kullanilan performans belirtileri vardir. Uretiminde
bulundugu iirlinlerde hatalilik seviyesinin yiikselmesi, verdigi hizmetlere dair sikayet
artisi, sikca 1s kazasi yapmasi bu gibi gdostergelere Ornek verilebilir. Amag, bu
performans gostergelerini de dikkate alarak, ¢alisanin zayif yonlerini gelistirmeye

caligtirmaktir.

Egitim ihtiyaci, yeni ise baslayanlarla, calismakta olanlar arasinda farkli
sekilde ele alinmalidir. Performans degerlendirme bilgileri yardimiyla olusturulan is
analizleri; 1§ tanimlar1 ve gereksinimleri ¢ercevesinde egitim programlari

tasarlanmasint saglamaktadlr.285

283 M. Akif Helvaci, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi” Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, S. 35, 2002, 5.159.

284Barutc;ugil, s.124.

%% Hiiseyin Ozgen, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Adana, Nobel Kitaplar1 , 2002, s.78.
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3.BOLUM: ARASTIRMA
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yapilan ¢alismada Adiyaman ilinde halkin ¢ogunlugunun gegim kaynagi
olan ve ilin gelismesine biiyiik katkis1 olan tekstil sektoriinden bahsedilmistir. Tekstil
sektorliniin Adryaman’daki dagilimi ve buralarda ne kadar insan istihdam edildigi,
bunlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni halleri gibi demografik 6zellikleri
arastirilmistir. Calismanin asil amaci Adiyaman Ilinde tekstil sektoriinde calisan
bireylerin Is Giivencesizligine bagli olarak Tiikenmislik Diizeyleri, tiilkenmislige
bagl olarak Performanslari arastirilmistir. Son yillarda yapilan arastirmalar veya
gozlemler sonucunda kiiresellesmeyle birlikte meydana gelen hizli degisim Orgiit
yapilarini ve fonksiyonlarmi biiyiik 6lgiide etkilemistir. Orgiitlerin bu biiyiik dlgiideki
degisimlerden etkilenmemeleri ve degisimlere kayitsiz kalmalari neredeyse imkansiz
gibidir. Artan hizli kiiresellesme icerisinde, Pazar kosullarinda rekabet eden ve
sadece yerel iilke icerisinde ve dar bir uluslararasi ¢evrede gosterilen faaliyetlerin
etkisiyle rekabet etmekten oOte, kiiresel bir pazarda ve kiiresel rakiplerle miicadele
mecburiyeti olusmaktadir.

3.2. Arastirmanin Kapsami ve Sinirlar:

Arastirmada Adiyaman ili ve ilgelerinde mevcut olan tekstil sektoriinde is
giivencesizliginin tilkkenmislige ve performansa etkisi arastirilmistir. Sektorde ¢alisan
bireyler demografik o6zelliklerine gore degerlendirilmistir. Arastirma yiiz calisan
tizerinde yapilmistir. Sekiz tekstil fabrikasinda yapilan arastirmada anket yontemi
kullanilmastir.

3.3. Arastirmanin Ana Kiitlesi, Modeli ve Orneklem

Isletmelerde Is Giivencesizligi Bagimsiz
Tiikenmislik Degiskenler
Performans
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Model 1

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken

Tiikenmislik => Is Giivencesizligi

Model 2
Bagiml Degisken Bagimsiz Degisken
k .
Performans L Y is Giivencesi
Model 3
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken
Tiikenmislik
Performans : Is Giivencesi

Sekil-1 Arastirmanin Basit Modeli

Tez c¢alismasina baglarken hedeflenen ana kiitleye yani isveren ve
calisanlara ulagilmistir. Fakat tekstil sektoriinde yapilan arastirmalar i¢in sektor
sahipleri bilgilerini paylasma konusunda cekimser kalmiglardir. Caligma, 6zel
bilgilerin verilmek istenmemesinden dolayi, bilgi almak isteyen kisi veya kisiler
acisindan biraz sikintili bir siire¢ yasatmaktadir.
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3.4. Arastirmanin Hipotezleri

HO: Calisana is glivencesi verilmesinin ¢alisanin performansi tizerinde etkisi yoktur

H1: Calisana is glivencesi verilmesinin ¢alisanin performansi iizerinde etkisi vardir

H2: Calisana is gilivencesi verilmesinin ¢alisanin performansi iizerinde negatif etkisi

vardir

H3: Is giivencesinin olmamasi calisanin tiikenmisligi {izerinde arttiric1 etkisi vardir

H4: Calisanin performansinin pozitif yonde olmasi iizerinde, is giivencesinin arttirici

etkisi vardir

H5: Calisana is gilivencesi verilmesinin ¢alisanin performansi iizerinde arttirica,

tiikenmisligi iizerinde azaltici etkisi vardir
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3.5. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans Tablolar ve

Tanmimlayia Istatistik Tablolar

Tablo 3.1. Demografik Ozellikler Frekans Tablosu

Demografik Degiskenler Frekans Yiizde(%)
Ozellikler
Cinsiyet Kadin 66 66
Erkek 34 34
Medeni Durum Evli 45 45
Bekar 55 95
[kogretim 37 37
Egitim Durumu
Lise 54 54
Onlisans 5 5
Lisans 4 4
Firmada Is Evet 100 100
Sagligi ve
Giivenligi Havir 0 0
Uzmani y
Bulunma
Durumu
Firmada Is Evet 100 100
Sagligi ve
Giivenligi ile
flgili Egitim Hayr 0 0
Verilme
Durumu

Tablo 3.1.’de belirtildigi tizere, anket katilimcilarinin %66°s1 kadin, %34’ erkek
ve %54°0 lise mezunu ,%5’°, onlisans ve %4’ de lisans mezunudur. Anket
katilimcilarinin ¢alistiklart firmalarin %100’iinde is sagligi ve gilivenligi uzmani
bulunurken bu firmalarin %100’iinde de ¢alisanlara is sagligi ve giivenligi ile ilgili
gerekli egitim verilmistir.Anket yaoilan kisilere direk ¢alisma alanlarina gidilerek
ulasilmigtir. Bu kisiler tekstil sektoriinde calisan bireylerden ve tekstil sektoriinii
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yoneten kisilerden secilmistir. Adiyaman ilindeki tekstil firmalarindan ve ilgelerdeki
tekstil firmalarindan secilmistir. Genel olarak Kahta, Samsat ve Gerger ilgelerinde
yogunlagilmistir. Ciinkii bu ilgelerde halkin genel olarak ge¢im kaynagi tekstile bagh
baska is imkanlar1 ¢ok da yaygin degil.

