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ÖZ 

Motivasyon bireylerin arzu, istek, dürtü ve ihtiyaçlarını kapsayan bir 

kavramdır. KiĢide davranıĢ değiĢikliklerine neden olabilen motivasyonun örgütsel ve 

yönetsel araçlarından bir tanesi de iĢ güvencesi kavramıdır. ĠĢ güvencesi olan iĢ 

göreninin çalıĢma koĢulları keyfi değiĢtirilemediği gibi sözleĢmesi de keyfi 

feshedilememektedir. Bu araĢtırmanın temel amacı, çalıĢanların motivasyon 

düzeylerinde iĢ güvencesi faktörünün etkisi nedir sorusunu cevaplandırmaktır. 

AraĢtırma nicel araĢtırma yöntemine göre desenlenmiĢtir. AraĢtırma verileri Denizli 

ilinde faaliyette bulunan, 30 ve üzeri iĢçi çalıĢtıran altı tekstil iĢletmesinde, kolayda 

örnekleme yöntemine göre seçilmiĢ 383 çalıĢandan 2021 yılı Temmuz ve Ağustos 

aylarında toplanmıĢtır. AraĢtırmada veri toplamak amacıyla Önder&Wasti (2002) 

tarafından Türkçe’ye uyarlanan iĢ güvencesi memnuniyeti ölçeği ile 

Çivilidağ&ġekercioğlu (2017) tarafından Türkçe’ye uyarlanan çok boyutlu iĢ 

motivasyonu ölçeklerinden yararlanılmıĢtır.  Analizlerde SPSS22 ve AMOS24 

programları kullanılmıĢtır. AraĢtırma verilerinden elde edilen bulgulara göre, 

çalıĢanların motivasyon düzeylerinde iĢ güvencesi faktörünün kısmi aracılık etkisi 

olduğu anlaĢılmıĢtır. Ayrıca çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyet algıları ile çok 

boyutlu iĢ motivasyon algılarının bazı demografik değiĢkenlere göre farklılıklar 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçları iĢ güvencesinin çalıĢanların 

motivasyonları üzerinde açıklayıcı bir faktör olduğunu göstermektedir. ÇalıĢmanın 

sonucunda elde edilen verilerin literatüre katkıda bulunacağı, bundan sonraki 

çalıĢmalara rehberlik edeceği, tekstil sektöründe iĢ güvencesi ile iĢ motivasyonu 

iliĢkisi bağlamında Türkiye’de yapılan ilk çalıĢma olması nedeniyle önemli ve özgün 

olduğu düĢünülmektedir. 

 

 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ Güvencesi; ĠĢ Güvencesizliği; Motivasyon 
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ABSTRACT 

Motivation is a concept that covers the desires, wishes, impulses and needs of 

individuals. One of the organizational and managerial tools of motivation that can 

cause behavioral changes in the person is the concept of job security. The working 

conditions of the employee with job security cannot be changed arbitrarily, and the 

contract cannot be terminated arbitrarily. The main purpose of this research is to 

answer the question of what is the effect of the job security factor on the motivation 

levels of the employees. The research has been designed according to the quantitative 

research method. Research data were collected in July and August 2021 from 383 

employees selected according to convenience sampling method in six textile 

enterprises operating in Denizli, employing 30 or more workers. In order to collect 

data in the research, job security satisfaction scale adapted to Turkish by Önder & 

Wasti (2002) and multidimensional work motivation scales adapted to Turkish by 

Çivilidağ & ġekercioğlu (2017) have been used. SPSS22 and AMOS24 programs have 

been used in the analysis. According to the findings obtained from the research data, it 

has been understood that the job security factor had a partial mediation effect on the 

motivation levels of the employees. In addition, it has been determined that the job 

security satisfaction perceptions of the employees and the multidimensional job 

motivation perceptions differ according to some demographic variables. The research 

results show that job security is an explanatory factor on employee motivation. It is 

thought that the data obtained as a result of the study will contribute to the literature, 

will guide future studies, and that it is important and original because it is the first 

study conducted in Turkey in the context of the relationship between job security and 

work motivation in the textile sector. 

. 

Keywords: Job Security; Job Insecurity; Motivation 
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ARAġTIRMANIN KONUSU 

Motivasyon, kiĢide davranıĢ değiĢikliklerine neden olabilecek kavramlardan bir 

tanesidir. Literatürde motivasyonun, stres, örgütsel adalet algısı, örgütsel bağlılık, iĢten 

ayrılma niyeti, performans, mesleki yabancılaĢma algısı gibi kavramlar ile iliĢkisi 

incelenmiĢtir. Bu araĢtırmanın konusu tekstil ve hazır giyim sektöründe faaliyet 

gösteren iĢletmelerde çalıĢanların iĢ güvencesine yönelik algısının, iĢ davranıĢlarının 

belirleyicilerinden birisi olan motivasyonu nasıl etkileyebileceğini belirlemektir. 

 

ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

AraĢtırmanın amacı, Denizli ilinde tekstil ve hazır giyim sektöründe faaliyet 

gösteren iĢletmelerde çalıĢanların iĢ güvencesine yönelik algılarının motivasyonlarına 

etkisini incelemektir. Bu amaç doğrultusunda araĢtırmanın alt amaçları ise Ģunlardır;  

1. ĠĢ güvencesi algısının iĢ motivasyonu ile alt boyutlarına etkisini ortaya 

çıkarmak. 

2. Tekstil iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ güvencesi algılarının; cinsiyet, yaĢ,  

mesleki kıdem, mevcut iĢyerindeki çalıĢma süresi, eğitim durumu değiĢkenlerine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek.  

3. Tekstil iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ motivasyonu düzeylerinin; cinsiyet, yaĢ, 

mesleki kıdem, mevcut iĢyerindeki çalıĢma süresi, eğitim durumu değiĢkenlerine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek.  

AraĢtırma amacı doğrultusunda hazırlanan anket formu üç bölümden 

oluĢmuĢtur. Anketin birinci bölümünde katılımcıların demografik bilgileri istenmiĢ, 

ikinci bölümünde iĢ güvencesi algısı için bir ölçek kullanılmıĢ, üçüncü bölümünde ise 

motivasyon değerlendirme ölçeği kullanılmıĢtır. Literatürde iĢ güvencesi ile 

motivasyon kavramlarına iliĢkin pek çok araĢtırma bulunmasına rağmen tekstil ve 

hazır giyim sektöründe bu iki kavramın iliĢkisini ele alan saha araĢtırması Ģeklinde bir 

çalıĢmaya rastlanılamamıĢtır. Bu araĢtırmanın temel hedefi ilgili sektörde yeni bir 

inceleme alanı oluĢturmaktır. Bu çalıĢma ile çalıĢanlarda iĢ güvencesi algısının 

motivasyonlarını nasıl etkileyebileceği problemine çözüm aranacaktır. ÇalıĢmanın 

sonucunda elde edilecek verilerin literatüre katkıda bulunacağı, bundan sonraki 
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çalıĢmalara rehberlik edeceği ve tekstil sektöründe iĢ güvencesi ve iĢ motivasyonu 

iliĢkisi bağlamında Türkiye’de yapılan ilk çalıĢma olması nedeniyle önemli ve özgün 

olduğu düĢünülmektedir.  

 

ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

Denizli ilinde tekstil ve hazır giyim sektörü iĢletmelerindeki çalıĢanlara 

uygulanan ve bu iĢletmeler ile sınırlı olan bu çalıĢmanın yöntemi nicel bir araĢtırmadır. 