Tablo 3.2. Cahsilan Firmalarin Frekans Tablosu

Firmalar Frekans Yiizde(%)
A Tekstil 20 20
B Tekstil 8 8
C Tekstil 8 8
C Tekstil 12 12
D Tekstil 8 8
E Tekstil 14 14
F Tekstil 16 16
G Tekstil 14 14

Tablo 3.2.°de belirtildigi tizere anket katilimcilarinin %20’si A tekstil , %8’i B
tekstil , %81 C tekstil , %12’si C tekstil , %8’i D tekstil , %14’1 E tekstil , %16’s1 F
tekstil ve %14’1 G tekstil firmalarinda ¢alismaktadir.

Tablo 3.3. Siirekli Degiskenlerin Tanimlayici Istatistik Tablosu

N Minimum | Maksimum | Ortalama Standart Varyans
Degiskenler Deger Deger Sapma
Yas 100 18 36 22,20 3,59292 12,909
Cocuk
100 0 4 0,8000 1,12815 1,273

Sayisi

Gelir

. 100 950 2500 125450 | 521,26957 | 271721,970
Diizeyi

Firmadaki

Calisan 100 40 600 185,90 209,69480 | 43971,909
Sayisi

Toplam

1

Galisma | -5 3 168 37,80 | 3201041 | 1024,667
Stiresi

(Ay)
Firmadaki

Calisma

. 100 2 96 23,20 18,10854 327,919
Stiresi

(Ay)

Tablo 3.3.’te anket katilimcilarinin, yaslarinin en az 18 , en ¢ok 36 ,ortalama
22,20 oldugu , yas degiskeninin standart sapmasinin 3.59292 ve varyansinin 12.909
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oldugu, cocuk sayilarinin en az 0 ,en ¢ok 4 ,ortalama 0.8 oldugu , ¢ocuk sayisi
degiskeninin standart sapmasininl.12815 ve varyansimin 1.273 oldugu , gelir
diizeylerinin en az 950 TL en ¢ok 2500 TL , ortalama 1254,50 TL oldugu , gelir
diizeyi degigkeninin standart sapmasimnin 521,26957 ve varyansmin 271721,970
oldugu , firmadaki ¢alisan sayisinin en az 40 en ¢ok 600 , ortalama 185.90 oldugu
firmadaki calisan sayis1 degiskeninin standart sapmasinin 209,69480 ve varyansinin
43971,909 oldugu , toplam ¢alisma siirelerinin en az 3 ay , en ¢ok 168 ay ve ortalama
37.80 ay oldugu, toplam ¢alisma siiresi degiskeninin standart sapmasinin 32.01041
ve varyansinin 1024.667 oldugu , firmadaki ¢aligsma siiresinin en az 2 ay en ¢ok 96
ay ve ortalama 23.20 ay oldugu , firmadaki calisma siiresi degiskeninin standart
sapmasinin 18.10854 ve varyansinin 327.919 oldugu goriilmektedir.

3.6. Arastirmada Kullanilan (")lg:ekler ve Arastirmanin Yontemi
iS GUVENCESIZLiGi, PERFORMANS VE TUKENMISLiK ANKETI
Ka¢ Yasindasiniz
Cinsiyetiniz
Medeni Durumunuz
Cocuk Say1s1
Egitim Durumunuz
Gelir Diizeyiniz
Calistigmiz Firmanin Ismi
Firmadaki Caligsan Sayis1
Toplam Calisma Siireniz
Firmadaki Caligma Siireniz
Firmanizda Is Saghg Giivenligi Uzman1 Bulunuyor mu :
Firmamzda Size Is Saghg Giivenligi ile Ilgili Herhangi Bir Egitim Verildi mi :
HiC KATILMIYORUM : (%0) oraninda katilma diizeyini gosterir
BiRAZ KATILIYORUM : (%25) oraninda katilma diizeyini gosterir
ORTA DERECEDE KATILIYORUM : (%50) oraninda katilma diizeyini gosterir
COK KATILIYORUM : (%75) oraninda katilma diizeyini gosterir

TAMAMEN KATILIYORUM : (%100) oraninda katilma diizeyini gosterir
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Asagidaki ifadeleri, isletmenizi diisiinerek,

yandaki derecelere gore cevaplayiniz.

Size uygun kutucuga X isareti koyunuz.

HiC
KATILMIYORUM

BiRAZ
KATILIYORUM
ORTA DERECEDE

KATILIYORUM

COK
KATILIYORUM

TAMAMEN
KATILIYORUM

1- Calisma kosullarindan memnunum.

2- Fazla mesai performansimi olumsuz etkiler.

3- Erken saatte igbas1 yapmak performansimi
olumsuz etkiler.

4- Calisma aras1 dinlenmeler performansimi
olumlu etkiler.

5- Uzun vadede bu iste calisacagima inantyorum.

6- Is kazas1 durumunda magdur edilmeyecegime
inantyorum.

7- Almis oldugum iicret ge¢imimi saglamamda
yeterlidir.

8- Emeklilik durumunda yeterli gelirim olacagina
inantyorum.

9- @Giinliik ¢alisma dis1 zamanim ailemle vakit
gecirmeme yeterlidir.

10- Fazla is yiikii caligmaya karst isteksizlik yaratir.

11- Sigortamin diizglin 6denmesi is
konsantrasyonumu olumlu etkiler.

12- Sartlarin iyilestirlmesi ileride de bu iste
calismamu pozitif etkilemektedir.

13- Calisma ortamimin saglikli olusu ¢aligma
kosullarin1 olumlu etkiler.

14- Kriz durumunda isimi kaybetme korkusu
performansimi olumsuz etkiliyor.