Tez çalıĢmasının Denizli’de yapılıyor olmasının nedeni; kentin Türkiye’nin en önemli 

tekstil merkezlerinden birisi olmasıdır. Pamuklu tekstilde dünya baĢkenti olarak da 

ifade edilen Denizli ili havlu ve bornoz üretiminde Türkiye’nin yıllık ihracatının 

yaklaĢık üçte birini tek baĢına karĢılamaktadır. Tekstil sektörü yanında gıda, yem, 

emaye bakır tel, ambalaj malzemeleri, elektronik bakır mamulleri alanında da Denizli 

firmaları her yıl “Türkiye’nin En Büyük 500 Sanayi KuruluĢu” çalıĢmasında en az 10 

firma ile kenti temsil etmektedirler (T.C. Denizli Valiliği, 2022). Denizli’de 

dokumacılık ilk olarak Romalılar döneminde baĢlamıĢ, Selçuklular ve Osmanlılar 

döneminde de en ihtiĢamlı zamanlarını yaĢamıĢtır (Denizli Ticaret Odası Yayınları, 

2020). Ġplik, dokuma, konfeksiyon gibi alt sektörlere ayrılan ve Türkiye gayri safi milli 

hasılasının %10’ununu kapsayan tekstil ve hazır giyim sektörü, üretim, ihracat ve 

istihdam konularında önemli bir sektördür. Bu sektör Türkiye dıĢ ticaretinde büyük bir 

paya sahip olması nedeniyle pek çok kiĢiye istihdam yaratmakta ve iĢsizlik sorununun 

çözümünde de öncülük yapmaktadır. Sektör içerisinde moda, marka ve tasarım gibi 

sınai mülkiyet alanlarında nitelikli iĢgücü de çalıĢtırılmaktadır. Küresel rekabette en 

büyük rakip Çin karĢısında sektör firmalarının bir kısmı tutunamayarak üretimine son 

vermiĢken bir kısmı ciddi markalaĢma ve istihdama giderek rekabet güçlerini 

korumaktadırlar. Türkiye 2014-2023 ulusal istihdam strateji programında amaçlardan 

birisi de tekstil ve hazır giyim sektöründeki istihdamın geliĢtirilmesi, nitelikli 

iĢgücünün artırılması ve kayıt dıĢı çalıĢmanın önüne geçilmesi olarak sayılmıĢtır. 

Program kapsamında iĢ sağlığı ve güvenliği bilinci ile sosyal sorumluluk 

standartlarının yaygınlaĢtırılmasına da yer verilmiĢtir (Bağcı, 2020). 

AraĢtırma verileri 2021 yılı Temmuz ve Ağustos aylarında toplanmıĢtır. 

Öncelikle internet ortamında hazırlanan anket formları, firmaların olumlu geri dönüĢ 
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yapmamaları nedeniyle fiziki olarak bastırılıp araĢtırmaya katılmayı kabul etmiĢ 

olanlara elden dağıtılmıĢtır. 

Anket çalıĢmasının etik kurallara uygunluğu, Karabük Üniversitesi Sosyal ve 

BeĢeri Bilimler AraĢtırmaları Etik Kurulu’nun 08.03.2021 tarih ve E.16448 sayılı 

yazısı ile onaylanmıĢtır. 

Anket formları 3 grupta ele alınmıĢtır. Birinci grup anket formları 

iĢletmelerdeki çalıĢanlara ait cinsiyet, yaĢ, medeni durum, öğrenim düzeyi, çalıĢtığı 

kurumdaki pozisyonu, toplam çalıĢma süresi, kurumdaki çalıĢma süresi, aylık gelir 

durumu bilgilerinden oluĢan demografik soruları içermektedir. Ġkinci grup anket 

formları ise iĢ güvencesi algı düzeyini tespit etmeye yönelik soruları içermektedir. ĠĢ 

güvencesine iliĢkin kavramsal yapı Probst (1998)’ un geliĢtirdiği ve Önder&Wasti 

(2002) tarafından Türkçeye uyarlanan; “ĠĢ Güvencesi Endeksi Ölçeği”, “ĠĢ Güvencesi 

Memnuniyeti Ölçeği”dir.  Bu anket sorularının kullanım izni alınmıĢtır. Ölçeklere 

iliĢkin altıĢar ifade ankette yer almaktadır. “ĠĢ Güvencesi Endeksi Ölçeği”ve “ĠĢ 

Güvencesi Memnuniyeti Ölçeği”nde yer alan sorular, araĢtırmaya dahil olan 

katılımcılar tarafından daha net algılanması için araĢtırmacı tarafından kavramsal 

değiĢikliğe gidilmeden yapısal değiĢikliğe gidilmiĢ, ardından oluĢturulan yeni soru 

kalıpları iki alan uzmanı ve üç dil uzmanı tarafından gözden geçirilmiĢtir. Yapılan bu 

değiĢiklik sonrasında soruların kavramsal bir değiĢikliğe uğramadığı ve daha anlaĢılır 

hale geldiği saptanmıĢtır. “ĠĢ Güvencesi Endeksi Ölçeği”nde yer alan “Evet, ?, Hayır” 

üç dereceli puanlama anahtarı Karacaoğlu (2015) tarafından (Alanya bölgesindeki beĢ 

yıldızlı otel çalıĢanlarında iĢ güvencesizliğinin iĢten ayrılma niyetine etkisi 

araĢtırmasında) beĢli Likert ölçek olarak kurgulanmıĢ ve yapılan bu çalıĢma sonrasında  

Cronbach alpha değerinin 0,71 olarak bulunmuĢtur. Ayrıca Köse, Özkoç, & Bekci 

(2019) tarafından (muhasebe mesleği mensuplarında iĢ güvencesizliğinin iĢten ayrılma 

niyetine etkisi araĢtırmasında) beĢli Likert ölçek ile kurgulanmıĢ ve yapılan bu çalıĢma 

sonrasında da Cronbach alpha değerinin 0,88 olarak bulunmuĢtur. “ĠĢ Güvencesi 

Memnuniyeti Ölçeği”nde belirtilen ĠĢ güvencesi memnuniyeti ifadelerinin 

cevaplandırılmasında Önder ve Wasti’nin çalıĢmalarında kullandığı “Evet, ?, Hayır” 

3’lü puanlama anahtarı, Serap Alkaya (2015) tarafından iĢ güvencesi memnuniyeti ile 

çeĢitli değiĢkenlerin iĢten ayrılma niyetine etkisini araĢtırdığı doktora tezinde daha 

sağlıklı sonuçlar vereceği düĢüncesiyle 5’li Likert ölçeği olarak 1 “kesinlikle 

katılmıyorum” ve 5 “kesinlikle katılıyorum” aralığında yeniden düzenlemiĢtir. Bu 
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çalıĢmada da güvenilirlik katsayısı 0,92 olarak bulunmuĢtur. Bu tezde ise kullanılan 

anket çalıĢmasında “ĠĢ Güvencesi Endeksi” ve “ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti” ölçeğine 

iliĢkin ifadeler için, 1 “kesinlikle katılmıyorum” ve 5 “kesinlikle katılıyorum” 

aralığında beĢli likert ölçeği kullanılmıĢtır. Probst’un çalıĢmasındaki “ĠĢ Güvencesi 

Endeksi Ölçeği “ile “ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Ölçeği” ne ait ifadelerin üçü olumsuz, 

üçü de olumlu niteleyicilerden oluĢmaktadır. “ĠĢ Güvencesi Endeksi Ölçeği”ndeki; 

“Gelecekte bu kuruluşta istihdam durumumu tahmin etmek zordur.”,  

“Gelecekte bu kuruluşta istihdam durumum meçhuldür.”,  

“Gelecekte bu kuruluşta istihdamım belirsizdir.” , 

olumsuz ifadeleri ile “ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Ölçeği”ndeki ; 

“Bu kuruluşta bu kadar az iş güvencem olması rahatsız edicidir.”,  

“Bu kuruluşta iş güvencem streslidir.”,  

“Bu kuruluşta iş güvencem kabul edilemeyecek kadar azdır.” , 

olumsuz ifadeleri için SPSS programında ters kodlama yapılmıĢtır. 

ġekil 1. Probst’un ĠĢ Güvencesi Modeli 

 

Kaynak: Probst (2002:144) ve Probst (2003:453)’den aktaran Doğantekin, (2020). 

ġekil1’deki modele göre; iĢin geleceğini tehdit eden çalıĢan özellikleri, iĢin 

özellikleri, örgütsel değiĢim ve örgütteki teknolojik değiĢimler gibi belirleyiciler iĢ 

güvencesizliğini ortaya çıkarmaktadır. Kıdem gibi çalıĢanların bireysel farklılıkları iĢ 

güvencesinin farklı algılanmasına neden olmaktadır. Yapılan iĢin geçici ya da sürekli 

olması, sendikalı ya da sendikasız çalıĢma gibi iĢ özellikleri çalıĢanda iĢ güvencesi 

algısını duruma göre azaltmakta ya da arttırmaktadır. Örgütsel değiĢim kapsamında 

iĢten çıkarmaların artması çalıĢanın iĢ güvencesi algısını azaltmaktadır. Burada iĢ 
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güvencesi iĢin istikrarı ve sürekliliğine iliĢkin çalıĢanın algısının ifade etmektedir. 