15- Kriz durumunda {icretimin diisecegi korkusu
performansimi olumsuz etkilemektedir.

16- Yiiksek is beklentisi ve beklentinin ger¢eklesmedigi
durumda ceza alinmas1 (negatif performans),
performansimi olumsuz etkiler.

17- Tekstil sektoriindeki kadin ve erkek calisanlarin
1§ verimlilikleri ve iiretkenlikleri arasinda
belirgin fark vardir.

18- Performansimin diistiigii durumlarda kovularak
isimi kaybedebilirim.

19- Calismakta oldugum boliimiin gelecegini
belirsiz buluyorum.

20- Calisma ortamimin diizenlenmesi ile ilgili
goriisiim alinir.
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21-Iyi performans gdsterdigim takdirde terfi etmem
miimkiindiir.

22-Is giivencesizligi psikolojimi bozar.

23-Is giivencesizligi fiziksel sagligimi bozar.

24- Yasim ilerledikce tiikenmislige bagh olarak
performansim diiser.

25- Yasim ilerledikge isimi kaybetme riskim artar.

26- Medeni durumum is giivencemi etkiler.

27- Uretim azaldiginda kisa bir siireligine isten
aliip bekletilmem bikkinliga yol agar.

28- Isletmemiz bize verdigi sozleri ve vaatleri yerine
getirmektedir.

29- Isletmemizde gorev dagilimi nettir.

30- Isletmemizde terfi sistemi adildir.

31- Isletmemizde terfi sistemi seffaftir.

32- Isletmemizde hiyerarsik yap1 yazili dokiimanla
belirlenmistir.

33- Isletmemizde is tanimlarimiz yapilmistir.

34- Isletmemizde is tanimlarimiz yazili dokiimanla
belirlenmistir.

35- Isletmemizde herhangi bir yonetici olmamasi
durumunda isler aksamaz.

36- Isletmemizde calisanlarin yetenek ve
becerilerini gelistirmek i¢in ¢caligmalar
yapilmaktadir.

37-Isletmemizde yeteneklerini gelistirmeyi basaran
caligsanlar adil bir sekilde terfi almaktadir.

38- Isletmemizde calisanlar, yetenekleriyle
(vasiflariyla) uyumlu islerde calistirilirlar.

Arastirmada kullanilan anketin yanitlar1 5°li Likert Olgegi kullanilarak

hazirlanmistir. Likert 6l¢egine gore yanitlar hi¢ katilmiyorum, biraz katiliyorum, orta
derecede katiliyorum, ¢ok katiliyorum, tamamen katiliyorum seklinde siralanmustir.

Arastirmada kullanilan Ol¢eklerden biri Cronbach’s Alpha giivenilirlik

analizi yontemidir. Olgekte yer alan k sorunun varyanslari toplaminin genel varyansa
oranlanmasi ile bulunan ve 0 ile 1 arasinda degerler alan Alfa katsayisi, bir agirlikli
standart degisim ortalamasidir. Cronbach Alfa Katsayisi, 6l¢ekte yer alan k sorunun
homojen bir yapiyr agiklamak tizere bir biitiin olusturup olusturmadiklarini arastirir.
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Alfa Katsayisi, bireysel puanlarin k soru iceren bir Olgekte sorulara verilen
cevaplanan toplanmasi ile bulundugu durumlarda sorularin birbirleri ile benzerligini,
yakinligini, ortaya koyan bir katsayidir. Sorular arasinda negatif korelasyon varsa
Cronbach Alfa Katsayist da negatif ¢ikar. Alfa’nin negatif cikmasi, giivenirlik
modelinin bozulmasina neden olur. Ciinkii bu durumda Olgegin toplanabilirlik
varsayimi bozulmus ve 6lgek toplanabilir 6lgek olmaktan ¢ikmis olur. Her bir madde
icin tek bir a degeri olabilecegi gibi, tiim sorularin ortalama bir a degeri de olabilir.
Tim sorular i¢in elde edilen a degeri o anketin toplam giivenilirligini gosterir ve
0.7'den biiyiik olmast beklenir, bu degerden diisiik o degerleri anketin zayif
giivenilirligi oldugunu gosterir, 0.8 olmasi ise anketin yiiksek giivenilirlige sahip
oldugunu gostermektedir.

Arastirmada kullanilan bir diger oOlgek Sperman’s Rho Korelasyon
Analizi’dir. Spearman’s rho, her iki degiskenin metrik olmadigi sirali 6l¢iilerde veya
Normal dagilim ozelligi gostermedigi durumlarda siralamaya dayali hesaplanan
korelasyon degeridir. Korelasyon katsayisi(r):

r = -1: Miikkemmel negatif bir iliski ( degiskenlerden biri yukari ¢ikarken, digeri asagi
dogru)

r = +1: Miikkemmel pozitif bir iliski ( degiskenlerden biri yukar1 ¢ikarken, digeri de
yukari ¢ikar)

r = 0: degiskenler arasinda bir iliski goriilmemektedir

Bu degerlerin disinda bir katsay1 hesaplandiginda genel olarak korelasyon katsayisi
(r)igin:

0.0ile 0.2 Cok zayif veya ihmal edilebilir bir iligki
0.2ile 0.4 Zayif, disiik iliski

0.41le 0.7 orta derecede iliski

0.7ile 0.9 Gigli, yiiksek iliski

0.9ile 1.0 Cok yiiksek iliski

Arastirmada kullanilan yontemlerden biri de Mann Whitney testidir. Mann
Whitney testi, normal dagilim 6zelligi gostermeyen bir dagilimda iki bagimsiz grup
ortalamalarin1 karsilastirmak amaciyla kullanilan bir yontemdir. Bu ydntem
iki 6rneklemin ayni1 dagilimdan gelip gelmedigini incelemek kullanilan bir testtir.
Kullanilan bir diger yontem, Kruskal Wallis Tesi ise normal dagilim gdstermeyen
gruplarda iic veya daha fazla sayida grubun ortalamalar1 arasindaki farkliligin
anlamliligini test amaciyla kullanilan bir tekniktir.
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3.6.1.Arastirmaya  Katilan  Bireylerin Is  Giivencesizligi ~ Acisindan
Degerlendirilmesi

Tablo 3.4. Is Giivencesizligi Olcegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha N

0.724 17

Tablo 3.4.te belirtildigi tizere 17 degisken {lizerinden giivenilirlik analizi
yaptigimizda Cronbach’s Alpha degerinin 0.724 oldugu gorilmistir. Alpha
degerinin 0.70 tzerinde oldugu icin buldugumuz sonucun giivenilir oldugunu

sOyleyebiliriz.