ÇalıĢanların iĢine yönelik bu iĢ güvencesi algısı iĢe yönelik tutumlarını etkilerken, 

iĢteki olaylara duygusal tepkiler vermelerine neden olmaktadır. Örneğin düĢük 

ücretliler ile terfi olanakları zayıf olanların iĢ güvencesi algılarının düĢük olması 

beklenmektedir. Ancak çalıĢanın iĢine, çalıĢma arkadaĢlarına ya da yöneticilerine 

iliĢkin memnuniyet düzeylerini iĢ güvencesi algısı doğrudan ölçememektedir. ĠĢi 

benimseme, kültürel değerler ve prosedürel adalet iĢ güvencesi algısı ile iĢ tutumları 

arasında yönlendirici etkiye sahiptir. Modelde son basamak iĢ güvencesinin sonuçları 

olarak yer almaktadır. ĠĢ güvencesinin kurumdan ayrılma, kurumsal bağlılık, iĢ stresi, 

sendikalaĢma hareketleri, psikolojik ve fizyolojik sağlık gibi sonuçları bulunmaktadır. 

ÇalıĢanda düĢük iĢ güvencesi algısı, iĢten ayrılma niyetini arttırmakta, örgütsel 

bağlılığı zayıflatmakta, psikolojik ve fizyolojik rahatsızlıkların yaĢanmasına neden 

olmaktadır (Probst,2002&2003’ten aktaran Doğantekin, 2020). 

Üçüncü gruptaki anket formları ise tekstil ve hazır giyim sektörü 

iĢletmelerindeki çalıĢanlar üzerinde çok boyutlu iĢ motivasyon boyutlarını tespit 

etmeye yönelik sorulardan oluĢmaktadır. Motivasyona iliĢkin kavramsal yapı, Gagné, 

Forest, Gilbert, Aubé, Morin  & Malorni (2010) tarafından geliĢtirilen Çivilidağ & 

ġekercioğlu (2017) tarafından Türkçe’ye uyarlanıp uygulanan “Çok Boyutlu ĠĢ 

Motivasyonu Ölçeği”dir. Bu anket sorularının kullanım izni alınmıĢtır. Deci ve Ryan 

(2000) tarafından geliĢtirilen ve çağdaĢ motivasyon teorilerinden birisi olan Öz 

belirleme kuramı sürecini temel alan bu ölçek üç temel boyut (motive olmama, 

kontrollü motivasyon ve özerk motivasyon) ile beĢ alt boyut (dıĢsal düzenleme-sosyal, 

dıĢsal düzenleme-maddesel, içe yansıtılan düzenleme, kiĢisel düzenleme ve içsel 

motivasyon) olmak üzere 19 ifadeden oluĢmaktadır. Çivilidağ & ġekercioğlu (2017) 

çalıĢmasındaki yanıtlamalarda 1 “Hiç Uygun Değil” ve 7 “Tamamen Uygun” 

aralığında 7’li Likert ölçek uygulamıĢtır. Anketteki 19.madde hiçbir alt boyutta yer 

almadığı için araĢtırmacılar tarafından analizden çıkartılmıĢtır. Bu tez çalıĢmasına 

iliĢkin ankette ise 1 “kesinlikle katılmıyorum”, 2 “katılmıyorum”, 3 “kararsızım”, 4 

“katılıyorum” ve 5 “kesinlikle katılıyorum” Ģeklinde beĢli Likert ölçeği kullanılmıĢtır.  
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Tablo 1. Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonun Temel BileĢenleri ve Alt Ölçekleri 

 

Kaynak: Göksel&Ayhan(2020), Yeni Nesil ĠĢte Nasıl Güdüleniyor? ĠĢ Motivasyonu Ekseninde X-Y 

KuĢaklararası FarklılaĢma, Sosyal, BeĢerî ve Ġdari Bilimler Dergisi,3(11):892. 

ĠĢ güvencesi algısının motivasyona etkilerini belirlemeye yönelik yapılan bu 

araĢtırmada hazırlanan hipotezler kapsamında test edilecek iliĢkiyi gösterir araĢtırma 

modeli Ģekil 2’de ifade edilmiĢtir.  

 ġekil 2.AraĢtırmanın Modeli 

 

AraĢtırma modeli iĢ güvencesinin motivasyona etkisini göstermekle birlikte, iĢ 

güvencesi algısını ölçecek iĢ güvencesi memnuiyeti ile çok boyutlu iĢ 

motivasyonunun, katılımcıların demografik değiĢkenlerine göre farklılıklarını 

belirtmektedir. 

 

ARAġTIRMA HĠPOTEZLERĠ / PROBLEM 

Motivasyon, kiĢide davranıĢ değiĢikliklerine neden olabilecek kavramlardan bir 

tanesidir. Literatürde motivasyonun, stres, örgütsel adalet algısı, örgütsel bağlılık, iĢten 

ayrılma niyeti, performans, mesleki yabancılaĢma algısı gibi kavramlar ile iliĢkisi 

incelenmiĢtir. Bu çalıĢma ile “iĢ güvencesi algısının çalıĢanın iĢ davranıĢlarından olan 

motivasyonu nasıl etkileyebileceği” problemine çözüm aranacaktır. AraĢtırmada temel 
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problemden yola çıkarak aĢağıdaki problemlere cevap aranmaktadır. 

1. Tekstil iĢletmelerinde çalıĢanların algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeylerinin, çok boyutlu iĢ motivasyonu alt boyutlarını etkileyip etkilemediğini 

belirlemek. 

2. Tekstil iĢletmelerinde çalıĢanların algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeylerinin demografik değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek. 

3. Tekstil iĢletmelerinde çalıĢanların çok boyutlu iĢ motivasyonu düzeylerinin 

demografik değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek. 

Belirlenen araĢtırma problemlerini test etmek amacıyla oluĢturulan ana hipotez 

ve buna iliĢkin alt hipotezler aĢağıdaki gibidir; 

H1: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri arttıkça, çok boyutlu iĢ motivasyonları da artar. 

H1a: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri arttıkça, çok boyutlu iĢ motivasyon alt boyutu olan motive olamama 

düzeyleri azalır. 

H1b: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri arttıkça, çok boyutlu iĢ motivasyon alt boyutu olan içsel motivasyon 

düzeyleri artar. 

H1c: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri arttıkça, çok boyutlu iĢ motivasyon alt boyutu olan dıĢsal düzenleme-

sosyal düzeyleri artar. 

H1d: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri arttıkça, çok boyutlu iĢ motivasyon alt boyutu olan kiĢisel düzenleme 

düzeyleri artar. 

H1e: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri arttıkça, çok boyutlu iĢ motivasyon alt boyutu olan içe yansıtılan 

düzenleme düzeyleri artar. 

ĠĢ güvencesizliği, örgütsel ve ekonomik faktörler yanında bireysel faktörlerden 

de kaynaklanmaktadır (Bakınız Tablo.23). Motivasyonun belirleyicisi ekonomik, 

psiko-sosyal, örgütsel-yönetsel araçlar yanında doğrudan çalıĢma ile ilgisi olmayan iĢ 

görenlerin yaĢ, cinsiyet, medeni durum, kıdem vs. demografik değiĢkenleri de 

motivasyonu etkileyebilmektedir (Keser, 2006’dan aktaran Çakır, G.,2009). 
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Dolayısıyla ana hipoteze ek olarak, tekstil iĢletmelerinde çalıĢanların algıladıkları iĢ 

güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeylerinin ve çok boyutlu iĢ motivasyon 

düzeylerinin demografik değiĢkenlere göre farklılıkların olup olmadığı da 

incelenmiĢtir. Bu amaçla test edilen hipotezler aĢağıdaki gibidir; 