Tablo 3.5.Bireylerin Cinsiyetlerine Gore Is Giivencesizligi Diizeyleri

Cinsiyet Sira ortalamalari P degeri
Kadin 45.80
Erkek 59.62 0.024

Tablo 3.5.’te belirtildigi iizere, yapilan Mann Whitney Testi sonucu p degeri
0,024 olarak bulunup, 0,05 degerinden kii¢iik oldugundan; arastirmaya katilan
bireylerin cinsiyetlerine gore is gilivencesizligi diizeyleri arasinda %95 giiven
diizeyinde anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Sira ortalamalar1 dikkate
alindiginda erkek katilimcilarin kadin katilimeilara gore is giivencesizligi diizeyleri

fazladir.
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Tablo 3.6.Bireylerin Medeni Durumlarina Gére is Giivencesizligi Diizeyleri

Medeni Durum Sira ortalamalari P degeri
Evli 63.49
0.000
Bekar 39.87

Tablo 3.6.’da belirtildigi tizere, yapilan Mann Whitney Testi sonucu p degeri
0,000 olarak bulunup, 0,05 degerinden kiiclik oldugundan; arastirmaya katilan
bireylerin medeni durumlarina gore is giivencesizligi diizeyleri arasinda %95 giiven
diizeyinde anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Sira ortalamalar1 dikkate
alindiginda evli katilimcilarin bekar katilimcilara gore is giivencesizligi diizeyleri

fazladir.

Tablo 3.7.Bireylerin Egitim Durumlarina Gére Is Giivencesizligi Diizeyleri

Egitim durumlar Sira ortalamalari P degeri
[k 6gretim 47.65
Lise 47.69
0.007
Onlisans 92.30
Lisans 62.50

Tablo 3.7.’de gorildigi gibi, yapilan Kruskal Wallis Testi sonucu p degeri
0,007 olarak bulunup, 0,05 degerinden kiiciik oldugundan bireylerin egitim
durumlar ile is giivencesizligi diizeyleri arasinda %95 giiven diizeyinde anlamli bir
fark oldugu goriilmektedir. Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, Onlisans

mezunlarinin diger katilimcilara oranla is glivencesizligi diizeyleri fazladir.
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Tablo 3.8. Bireylerin Yaslarina Gore Is Giivencesizligi Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi Yas Is giivencesizligi
Korelasyon 1000 483"
v katsayist
as P degeri . ,000
Spearman's N 100 100
rho .
Korelasyon 483 1000
is o s katsayist
¥ BUVENCESIZISL b degeri 000 .
N 100 100

Tablo 4.8.’de belirtildigi lizere, bireylerin is giivencesizligi diizeyleri ve yaslari
arasinda bir iliski var midir eger varsa bu iliski nasil bir iligskidir sorularini
cevaplayabilmek icin yapilan spearman korelasyon analizi testinde p degeri 0,000
olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iliski vardir yorumu
yapilir. Korelasyon katsayis1 0.483 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve

zay1f bir iligki vardir.

Tablo 3.9.Bireylerin Gelir Diizeylerine Gore is Giivencesizligi Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi Gelir Is
diizeyi giivencesizligi
Korelasyon .
o katsayls): 1,000 491
Gelir diizeyi P degeri : ,000
Spearman's N 100 100
rho Korelasyon .
. o katsayls)ll 491 1,000
Is giivencesizligi P degeri 000 .
N 100 100

Tablo 3.9.’da belirtildigi iizere, bireylerin is giivencesizligi diizeyleri ve gelir
diizeyleri arasinda bir iligki var midir eger varsa bu iligki nasil bir iliskidir sorularini
cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p degeri 0,000
olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iliski vardir yorumu
yapilir. Korelasyon katsayis1 0.491 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve

zay1f bir iligki vardir.
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Tablo 3.10.Bireylerin Cocuk Sayilarina Gore Is Giivencesizligi Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi Cocuk Is
sayisl giivencesizligi
Korelasyon .
katsaylsi/ 1,000 =61
Gocuk sayist P degeri : ,000
Spearman's N 100 100
rho Korelasyon ok
. o katsaylsi/ 561 1,000
Is giivencesizligi P degeri 000 .
N 100 100

Tablo 3.10.’da belirtildigi lizere, bireylerin is glivencesizligi diizeyleri ve ¢ocuk
sayilar1 arasinda bir iliski var midir eger varsa bu iligski nasil bir iligkidir sorularini
cevaplayabilmek icin yapilan spearman korelasyon analizi testinde p degeri 0,000
olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu icin aralarinda bir iliski vardir yorumu
yapilir. Korelasyon katsayis1 0.561 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve

orta dereceli bir iligki vardir.

Tablo 3.11.Bireylerin Toplam Calisma Siirelerine Gore Is Giivencesizligi

Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi Toplam Is
calisma giivencesizligi
stireleri

Korelasyon 1000 378"
Toplam galisma  Kkatsayisi
stireleri P degeri . ,000

Spearman's N 100 100

rho Korelasyon .

. L katsay1s)1/ 378 1000
Is giivencesizligi P degeri 000 .
N 100 100

Tablo 3.11.”de belirtildigi izere, bireylerin is giivencesizligi diizeyleri ve toplam
caligma siireleri arasinda bir iliski var midir eger varsa bu iliski nasil bir iliskidir

sorularmn1 cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p
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degeri 0,000 olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu icin aralarinda bir iliski

vardir yorumu yapilir. Korelasyon katsayisi 0.378 olarak bulundugundan aralarinda

pozitif yonlii ve zayif bir iligki vardir.