H2: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri demografik değiĢkenlere göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H2a: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri yaĢa göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H2b: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri cinsiyete göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H2c: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri medeni duruma göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H2d: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri mesleki kıdeme göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H2e: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri iĢyeri kıdemine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H2f: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri mezuniyet durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H2g: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet 

düzeyleri aylık gelir durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçek ve alt boyutlarının 

düzeyleri demografik değiĢkenlere göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3a1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri yaĢa göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3a2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri yaĢa göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3a3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri yaĢa göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3a4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri yaĢa göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3a5: Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri yaĢa göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 
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H3a6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri yaĢa göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3b1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri cinsiyete 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3b2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri cinsiyete göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3b3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri cinsiyete göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3b4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri cinsiyete 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3b5: Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri cinsiyete göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3b6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri cinsiyete 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3c1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri medeni 

duruma göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3c2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri medeni duruma göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3c3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri medeni duruma 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3c4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri medeni 

duruma göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3c5: Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri medeni duruma 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3c6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri medeni 

duruma göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3d1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri mesleki 

kıdeme göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3d2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri mesleki kıdeme göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3d3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri mesleki kıdeme 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 
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H3d4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri mesleki 

kıdeme göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3d5: Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri mesleki kıdeme 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3d6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri mesleki 

kıdeme göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3e1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri iĢyeri 

kıdemine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3e2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri iĢyeri kıdemine göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3e3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri iĢyeri kıdemine 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3e4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri iĢyeri 

kıdemine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3e5: Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri iĢyeri kıdemine 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3e6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri iĢyeri 

kıdemine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3f1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri mezuniyet 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3f2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri mezuniyet durumuna 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3f3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri mezuniyet 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3f4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri mezuniyet 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3f5: Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri mezuniyet 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3f6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri mezuniyet 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3g1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri aylık gelir 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 
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H3g2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri aylık gelir durumuna 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3g3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri aylık gelir 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3g4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri aylık gelir 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3g5: Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri aylık gelir 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

H3g6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri aylık gelir 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

 

EVREN VE ÖRNEKLEM  

AraĢtırma kapsamında öncelikle Google formlar üzerinden hazırlanan anket, 

Denizli Ġlinde faaliyette bulunan 30 ve üzerinde iĢçi çalıĢtıran tekstil firmalarına mail 

yoluyla gönderilmiĢ, maillere bir dönüĢ yapılmadığı için fiziki anketler ile birlikte 

firmalar ziyaret edilmiĢtir. Pek çok firma iĢ güvencesi konusunun hassasiyetinden 

kaynaklı araĢtırmaya destek vermemeyi tercih etmiĢtir. Bazı firmaların ilk 

görüĢmelerde olumlu tutumuna karĢılık anketler bırakılmıĢ ancak daha sonra insan 

kaynakları bölümlerinden ret cevabı alınmıĢtır. AraĢtırma yapılan dönemde Covid-19 

pandemisinin etkisini sürdürmesi, zaman ve maliyet kısıtı ile tez konusu olarak seçilen 

iĢ güvencesi kavramının firmalar için hassas bir konu olması, sadece altı firmanın 

çalıĢmaya olumlu katkı sunmasına neden olmuĢtur.  Denizli ÇalıĢma ve ĠġKUR Ġl 

Müdürlüğü verilerine göre bu 6 firmanın toplam iĢçi sayısı 1882’dir (Denizli Ticaret 

Odası Yayınları, 2020). Denizli ili tekstil sektöründeki ana kütlenin tamamına ulaĢmak 

belirtilen sebepler ile imkansız olduğu için araĢtırmaya katılmayı kabul eden altı 

firmanın toplam 1882 çalıĢanı, araĢtırma evreni olarak kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırma yapılan dönemde Covid-19 pandemisinin etkisini sürdürmesi, zaman 

ve maliyet kısıtı, pek çok firmanın iĢ güvencesi konusunun hassasiyetinden kaynaklı 

araĢtırmaya destek vermemesi nedenleriyle ana kütlenin tamamına ulaĢmak mümkün 

olmadığı için örneklemin tespit edilmesinde tesadüfi olmayan örnekleme türlerinden 

kolayda örnekleme seçilmiĢtir. Kolayda örnekleme, ulaĢılabilen herkesin örnekleme 

dahil edildiği yöntemdir. Bu yöntemde araĢtırmacının istediği, gözüne kestirdiği kiĢiler 
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ile çalıĢılır. Ġhtiyaç duyulan örneklem büyüklüğüne ulaĢılıncaya kadar örneklem 

oluĢturulmaya devam edilir (Tutar & Erdem,  2020).  

 ġekil 3.Örnekleme Teknikleri 

 

Kaynak: Tutar&Erdem: Örnekleriyle Bilimsel AraĢtırma Yöntemleri ve SPSS Uygulamaları, 

2020,s.245. 

Kolayda örnekleme yöntemi ile ulaĢılan 403 iĢçiye ait anket formu elde 

edilmiĢtir. Yapılan inceleme sonucunda ise 11 çalıĢanın anket formunu eksik 

doldurduğu tespit edilmiĢ ve bu kiĢilere ait formlar analiz dıĢında bırakılmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamında yapılan faktör analizi ile veri dağılımlarında aĢırı uç 

değerlerden baĢlanmak üzere, normalliği bozan veriler analizden teker teker 

çıkartılmıĢ, her iĢlem sonucunda normalliğin sağlanıp sağlanmadığı kontrol edilerek 

kalan 383 veri ile normal dağılıma yaklaĢıldığı gözlemlenmiĢtir.  Sonuç olarak 383 

çalıĢan araĢtırmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Örneklemin büyüklüğü Sekeran 

(1992)’ın çalıĢmasındaki belirli evrenler için öngörülen örneklem büyüklükleri 

tablosuna göre bilimsel kriterlere uygun olarak hesaplanmıĢtır. Analizlerde SPSS22 ve 

AMOS24 programları kullanılmıĢtır. 

Tablo 2. Evren ve Örneklem Büyüklüğü 

 

Kaynak: Sekeran(1992:253) (N=Evren Büyüklüğü; S=Gerekli Örneklem Büyüklüğü) 
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KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARġILAġILAN GÜÇLÜKLER 

Bu çalıĢma Denizli ilinde tekstil ve hazır giyim sektörü iĢletmelerindeki 

çalıĢanlara uygulanmıĢtır ve bu iĢletmeler ile sınırlıdır. AraĢtırmanın ana kütlesini 

Denizli ilinde faaliyet gösteren tekstil ve hazır giyim sektörü iĢletme çalıĢanları 

oluĢturmaktadır. Anket tekniği ile çalıĢanlardan elde edilen bilgiler geliĢtirilen anket 

formundaki sorularla sınırlandırılmıĢtır. AraĢtırma iĢ güvencesi algısının motivasyona 

etkisini belirlemek için Denizli’deki tekstil ve hazır giyim sektörü iĢletmelerinde 

çalıĢanlara yapılmıĢtır. Bu yüzden örneklemden elde edilen bulgular, sadece 

Denizli’de uygulanan iĢ güvencesine yönelik algı ile motivasyonlarına olan katkılarını 

araĢtırmakla sınırlı kalmıĢtır. AraĢtırma için gerekli olan veriler anket tekniğiyle elde 

edilmiĢtir. ÇalıĢmaya katılan iĢletme çalıĢanlarının veri toplama aracındaki ifade ve 

sorulara doğru cevaplar verdikleri varsayılarak, bu görüĢler ile araĢtırmanın sonucuna 

uygun çıkarımlar ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır. ĠĢ güvencesine ve motivasyona iliĢkin 

literatürde çeĢitli çalıĢmalar olmasına rağmen iĢ güvencesi algısının motivasyona 

etkisine yönelik tekstil sektöründe bir çalıĢma bulunmaması bu araĢtırmanın 

sınırlılıkları arasında yer almaktadır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

1.  Ġġ HUKUKU BAĞLAMINDA Ġġ GÜVENCESĠ 

 

1.1. ĠĢ Güvencesi Kavramı 

“ÇalıĢma hakkının korunması” olarak da ifade edilen iĢ güvencesi kavramı için 

literatürde “iĢçi çıkarma yasağı”, “fesih hakkının sınırlandırılması”, “feshe karĢı 

koru(n)ma”, “istihdam güvencesi” kavramları kullanılabilmektedir (Aktuğ, 2009). ĠĢ 

güvencesi ile iĢverenin iĢ akdini feshetme hakkı geçerli bir sebep gösterme koĢulu ile 

sınırlandırılmıĢtır (Alp, 2003). Dar anlamda iĢ güvencesi, geçerli bir sebep olmaksızın 

iĢ akdi sonlandırılan iĢçinin iĢe iadesini ifade etmektedir (ġakar, 2014). 

ĠĢ güvencesi kavramı, Anayasa’da tanımlanan çalıĢma hakkının korunması 

amacıyla iĢ sözleĢmesinin feshinde belirli kurallar getirirken bu kurallara 

uyulmamasına karĢılık birtakım yaptırımlar da öngörmektedir. ĠĢ hukuku anlamında iĢ 

sözleĢmelerinin feshi; süreli fesih, geçerli sebeple fesih ve haklı sebeple(derhal) fesih 

olmak üzere üçe ayrılır. Haklı fesih nedenleri ĠĢ kanununda tek tek sayılmıĢken süreli 

fesih ve geçerli fesih nedenlerine dayalı iĢ akdinin sonlandırılması uygulamada pek 

çok soruna nedene olmaktadır. ĠĢ güvencesinin konusunu haklı nedenle fesih dıĢındaki 

diğer iĢ akdinin feshedilmesi halleri oluĢturmaktadır (Narter, 2012). 

ĠĢçinin korunmasının ön planda olduğu Türk çalıĢma mevzuatında çalıĢanlara 

güvence ve koruma sağlayan bazı düzenlemeler bulunmaktadır. Bu koruma ve 

güvenceler; ayrımcılık tazminatı, kötü niyet tazminatı, sendikal güvenceler ve iĢ 

güvencesi olarak sıralanabilir (Orhan, 2014). ĠĢ güvencesi, iĢçinin çalıĢmaya 

baĢladıktan sonra çalıĢma koĢullarının iĢveren tarafından keyfi değiĢtirilememesi, iĢ 

sözleĢmesinin keyfi bir Ģekilde feshedilememesidir (Aktuğ, 2009; Alpagut,  2008). ĠĢ 

güvencesi iĢçinin iĢten çıkartılmasını güçleĢtiren tedbirler içerdiği gibi iĢten çıkarılma 

sonucunda ortaya çıkacak zararları da telafi edici önlemleri içermektedir (Alp, 2003).  

ĠĢ güvencesi olan bir iĢçi, iĢ akdini haklı bir gerekçe göstermeksizin kendi 

iradesi ile feshetmiĢse iĢe iade davası açamaz, iĢsizlik ödeneği alamaz, hatta ihbar ve 

kıdem tazminatı dahi talep edemez. Böyle bir durumda kendisinin iĢverene tazminat 

ödemesi dahi mümkün olabilir (Bedük, 2019). ĠĢ güvencesi sağlayan durumlardan 

birisi olan kıdem tazminatı iĢverenler açısından iĢ sözleĢmesini feshe karĢı caydırıcı bir 

nitelik taĢıdığı gibi iĢ görenler için birikmiĢ tazminat miktarı dolayısıyla onları 
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istifadan vazgeçiren bir nitelik taĢımaktadır (Akbıyık & Koç, 2010). Kıdem tazminatı, 

çalıĢma yaĢamında iĢsizlik sigortası ve iĢ güvencesine iliĢkin düzenlemeler yapılıncaya 

kadar çalıĢanlar açısından bir güvence teĢkil ederken iĢverenler açısından da 

maliyetleri yükselten bir durum olarak görülmüĢtür (Nurdoğan, Dur, & Öztürk, 2016). 

ĠĢ güvencesi sistemi daha çok iĢ görenin bireysel çıkarı ile ilgilidir, iĢ görenin 

yaĢamını sürdürmesini ve iĢ iliĢkisinin korunmasını sağlar. Bu koruma ayrıca sosyal 

devlet ilkesinin bir gereğidir (Alpagut, 2008). 

ÇalıĢanın mevcut iĢinde yasal ve yasal olmayan nedenlerle gerçekleĢen 

değiĢimler nedeniyle çalıĢanda iĢini kaybetme kaygısı iĢ güvencesizliğini oluĢturur. 

Belirsizlik, çalıĢma Ģartlarının değiĢikliği nedeniyle algılanan tehdit ve iĢsizlik kaygısı 

iĢ güvencesizliğinin unsurlarıdır (Çakır, 2007). 

ĠĢ güvencesi ile ilgili literatürde yapılan bazı çalıĢmalara bakılacak olursa; 

Çıtır & Kavi (2010) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel güven ile iĢ 

güvencesi arasındaki iliĢki incelenmiĢ, araĢtırma sonucunda bu iki kavram arasında 

anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. ÇalıĢanlar iĢ yerlerine ve yöneticilerine yüksek 

oranlarda güven duymasına rağmen iĢ güvencesi boyutunda bu güven duygusu 

farklılaĢmaktadır. Dolayısıyla çalıĢanların örgütsel güven duygusu yüksek olsa bile 

iĢten çıkarılmayacağı düĢüncesinin mutlak olmadığı ortaya çıkmaktadır. 

 Çelik, Öztürk & Kandemir (2018), yaptıkları araĢtırma ile esnek çalıĢma 

biçimlerinden taĢeronluğun çalıĢanda yarattığı iĢ güvencesi algısını tespit etmeye 

çalıĢmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda kamuda çalıĢan taĢeron iĢçilerde, devlet tarafından 

sağlanan iĢ güvencesine sahip olmalarının devlete bakıĢ açılarının itibar ve sosyal 

devlet açısından artacağı, bunun da geleceklerine daha güvenli bakmalarını 

sağlayacağını ortaya çıkarmıĢtır. 

 Yıldırım & Yirik (2014), iĢ görenlerin iĢ güvencesi algıları ile iĢten ayrılma 

niyetleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ, iĢ güvencesi algısının iĢten ayrılma niyetini 

negatif yönde etkilediğini, iĢten ayrılma niyetinin erkeklerde daha fazla olduğunu, 

bekar çalıĢanların evli çalıĢanlara göre iĢ güvencesi algılarının daha yüksek olduğunu 

tespit etmiĢlerdir. 

1.2. ĠĢ Güvencesinin Türkiye’deki GeliĢimi 

1936 yılında kabul edilen 3008 sayılı ĠĢ Kanunu’nda iĢ güvencesine iliĢkin 

hükümlere yer verilmemiĢtir. 1475 sayılı ĠĢ Kanunu’nda da aynı Ģekilde iĢ güvencesi 

doğrudan düzenlememekle birlikte kanunun 13.maddesi iĢverene ihbar ve kıdem 
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tazminatı ödeyerek iĢçiyi hiçbir gerekçe ileri sürmeksizin iĢ sözleĢmesini feshetme 

imkanı öngörmüĢtür. Söz konusu uygulama zamanla çok eleĢtirilmiĢ, bireysel ve toplu 

iĢ sözleĢmelerinde kıdem ve ihbar tazminat miktarları yükseltilerek, iĢten çıkarmalara 

cezai Ģart uygulama gibi bazı yaptırımlar öngörülmüĢ ancak yine de bu önlemler iĢ 

güvencesi anlamında yeterli gelmemiĢtir. Türkiye 1932 yılında Uluslararası ÇalıĢma 

Örgütü’ne üye olmuĢ 1994 yılında ise 158 sayılı “Hizmet ĠliĢkisine ĠĢveren Tarafından 

Son Verilmesi Hakkında” sözleĢmeyi imzalamıĢtır. Ġç hukuk kurallarının bu sözleĢme 

gereği uyarlanması yükümlülüğü doğmuĢ ancak iĢ güvencesine iliĢkin düzenlemeler 

uzun yıllar geçmesine rağmen çıkartılamamıĢtır.  Nihayet 158 sayılı ILO sözleĢmesine 

uyum amacıyla 4773 sayılı “ĠĢ Kanunu, Sendikalar Kanunu ile Basın Mesleğinde 

ÇalıĢanlar ile ÇalıĢtıranlar Arasındaki Münasebetin Tanzimi Hakkında Kanunda 

DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun” ile 1475 sayılı ĠĢ Kanunun 13.maddesinden 

sonra gelmek üzere 13/A, 13/B, 13/C, 13/D ve 13/E maddeleri eklenerek iç hukukta ilk 

defa iĢ güvencesine iliĢkin hükümlere yer verilmiĢtir. Daha sonra 10.06.2003 tarihinde 

yürürlüğe giren 4857 sayılı ĠĢ Kanunu’nda iĢ güvencesine iliĢkin temel düzenlemeler 

18, 19, 20 ve 21.maddelerinde yer almıĢtır. ĠĢçi ve iĢveren arasındaki iĢ sözleĢmesi 

veya kanundan kaynaklanan her türlü hukuki uyuĢmazlığın çözümü amacıyla 

25.10.2017 tarihinde yürürlüğe giren 7036 sayılı ĠĢ Mahkemeleri Kanunu ile zorunlu 

arabuluculuk uygulaması getirilmiĢ ancak zorunlu arabuluculuk uygulaması iç hukukta 

01.01.2018 tarihinden itibaren yürürlüğe girmiĢtir (Evren, 2013; Demir C. A., 2018).  