Tablo 3.12.Bireylerin Firmadaki Calisma Siirelerine Gore Is Giivencesizligi

Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi firmadaki Is
calisma giivencesizligi
stireleri

| | Korelasyon 1000 422"
firmadaki katsayist
calisma stireleri P degeri . ,000

Spearman's N 100 100

rho Korelasyon .

. o katsaylsi/ 422 1,000
Is giivencesizligi P degeri 000 .
N 100 100

Tablo 3.12.”de belirtildigi iizere, bireylerin is glivencesizligi diizeyleri ve
firmadaki ¢alisma stireleri arasinda bir iliski var midir eger varsa bu iliski nasil bir
iligkidir sorularini cevaplayabilmek i¢in yapilan sperman korelasyon analizi testinde
p degeri 0,000 olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iliski
vardir yorumu yapilir. Korelasyon katsayisi 0.422 olarak bulundugundan aralarinda
pozitif yonlii ve zayif bir iligki vardir.

3.6.2.Arastirmaya Katilan Bireylerin Performanslari1 A¢isindan

Degerlendirilmesi

Tablo 3.13. Performans Olcegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha

N

0.767

11

Tablo 3.13.’te belirtildigi lizere, 11 degisken lizerinden giivenilirlik analizi
yaptigimizda Cronbach’s Alpha degerinin 0.767 oldugu goriilmiistiir. Alpha
degerinin 0.70 {izerinde oldugu i¢in buldugumuz sonucun giivenilir oldugunu

sOyleyebiliriz.
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Tablo 3.14.Bireylerin Cinsiyetlerine Gore Performans Diizeyleri

Cinsiyet Sira ortalamalari P degeri
Kadin 47.31
Erkek 56.69 0.122

Tablo 3.14.’te belirtildigi iizere, yapilan Mann Whitney Testi sonucu p degeri
0,122 olarak bulunup, 0,05 degerinden biiyiikk oldugundan; arastirmaya katilan
bireylerin cinsiyetlerine gore performans diizeyleri arasinda %95 giiven diizeyinde
anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 3.15.Bireylerin Medeni Durumlarina Gore Performans Diizeyleri

Medeni Durum Sira ortalamalari P degeri
Evli 62.38
Bekar 40.78 0.000

Tablo 3.15.’te belirtildigi iizere, yapilan Mann Whitney Testi sonucu p degeri
0,000 olarak bulunup, 0,05 degerinden kii¢iik oldugundan; arastirmaya katilan
bireylerin medeni durumlarina goére performans diizeyleri arasinda %95 giiven
diizeyinde anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Sira ortalamalar1 dikkate

alindiginda evli katilimcilarin bekar katilimcilara gére performans diizeyleri fazladir.

Tablo 3.16.Bireylerin Egitim Durumlarina Goére Performans Diizeyleri

Egitim durumlar Sira ortalamalari P degeri
[k dgretim 52.57
Lise 45.17 0.003
Onlisans 95.40
Lisans 47.25

Tablo 3.16.’da belirtildigi tizere, yapilan Kruskal Wallis Testi sonucu p degeri
0,003 olarak bulunup, 0,05 degerinden kiiciik oldugundan bireylerin egitim

durumlar ile performans diizeyleri arasinda %95 giiven diizeyinde anlamli bir fark
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oldugu goriilmektedir. Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, onlisans mezunlarinin

diger katilimcilara oranla performans diizeyleri fazladir.

Tablo 3.17.Bireylerin Yaslarina Gore Performans Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi Yas Performans
Korelasyon 1000 307"
v katsayist
a P degeri . 000
Spearman's N 100 100
rho .
Korelasyon 307 1000
Performans katsaysi
P degeri ,000 .
N 100 100

Tablo 3.17.’de belirtildigi ilizere, bireylerin performans diizeyleri ve yaslari
arasinda bir iligki var midir eger varsa bu iliski nasil bir iligkidir sorularim
cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p degeri 0,000
olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iliski vardir yorumu
yapilir. Korelasyon katsayis1 0.397 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve

zayif bir iligki vardir.

Tablo 3.18.Bireylerin Gelir Diizeylerine Gore Performans Diizeyleri

Gelir diizeyi | Performans
Korelasyon 1000 389"
Gelir diizevi katsay1s1
chr quzeyl P degeri . 000
Spearman'’s N 100 100
rho .
Korelasyon 389 1000
Performans katsaysi
P degeri ,000 )
N 100 100

Tablo 3.18.°de belirtildigi lizere, bireylerin performans diizeyleri ve gelir
diizeyleri arasinda bir iligki var midir eger varsa bu iliski nasil bir iligkidir sorularin
cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p degeri 0,000

olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iliski vardir yorumu
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yapilir. Korelasyon katsayis1 0.389 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve

zayif bir iligki vardir.

Tablo 3.19.Bireylerin Cocuk Sayilarina Gore Performans Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi Cocuk Performans
sayisi
Korelasyon .
katsaylsi/ 1.000 o958
Cocuksaylst b qoseri . 000
Spearman's N 100 100
rho Korelasyon .
katsayls): 558 1,000
Performans P degeri 000 .
N 100 100

Tablo 3.19.°da belirtildigi tizere, bireylerin performans diizeyleri ve cocuk
sayilar1 arasinda bir iliski var midir eger varsa bu iliski nasil bir iligskidir sorularini
cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p degeri 0,000
olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iliski vardir yorumu

yapilir. Korelasyon katsayis1 0.558 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve
orta dereceli bir iligki vardir.

Tablo 3.20.Bireylerin Toplam Calisma Siirelerine Gore Performans Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi Toplam c¢aligma siiresi | Performans
Korelasyon 1000 309"
Toplamlasma katsay1si
sureleri P degeri ) ,000
Spearman's N 100 100
rho o
Korelasyon 309 1000
Performans Katsayrst
P degeri ,000 .
N 100 100

Tablo 3.20.’de belirtildigi lizere, bireylerin performans diizeyleri ve toplam

calisma siireleri arasinda bir iliski var midir eger varsa bu iliski nasil bir iligkidir
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sorularint cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p
degeri 0,000 olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu igin aralarinda bir iligki

vardir yorumu yapilir. Korelasyon katsayisi 0.329 olarak bulundugundan aralarinda

pozitif yonlii ve zayif bir iligki vardir.