1.3. ĠĢ Güvencesinin Uluslararası Hukuktaki GeliĢimi 

ĠĢ hukukunun çağdaĢ geliĢmelerinden birisi olan iĢçinin feshe karĢı korunması 

kavramı Avrupa’da 1970’li yıllarda iç hukuk düzenlemelerine girmeye baĢlamıĢ, 1982 

yılında da ILO tarafından 158 sayılı sözleĢme ile düzenlenmiĢtir (Kutal, 2012). ĠĢ 

güvencesi anlamında Anayasa düzeyindeki ilk düzenleme 1917 tarihli Meksika 

Anayasası’dır. Ġkinci dünya savaĢı sonrası Almanya’da 1951 yılında iĢ güvencesi 

konusunda ilk kez kapsamlı bir düzenleme getirilmiĢtir. ĠĢ güvencesine iliĢkin 

Ġtalya’da 1966 tarihli, Ġngiltere’de 1971 tarihli, Hollanda’da 1945 tarihli, Fransa’da 

1973 ve 1975 sayılı yasalar ile düzenlemeler yapılmıĢtır. Sovyetler Birliğinde 1922 

tarihinde, 1934 ve 1938 yıllarında Küba’da, 1931 yılında da Meksika’da iĢ 

güvencesine iliĢkin yasalar çıkartılmıĢtır (Egemen, 2003’ten aktaran Demir C. A., 

2018). Türkiye’nin 1949 yılında kabul ettiği 1948 tarihli BirleĢmiĢ Milletler Ġnsan 

Hakları Evrensel Beyannamesi 23.maddesinde herkesin çalıĢma ve iĢsizliğe karĢı 
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korunmasına iliĢkin iĢ güvencesi hükümleri kabul edilmiĢtir. Avrupa Konseyi 1961 

yılında Avrupa Sosyal ġartı’nı kabul etmiĢ bu Ģartın 1.maddesinde çalıĢma hakkından 

söz ederek iĢçinin iĢinin korunması amacıyla iĢ güvencesine de yollama yapmıĢtır 

(Aktay & Kaplan, 2006’dan akt. Demir C. A., 2018). Uluslararası ÇalıĢma Örgütü 

1982 yılında 158 sayılı “Hizmet ĠliĢkisine ĠĢveren Tarafından Son Verilmesi 

Hakkında” sözleĢmeyi kabul etmiĢ, bu sözleĢmenin uygulama esaslarını belirlemek 

üzere 166 sayılı tavsiye kararını yayınlamıĢtır. 166 sayılı tavsiye kararı sözleĢme tarafı 

ülkeler için bağlayıcı nitelik taĢımasa da 158 sayılı ILO sözleĢmesi yükümlülükler 

yüklemiĢtir (Çankaya, Günay, & GöktaĢ, 2005’ten akt. Demir C. A., 2018).  

Tablo 3. ÇeĢitli Dünya Ülkelerinde ĠĢ Güvencesi Kapsamında Bazı Kısıtlama ve Yasaklar 

Kaynak: Koç, Y. (2000). Dünya’da ĠĢ Güvencesi T. No:50. Ankara: Türk-ĠĢ Eğitim Yay. 

Dünya genelinde pek çok ülkede iĢçiler geçerli bir neden olmaksızın iĢten 

çıkarılamamaktadır. Örneğin Hırvatistan, Belarus, Çekya, Bulgaristan, Polonya, 

 

Kanada 

 

Ontario eyaletindeki iĢçilerin ırk, renk, etnik köken, inanç, vatandaĢlık, 

cinsiyet ,yaĢ, cinsel tercih gibi nedenlerle iĢ sözleĢmesi feshedilemez 

 

Yeni Zelanda 

 

ĠĢçilerin iĢ sözleĢmesi, cinsiyet, inanç, etnik köken, sakatlık, siyasi 

düĢünce, ailevi durum, cinsel yönelim gibi nedenlerle feshedilemez 

 

Hırvatistan 

 

7 veya daha küçük yaĢta çocuğu olanlar ile tek baĢına yaĢayan anne-baba 

iĢçilerin iĢ sözleĢmesi feshedilemez 

 

Arjantin/Brezilya/ġili/Kolombiya  

 

Hamileliğini raporla ispatlayan kadın iĢçinin iĢ sözleĢmesi hamilelik 

dönemi boyunca feshedilemez. 

 

Almanya/Gine/Nijer 

 

Askerlik hizmeti boyunca iĢ sözleĢmesi askıda kabul edilir 

 

Yunanistan 

Askere giden iĢçinin iĢ sözleĢmesi askıda olup iĢçi terhis olduğunda 

isterse iĢine geri dönebilir ve bu dönemden itibaren 1 yıllık sürede iĢ 

güvencesi kapsamında kabul edilir. 

 

Belçika 

ĠĢçi temsilcisi olarak çalıĢma, çalıĢma Ģartlarında kadın-erkek eĢitliğinden 

yakınma, hamilelik, askerlik, vatandaĢlık ve siyasal bir görev nedeniyle 

iĢten ayrılma, eğitim izni dolayısıyla iĢyerinde bulunmama nedenleriyle iĢ 

sözleĢmesi feshedilemez. 

 

Danimarka 

Sendika üyeliği ve sendikal faaliyetlerde bulunma, hamilelik, askerlik ve 

vatandaĢlık hizmeti, çocuklu iĢçilere verilen anne-baba izni, eğitim izni, 

eĢit iĢe eĢit ücret talebi, iĢçi temsilcisi olmak, ırk, renk, cinsiyet, dini ve 

siyasi görüĢ gibi nedenlerle iĢ sözleĢmesi feshedilemez. 
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Ġspanya, Portekiz, Rusya ve Panama gibi ülkelerde iĢçiler kapasitesi ve davranıĢı ile 

ilgili bir neden yüzünden ya da iĢyerinde iĢçi çıkartılması yönünde bir zorunluluk varsa 

iĢten çıkarılabilmektedir. Almanya’da uygulanan ĠĢten Çıkarmaya KarĢı Koruma 

Yasası kapsamında iĢçiler kendisi veya davranıĢından kaynaklı ya da iĢletmenin acil 

ihtiyaçları nedeniyle iĢten çıkartılabilmektedir. Japonya’da iĢten çıkarma kurumu yargı 

kararlarında hakkın kötüye kullanılmaması kapsamında değerlendirilmektedir. Japon 

yargı mercilerinin kararları gereğince iĢ sözleĢmesinin feshi haklı veya makul bir 

gerekçeye dayanmıyorsa ve toplum nezdinde kabul edilebilir bir gerekçesi 

bulunmuyorsa geçersiz kabul edilmektedir. ABD’de toplu iĢ sözleĢmeleri ve yargı 

kararları ile iĢ güvencesi uygulanmaya çalıĢılmaktadır. Hollanda’da iĢten çıkarma 

talepleri Bölge ÇalıĢma Bürosuna sunulmaktadır. Ġlgili daire iĢten çıkarmanın makul 

bir nedene dayanıp dayanmadığını araĢtırarak talebi uygun bulursa iĢten çıkarmaya 

izin vermektedir. ĠĢçinin derhal iĢ akdi feshedilmesi gerekiyor ise iĢ mahkemelerine 

müracaat esası getirilmiĢtir. Kore’de iĢçi ekonomik nedenlerle iĢten çıkartılacaksa 

öncelikle iĢyerindeki iĢçi temsilcisi ile uzun bir görüĢme gerçekleĢtirilmelidir. ĠĢletme 

kaynaklı iĢ akdi feshi durumunda ise iĢyeri sendikasının veya iĢçi temsilcisinin 60 gün 