Tablo 3.21.Bireylerin Firmadaki Calisma Siirelerine Gore Performans

Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi firmadaki | Performans
calisma
siireleri
| | Korelasyon 1,000 306
firmadaki katsay1si
calisma stireleri P degeri : ,002
Spearman's N 100 100
rho Korelasyon .
katsayls): 306 1,000
Performans P degeri 002 .
N 100 100

Tablo 3.21.°de belirtildigi iizere, bireylerin performans diizeyleri ve firmadaki
calisma siireleri arasinda bir iligki var midir ege varsa bu iliski nasil bir iliskidir
sorularint cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p
degeri 0,002 olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu icin aralarinda bir iligki
vardir. Korelasyon katsayis1 0.306 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve
zayif bir iligki vardir.

3.6.3. Arastirmaya Katilan Bireylerin = Tiikenmislikleri ~ Ag¢isindan

Degerlendirilmesi

Tablo 3.22. Tiikenmislik Olcegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha N

0.806 10

Tablo 3.22.’de belirtildigi lizere, 10 degisken iizerinden giivenilirlik analizi
yaptigimizda Cronbach’s Alpha degerinin 0.806 oldugu goriilmiistiir. Alpha
araliginin 0.70 {izerinde oldugu i¢in buldugumuz sonucun giivenilir oldugunu
sOyleyebiliriz.
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Tablo 3.23.Bireylerin Cinsiyetlerine Gore Tiikenmislik Diizeyleri

Cinsiyet Sira ortalamalari P degeri
Kadin 43.27
Erkek 64.53 0.000

Tablo 3.23.’te belirtildigi iizere, yapilan Mann Whitney Testi sonucu p degeri
0,000 olarak bulunup, 0,05 degerinden kiiclik oldugundan; arastirmaya katilan
bireylerin cinsiyetlerine gore tiikenmislik diizeyleri arasinda %95 giiven diizeyinde
anlaml bir fark oldugu goriilmektedir. Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda erkek

katilimcilarin kadin katilimeilara gore tilkenmislik diizeyleri fazladir.

Tablo 3.24.Bireylerin Medeni Durumlarina Gore Tiikenmislik Diizeyleri

Medeni Durum Sira ortalamalari P degeri
Evli 63.73
Bekar 39.67 0.000

Tablo 3.24.’te belirtildigi iizere, yapilan Mann Whitney Testi sonucu p degeri
0,000 olarak bulunup, 0,05 degerinden kii¢iik oldugundan; arastirmaya katilan
bireylerin medeni durumlarina gore tiikkenmislik diizeyleri arasinda %95 giiven
diizeyinde anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Sira ortalamalar1 dikkate

alindiginda evli katilimcilarin bekar katilimcilara gore tiikkenmislik diizeyleri fazladir.

Tablo 3.25.Bireylerin Egitim Durumlarina Gore Tiikenmislik Diizeyleri

Egitim durumlari Sira ortalamalari P degeri
[k dgretim 47.73
Lise 46.13 0.000
Onlisans 96.40
Lisans 77.75

Tablo 3.25.’te belirtildigi tizere, yapilan Kruskal Wallis Testi sonucu p degeri
0,000 olarak bulunup, 0,05 degerinden kiiciik oldugundan bireylerin egitim

durumlarn ile tiikkenmislik diizeyleri arasinda %95 giiven diizeyinde anlamli bir fark
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oldugu goriilmektedir. Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, onlisans mezunlarinin

diger katilimcilara oranla tiikkenmislik diizeyleri fazladir.

Tablo 3.26.Bireylerin Yaslarina Gore Tiikenmislik Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi Yas Tiikkenmislik
Korelasyon 1.000 586"
v katsayist
“ P degeri . 000
Spearman's N 100 100
rho .
Korelasyon 586 1000
Tiikenmislik katsay1si
ukenmis P degeri ,000 .
N 100 100

Tablo 3.26.’da belirtildigi tizere, bireylerin tilkenmislik diizeyleri ve yaslari
arasinda bir iligki var midir eger varsa bu iliski nasil bir iligkidir sorularim
cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p degeri 0,000
olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iligki vardir yorumu

yapilir. Korelasyon katsayis1 0.586 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve

orta dereceli bir iligki vardir.

Tablo 3.27.Bireylerin Gelir Diizeylerine Gore Tiikenmislik Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi Gelir diizeyi | Tikenmislik
Korelasyon 1000 588"
Gelir diizeyi katsayisi
© y P degeri ) ,000
Spearman's N 100 100
rho .
Korelasyon 588 1000
Tiikenmislik katsayisi
ukenms P degeri ,000 )
N 100 100

Tablo 3.27.’de belirtildigi tizere, bireylerin tiikenmislik diizeyleri ve gelir

diizeyleri arasinda bir iligki var midir eger varsa bu iliski nasil bir iliskidir sorularini

cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p degeri 0,000
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olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iliski vardir yorumu

yapilir. Korelasyon katsayisi 0.588 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve

orta dereceli bir iligki vardir.

Tablo 3.28.Bireylerin Cocuk Sayilarina Gore Tiikenmislik Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi Cocuk Tiikenmislik
sayisl1
Korelasyon N
katsaylsi/ 1,000 612
Cocuk sayisi P degeri | 0
Spearman'’s N 100 100
ho Korelasyon .
, . katsay1s>1/ 612 1,000
Tiikenmislik P degeri 000 |
N 100 100

Tablo 3.28.’de belirtildigi iizere, bireylerin tiikenmislik diizeyleri ve cocuk

sayilar1 arasinda bir iliski var midir eger varsa bu iliski nasil bir iligskidir sorularini

cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p degeri 0,000

olarak bulunmugtur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iliski vardir.

Korelasyon katsayis1 0.612 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve orta

dereceli bir iliski vardir.

Tablo 3.29.Bireylerin Toplam Calisma Siirelerine Gore Tiikenmislik Diizeyleri

Spearman korelasyon analizi Toplam cahisma siiresi | Tlikenmislik
Korelasyon 1000 484"
Toplam galisma  Kkatsayisi
stireleri P degeri . ,000
Spearman's N 100 100
rho Korelasyon -
Y 484 1,000
Tiikkenmiglik katsayist
vkenmis P degeri 000 .
N 100 100

Tablo 3.29.’da belirtildigi iizere, bireylerin tiikenmislik diizeyleri ve toplam

caligma siireleri arasinda bir iliski var midir eger varsa bu iliski nasil bir iliskidir
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sorularini cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p
degeri 0,000 olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iliski
vardir yorumu yapilir. Korelasyon katsayist 0.484 olarak bulundugundan aralarinda

pozitif yonlii ve zayif bir iligki vardir.

Tablo 3.30.Bireylerin Firmadaki Calisma Siirelerine Gore Tiikenmislik

Diizeyleri
Spearman korelasyon analizi firmadaki | Tikenmislik
calisma
siireleri
Korelasyon .
: : 1,000 ,599
firmadaki katsay1si
calisma stireleri P degeri . ,001
N 100 100
' Korelasyon .
Spearman's Y 599 1,000
rho katsayisi
P degeri ,001
Tikenmislik
N 100 100

Tablo 3.30.’da belirtildigi {lizere, bireylerin tilkenmislik diizeyleri ve firmadaki
caligma siireleri arasinda bir iliski var midir eger varsa bu iligski nasil bir iligkidir
sorulari1 cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p
degeri 0,001 olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iliski
vardir yorumu yapilir. Korelasyon katsayis1 0.599 olarak bulundugundan aralarinda

pozitif yonlii ve orta dereceli bir iligki vardir.

3.6.4. Arastirmaya Katilan Bireylerin Performanslar1 ve Is Giivencesizligi

Diizeyleri Arasindaki Iliski Analizi
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Tablo 3.31. Bireylerin Performanslari ve is Giivencesi Diizeyleri Arasindaki

Tliski

Spearman korelasyon analizi Performans Is
ZUvencesi
Korelasyon —
katsayls): 1,000 398
Performans P dogeri | o0
Spearman's N 100 100
rho Korelasyon »
P . katsayls): ,398 1,000
Is glivencesi P degeri 00 |
N 100 100

Tablo 3.31.’de belirtildigi tizere, bireylerin performans diizeyleri ve is glivencesi
diizeyleri arasinda bir iligki var midir eger varsa bu iliski nasil bir iliskidir sorularini
cevaplayabilmek icin yapilan spearman korelasyon analizi testinde p degeri 0,000
olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iliski vardir yorumu
yapilir. Korelasyon katsayis1 0.398 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve
zayif bir iliski vardir.

3.6.5. Arastirmaya Katilan Bireylerin Tiikenmislik Diizeyleri ve Is
Giivencesizligi Diizeyleri Arasindaki Iliski Analizi

Tablo 3.32. Bireylerin Tiikenmislik Diizeyleri ve Is Giivencesi Arasindaki

Miski
Spearman korelasyon analizi Tiikenmislik Is
giivencesi
Korelasyon 1,000 796
enmislik katsayisi
tukenmist P degeri . ,000
Spearman's N 100 100
rho Korel .
orelasyon 796 1,000
is o ) katsay1s1
3 guvenoest P degeri 000 .
N 100 100

Tablo 3.32.”de belirtildigi tizere, bireylerin tiikkenmislik diizeyleri ve is giivencesi
diizeyleri arasinda bir iligki var midir eger varsa bu iligki nasil bir iliskidir sorularini

cevaplayabilmek i¢in yapilan spearman korelasyon analizi testinde p degeri 0,000
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olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iligki vardir yorumu
yapilir. Korelasyon katsayisi 0.796 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve

yiiksek dereceli bir iliski vardir.

3.6.6. Arastirmaya Katilan Bireylerin Tiikenmislik Diizeyleri ve

Performans Diizeyleri Arasindaki Iliski Analizi

Tablo 3.33. Bireylerin Tiikenmislik ve Performans Diizeyleri Arasindaki Iliski

Spearman korelasyon analizi Tiikenmiglik | performans
Korelasyon 1000 459
Tiikenmislik Katsaytst
" ; P degeri . ,000
Spearman's N 100 100
rho ok
Korelasyon 459 1000
frormans katsayisi
r
be P degeri 000 .
N 100 100

Tablo 3.33.’de belirtildigi lizere, bireylerin tiilkenmislik diizeyleri ve performans
diizeyleri arasinda bir iligski var midir eger varsa bu iliski nasil bir iliskidir sorularini
cevaplayabilmek i¢in yapilan Spearman korelasyon analizi testinde p degeri 0,000
olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda bir iliski vardir yorumu
yapilir. Korelasyon katsayis1 0.459 olarak bulundugundan aralarinda pozitif yonlii ve

zayif bir iligki vardir.
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SONUC