önce durumdan haberdar edilmesi gerekmektedir. Ġtalya’da üç durumda iĢ sözleĢmesi 

feshedilebilir. Ġlk olarak ev hizmetlileri, emekliliği hak edenler ve Ģirket yöneticileri 

için geçerli olan fesih imkanıdır. Bu yolda iĢveren ihbar süresine dikkat ederek geçerli 

bir neden belirtmeksizin iĢ sözleĢmesini feshedebilir. Ġkincisi yine ihbar sürelerinin 

uygulanacağı iĢçinin kiĢilik özellikleri ve iĢletmenin üretim sorunlarından kaynaklı 

fesih imkanıdır. Üçüncü fesih imkanı ise iĢçinin ciddi davranıĢ bozukluğundan 

kaynaklı nedenlere dayalı fesihtir. Bu son yolda ihbar süresi bulunmaz. Ġtalya’da iĢ 

akdi hangi nedenle feshedilmiĢ olursa olsun iĢçi iĢten çıkartılınca tazminat almaya hak 

kazanmaktadır. Portekiz’de de iĢ sözleĢmesinin feshi için üç yol bulunmaktadır. Ġlk yol 

iĢçinin yasa dıĢı bir iĢle uğraĢması, suç iĢlemesi olarak görülmektedir. ĠĢçi ve iĢveren 

temsilcisinden oluĢan disiplin kurulu ilgili eylem nedeniyle iĢçiyi suçlu bulmuĢsa 

iĢçinin sözleĢmesi tazminatsız feshedilir. Ġkinci yol iĢyerinde yeni üretim yöntemlerine 

ve yeni teknolojiye geçilmesi dolayısıyla iĢçinin buna uyum sağlayamaması ve 

kapasitesinin yetersiz kalması nedeniyle fesihtir. Ancak bu fesih yoluna 

baĢvurulabilmesi için iĢçiye öncelikle mesleki yeterlilik eğitimi verilmeli buna karĢın 

halen iĢçi yetersiz kalmalıdır. Bu tür fesihte iĢçiye bir tazminat ödemesi de 

yapılmaktadır. Üçüncü yol ise iĢyerindeki yapısal ve teknolojik geliĢmelere bağlı toplu 
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veya bireysel iĢçi çıkarma uygulamasıdır. Bu yöntemde iĢçi temsilcileri ile görüĢülerek 

çıkartılabilecek asgari iĢçi sayısı tespit edilmekte ve çıkartılan iĢçilere tazminat 

ödenmektedir. Ġsveç’te iĢçi iĢverene karĢı yükümlülüklerini ciddi oranda ihmal etmekte 

ise iĢ sözleĢmesi derhal feshedilmektedir. Ayrıca iĢyerinde iĢçi çıkartılması için nesnel 

nedenler mevcut ise iĢçiye durum öncelikle bildirilerek iĢ sözleĢmesi 

feshedilebilmektedir. Ġspanya’da iĢçinin iĢ sözleĢmesinin feshedilebilmesi için; ilk 

olarak disiplin ve davranıĢ bozukluğu nedeniyle fesih söz konusuyken ikinci imkan 

nesnel nedenlerle iĢ sözleĢmesini feshetmektir. Bu tür fesih imkanında ihbar süresine 

uyulmalıdır. Üçüncü olarak iĢyeri kaynaklı ekonomik, örgütsel, teknolojik ve üretime 

bağlı nedenler dolayısıyla fesihtir. Bu fesih türünde toplu iĢçi çıkarmalarda iĢçi ve 

iĢveren temsilcileri arasında bir görüĢme yapılmakta uzlaĢma sağlanamazsa iĢ 

sözleĢmelerini feshinde öncelikle kamu yetkililerinden izin alınmalıdır. Finlandiya’da 

iĢyerinin ekonomik durumundan veya iĢçiden kaynaklı bir nedenle ve ihbar süresine 

uyularak iĢ sözleĢmesi feshedilebilir. Fransa’da iĢçinin önemli bir hatası ve 

yetersizliğinden kaynaklı ya da önemli ekonomik sorunların yaĢanması nedeniyle iĢ 

sözleĢmesi feshedilebilir. Bu tür durumlarda da ihbar süresine dikkat edilmelidir. 

Ġrlanda’da iĢçinin yetenekleri ve nitelikleri yetersiz ise iĢçide davranıĢ bozukluğu 

mevcut ise iĢyerinde iĢçi fazlalığı olup da bu fazlalığın baĢkaca yasaları çiğnediği 

kanıtlanabiliyorsa iĢ sözleĢmesi feshedilebilmektedir (Koç, 2000). 

1.4. ĠĢ Güvencesinin Kapsamı 

ĠĢ güvencesi bütün iĢçileri kapsamamaktadır. ĠĢ güvencesi kapsamında iĢçiye 

ve iĢyerine iliĢkin bir takım Ģartlar aranır. ĠĢ güvencesinden yaralanabilmek için iĢçinin 

belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢması, en az 6 aylık kıdeminin olması, iĢveren vekili 

veya yardımcısı olmaması gerekirken,  iĢ yerinde 30 veya daha fazla iĢçi çalıĢıp, iĢ 

sözleĢmesinin de iĢveren tarafından feshedilmesi gerekir (GöktaĢ, 2008). 

Tablo 4.ĠĢ Güvencesinden Yararlanma KoĢulları 

 

 

 

 

 

 ĠĢ Kanunu Kapsamında ĠĢyeri:  ĠĢ yeri, iĢ güvencesinin uygulama 

alanını oluĢturur. ĠĢin görüldüğü yer olarak tanımlanan iĢ yerinde iĢ güvencesi 

 ĠĢ Kanuna Göre ĠĢçi veya Basın ĠĢ Kanunu Kapsamında Gazeteci Olma 

 Belirsiz Süreli ĠĢ SözleĢmesi Olması 

 ĠĢ SözleĢmesinin ĠĢveren Tarafından Feshedilmesi 

 ĠĢletmeye Bağlı Aynı ĠĢ Kolunda En Az Otuz ĠĢçi ÇalıĢması 

 ĠĢçinin En Az Altı Ay Kıdeminin Olması 

 Belirli Düzeyde ĠĢveren Vekili veya Yardımcısı Olmaması 
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hükümlerinin uygulanabilmesi için iĢçinin 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ve 5953 sayılı Basın 

Mesleğinde ÇalıĢanlar ile ÇalıĢtıranlar Arasındaki Münasebetlerin Tanzimi 

Hakkındaki Kanun kapsamında çalıĢması gerekir  (Evren, 2013). 4857 sayılı ĠĢ 

Kanunu hükümleri bu kanunun 4.maddesi kapsamında yer almayan tüm iĢyerlerinde 

uygulanmaktadır (ĠĢ Kanunu md.1). 

Tablo 5. ĠĢ Kanunu 4.Maddede Yer Alan ve ĠĢ Kanunu Kapsamı DıĢında Kalan ĠĢler ve KiĢiler 

 Deniz ve hava taĢıma iĢleri 

 Elliden az iĢçi çalıĢan (Elli dahil) tarım ve orman iĢleri 

 Aile ekonomisi sınırları içinde kalan tarımla ilgili her çeĢit yapı iĢleri 

 Evlerde yapılan el sanatları iĢleri 

 Ev hizmetleri 

 Çıraklar 

 Sporcular 

 Rehabilite edilenler 

 Esnaf ve küçük sanatkarlar kanunundaki tanıma uygun olarak en fazla üç 

kiĢinin çalıĢtığı iĢyerleri 

 

 SözleĢme ġartı: ĠĢ güvencesinden yaralanabilecek iĢçilerin ĠĢ Kanunu 

18.madde gereğince belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢması gerekmektedir. Bu açık 

hüküm gereğince belirli süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçiler hakkında iĢ güvencesi 

hükümleri uygulanmaz. Belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi, iĢ iliĢkisinin belirli bir süre ile 

kısıtlanmadığı sözleĢme türü iken belirli süreli iĢ sözleĢmesi belirli bir olgunun ortaya 

çıktığı ya da belli bir iĢin tamamlanması gibi objektif koĢullarda veya belirli süreli 

iĢlerde iĢçi ve iĢveren arasında yazılı olarak yapılan iĢ sözleĢmeleridir. Esaslı bir neden 

olmaksızın belirli süreli iĢ sözleĢmeleri üst üste(zincirlenme) yapılamaz. Aksi takdirde 

bu iĢ sözleĢmesi baĢtan itibaren belirsiz süreli bir iĢ sözleĢmesi kabul edilir (Demir C. 