Calisma konusu olarak belirlenen baslik Is Giivencesizliginin Tiikenmislige
ve Performansa etkisi ve Adiyaman ilinde Uygulamadir. Adiyaman Ilindeki ve
flgelerindeki temel istihdam faktorii olan tekstil sektorii iizerinde bir arastirmadir.
Adiyaman Ilinde tekstil sektdriinde galisan bireylerin is giivencesizliginin ne boyutta
oldugu, bu faktorlerin calisanlarin fizyolojik ve de biyolojik performanslarina ve
psikolojilerine etkisine deginilmistir. Daha sonra c¢alisanlarin demografik
ozelliklerine gore degerlendirilip, bagimsiz degiskenler olan is giivencesizligine,
tikenmislige ve performansa nihayetinde sonuglarina deginilmistir. Arastirmada
anketler 5’li Likert 6l¢egine gore cevaplandirilmistir. Ayrica Cronbach’s Alpha
glivenirlilik analizi yontemi, Sperman’s Rho korelasyon analizi, Mann Whitney testi
ve Kruskal Wallis testi, yontem ve 6lgek olarak kullanilmistir. Anket katilimcilarinin
%66’simin kadin ve %33’liniin erkek oldugu, %45’1 evli iken %55’inin bekar
olduklart gorilmiistiir. %37’s1 ilkogretim, %54’ lise, %5°1 Onlisans ve %4’ de
lisans mezunudur. Katilimcilarin calistiklar1 firmalarin %100’{inde is sagligr ve
giivenligi uzmani bulunurken, ayni firmalarin %100’inde de is saglhig: ve giivenligi
egitimi verilmistir. Caligma sekiz tekstil firmasi1 {izerinde yapilmistir. Arastirma
yapilan tekstil firmalarinda ¢alisanlarin yaslarinin en az 18, en ¢ok 36 oldugu
goriilmiistiir. Cocuk sayisinin ise en az 0(sifir), en ¢ok ise 4 oldugu goriilmiistiir.
Bireylerin cinsiyetlerine gore Is Giivencesizligi diizeylerine bakilinca da erkek
calisanlarin kadin calisanlara gore is glivencesizligi diizeylerinin fazla oldugu tespit
edilmistir. Bireylerin medeni durumlarina gore is giivencesizligi diizeyleri farklidir.
Evli caligsanlarin bekar ¢alisanlara gore is gilivencesizlikleri diizeyleri daha azdir.
Egitim durumlarina gore bakildiginda ilkdgretim, lise ve lisans mezunlarina oranla
Onlisans mezunlarimin is  giivencesizligi diizeyleri fazladir. Bireylerin is
giivencesizligi diizeyleri ile gelir diizeyleri arasinda iliski vardir. Gelir diizeyi
arttikca, i3 giivencesizligi diizeyleri azalmaktadir. Bireylerin is gilivencesizligi
diizeyleri ile ¢ocuk sayilar1 arasinda olumlu bir iliski vardir. Yani bireylerin is

giivencesizligi azaldikg¢a, bireyde giiven duygusu artmakta ve bu da ¢ocuk sayisini
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arttirmaktadir. Bireylerin gelir diizeyleri arttikca da ¢ocuk sayisi artmaktadir. Is
giivencesizliginin toplam ¢alisma siiresi lizerinde de zayif fakat pozitif yonlii iliski
vardir. Yani bireyin is giivencesi diizeyi arttik¢a, birey calisma siiresini arttirabiliyor.
Bireylerin is glivencesizligi diizeyleri, firmadaki ¢alisma siiresini de etkilemektedir.
Calisanin is giivenligi firmada ne kadar ¢alisacagina etki etmektedir. Is giivencesi
olan bir birey firmada daha baska sorunlar olmadig: siirece o firmada ¢alismasina

devam etmektedir.

Calisanin  demografik 6zelliklerinden biri de cinsiyet faktoriidiir.
Bireylerin cinsiyetlerine gore performans diizeyleri arasinda yapilan arastirmaya gore
anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir. Kadinlarda performans diizeyi 47,31 iken,
erkeklerde  56,69’dur. Bu da  erkeklerin  performansinin  kadinlarin
performanslarindan daha 1yi oldugunu gostermektedir. Bireylerin medeni
durumlarina gore performanslarinda ise anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir.
Evlilerde performans 62,38 iken bekarlarda 40,78’dir. Evli calisanlarin aileyi
gecindirme gibi sorumluluklarindan dolay1 bekarlara oranla performanslar1 daha
yiiksektir. Bireylerin egitim durumlari ve performanslar1 arasinda anlamli bir fark
oldugu tespit edilmistir. Ilkogretimde 52,57, lise 45,17, onlisans 95,40, lisans
47,25’tir.  Sira ortalamalart dikkate alindiginda Onlisans mezunlarinin  diger
katilimcilara oranla performans diizeyleri fazladir. Bireylerin performans diizeyleri
ile yaslar1 arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki vardir. Calisanlarin yaslar arttik¢a
cok da farkli bir performans artis1 veya azalis1 yasanmamaktadir. Gelir diizeyleri de
performansi etkilemektedir. Bireyin gelir diizeyi arttik¢a performansi da artmaktadir.
Fakat anlamli bir artis yoktur. Cocuk sayisinin performansa etkisi arastirilmistir.
Bireyin, c¢ocuklarmin gecimini saglamasi gibi bir sorumlulugu istlenmesi
performansini  arttirmaktadir. Bireylerin giinliikk ¢aligma siiresi performansini
etkilemektedir. Firmadaki c¢aligsma siiresi performansi etkilemektedir. Ayni1 firmada

uzun siire ¢calismak performansi olumlu etkilemektedir.

Bireylerin cinsiyetlerine gore tiikenmislik diizeyleri farklidir. Sira
ortalamalarina gore kadinlarda 43,27 iken erkeklerde 64,53’tlir. Sira ortalamalar
dikkate alindiginda erkek katilimcilarin kadin katilimcilara oranla tiikenmislik
diizeyleri fazladir. Medeni durum da tiikenmislik diizeylerini etkilemektedir. Evli

bireylerde bekar bireylere oranla tiikenmislik anlamli derecede fazladir. Bireylerin
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egitim durumlarina goére de tiikenmislik diizeyleri farklidir. Egitim durumu
tilkenmisligi etkilemektedir. Bireylerin tiikenmislik diizeyleri ve egitim diizeyleri
arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli bir iliski vardir. Bireylerin yaslar1 arttik¢a
tilkkenmislikleri de artmaktadir. Fakat bu c¢ok fazla bir artis degildir. Bireylerin
tilkenmislik diizeyleri ve gelir diizeyleri arasinda da pozitif yonlii ve orta dereceli bir
iliski vardir. Stirekli, diizenli bir sekilde ¢alisan birey isini de geregi gibi yaptigi
siirece gelirinin diizenli, emeginin de karsilig1r olmasimi ister. Emeginin karsilig
olmayan bireyde tlikenmislik kaginilmazdir. Bireylerin tliikenmislik diizeyleri ve
cocuk sayilar1 arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli bir iliski vardir. Bireyin ¢ocuk
sahibi olusu bireyde c¢alisma zorunlulugu olustururken, artan ¢ocuk sayisi artan
ihtiyag ve sorumluluk demektir. Bu da bireyde zamanla tlikenmislige sebep

olmaktadir.
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