A., 2018; 4857 sayılı ĠĢ K.m.11). 

 ĠĢyerinde 30 ĠĢçinin ÇalıĢması: ĠĢ güvencesine tabi olacak iĢyerleri 

hakkında 4773 sayılı Kanun iĢyeri bazında 10 iĢçi çalıĢtırma Ģartını getirmiĢ iken 

10.06.2003 tarihinde yürürlüğe giren 4857 sayılı ĠĢ Kanunu iĢverenin aynı iĢ kolundaki 

tüm iĢyerlerini kapsayacak Ģekilde iĢletme bazında 30 iĢçi çalıĢtırma Ģartını aramıĢtır 

(Demir C. A., 2018). 

Yargıtay’a göre iĢ güvencesi Ģartlarından iĢyerinde 30 ve daha fazla iĢçi 

çalıĢması hususu tespit edilirken, iĢçinin çalıĢtığı iĢyeri ile birlikte iĢverenin tüm 

Türkiye çapında aynı iĢkolunda baĢka iĢyerlerinin olup olmadığı da araĢtırılmalı, 

araĢtırma yapılırken iĢyerleri arasında organik bağ varsa iĢçi sayılarını gösteren 
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belgelerin celp edildikten sonra buradaki iĢçilerin de hesaba katılması gerekir 

(Yargıtay 9.HD. Karar Tarihi 12.01.2015-2014/29976 Esas-2015/38 Karar; Yargıtay 

9.HD.- K.T. 05.12.2013-2013/12454 E.-2013/32034 K). ĠĢyerinde 30 iĢçinin çalıp 

çalıĢmadığının tespitinde fesih bildiriminin iĢçiye ulaĢtığı tarihte o iĢyerinde belirli-

belirsiz, tam-kısmi süreli, daimi ve mevsimlik iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçi ayrımı 

yapılmaksızın tüm iĢçiler hesaplamaya dahil edilmelidir (Yargıtay 22.HD. K.T. 

02.10.2014-2014/23254 E.-2014/27209 K.). ĠĢ güvencesi hükümleri değerlendirilirken 

otuz iĢçi sayısının hesabında iĢçilerin o iĢyeri kayıtlarında yer alması yeterli olup fiilen 

çalıĢması Ģart değildir (Yargıtay 7.HD. K.T. 03.04.2013- 2013/5059 E.-2013/5495 K.). 

Fesih tarihindeki çalıĢan sayısının tespit edilmesinde davalı iĢverenden, Sosyal 

Güvenlik Ġl Müdürlüğünden ve Bölge ÇalıĢma Müdürlüğünden sorulması, gerekmesi 

halinde bu hususun tanık dilenmek suretiyle saptanması gerekmektedir (Yargıtay 

22.HD. K.T. 28.01.2013, 2012/11611 E.-2013/1028 K). 

Tablo 6. Öğreti ve Yargı Karalarında 30 ĠĢçinin Tespiti 

30 ĠĢçinin Tespiti Dikkate Alınacak ĠĢçiler  30 ĠĢçinin Tespiti Dikkate Alınmayacak ĠĢçiler 

Belirli Süreli  Asıl iĢveren için alt iĢverenin iĢçileri 

Belirsiz Süreli  Alt iĢveren için asıl iĢverenin iĢçileri 

Deneme Süreli  Stajyer 

Mevsimlik  Çırak 

Ödünç Veren ĠĢveren  Öğrenci 

Kısmi ÇalıĢma  Ödünç alan iĢveren 

ĠĢ SözleĢmesi Devam Eden (hasta/izinli…)  Belli sebeplerle sözleĢmesi devam eden ancak fiilen 

çalıĢmayanların (hastalık/izin…) yerine ikame 

edilenler 

ĠĢveren vekili  Memur 

Özel güvenlik görevlileri  SözleĢmeli personel 

Takım sözleĢmesiyle çalıĢan iĢçiler   

Kaynak: Temir, A. (2006) aktaran Kurt, R., & Koç, M. (2020). İş Sözleşmesinin Sona Erdirilmesi İş 

Güvencesi ve İşe İade Davaları (4. b.). Ankara: Seçkin Yayıncılık San. ve Tic. A.ġ., s.283. 

 

 Kıdem Ģartı: 4857 sayılı yasanın 18.maddesi gereğince bir iĢçinin iĢ 

güvencesi hükümlerinden faydalanabilmesi için altı aylık kıdeminin olması gerekir. 

Altı aylık kıdemini doldurmayan iĢçilerin iĢ sözleĢmeleri geçerli sebep 

gösterilmeksizin iĢveren tarafından her zaman sonlandırılabilir (Demir C. A., 2018). 

Altı aylık kıdem süresi nispi emredici hüküm niteliğinde olduğu için bu sürenin iĢçi 

lehine iĢ sözleĢmesi veya Toplu ĠĢ SözleĢmesi hükümleriyle kısaltılması veya ortadan 

kaldırılması mümkündür. Altı aylık kıdemin hesabında aynı iĢverenin bir veya değiĢik 

iĢyerlerinde geçen süreler birleĢtirilir. Ayrıca altı aylık kıdemin baĢlangıcı iĢçinin fiilen 

iĢe baĢladığı tarihtir. Deneme süresi kıdemin hesabında dikkate alınacaktır (Evren, 

2013).  
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Yargıtay’ a göre; iĢçinin raporlu olduğu süre de iĢe iade davası açısından 

kıdeme esas alınacaktır (Yargıtay 22.HD. Karar Tarihi 29.01.2015-2015/1541 Esas-

2015/1573 Karar).  ĠĢçi iĢ güvencesi hükümlerinden faydalanabilmek için aynı 

iĢverene ait iĢyeri veya tüm iĢyerlerinde fasılalı da olsa iĢ iliĢkisine dayalı olarak altı ay 

çalıĢmalıdır. Kıdeme iliĢkin bu süre fesih bildiriminin iĢçiye ulaĢtığı tarihte 

doldurulmuĢ olmalıdır (Yargıtay 9.HD. K.T. 12.01.2015-2014/29970 E.-2015/33 K; 

Yargıtay 7.HD. K.T. 15.10.2014- 2014/11711 E.-2014/18862 K).  ĠĢe iade davasında 

davacı iĢçinin iĢ güvencesi hükümlerinden faydalanmaması için altı aylık kıdem 

koĢuluna bir gün kala iĢ sözleĢmesinin iĢverence feshi dürüstlük kuralına aykırılık 

teĢkil edeceği ve bu tür bir davranıĢı hukuk düzeni korumayacağından iĢçinin iĢ 

güvencesi hükümlerinden faydalandırılması gerekir (Yargıtay 9.HD. K.T. 01.04.2013-

2012/35856 E.-2013/10606 K). 

Tablo 7. ÇalıĢma Süresi 

 

ÇalıĢma 

Süresinden 

Sayılan Haller 

(Farazi ÇalıĢma 

Süresi) 

 

 Maden, taĢocağı ve asıl iĢyerlerine ulaĢmak için geçen süreler 

 ĠĢçinin baĢka yerde çalıĢtırılmak üzere görevlendirilmesi 

 ĠĢ görmeye hazır bulunmak 

 ĠĢverenin iĢçiyi asıl iĢten baĢka bir iĢle veya baĢka bir yerde görevlendirmesi 

 Süt izni 

 ĠĢçinin yerleĢim yerlerinden uzak bir mesafede bulunan iĢyerlerine topluca 

getirilip götürülmeleri 

ÇalıĢma 

Süresinden 

Sayılmayan 

Haller 

 

 ĠĢçilere servis sağlanması 

 Ara dinlenmesi 

Kaynak: Kurt, R., & Koç, M. (2020). İş Sözleşmesinin Sona Erdirilmesi İş Güvencesi ve İşe İade 

Davaları (4. b.). Ankara: Seçkin Yayıncılık San. ve Tic. A.ġ. 

 

 ĠĢçinin Statüsüne ĠliĢkin ġart: ĠĢ güvencesinden yaralanamayacak 

iĢçiler; iĢletmenin tümünü sevk ve idare eden iĢveren vekili ve yardımcısı statüsüne 

sahip olanlar ile iĢyerinin tümünü sevk ve idare edip ayrıca iĢçi alma, çıkarma yetkisi 

olan iĢveren vekilleridir. Söz konusu yetkileri olmayan bir iĢveren vekili ise iĢ 

güvencesi hükümlerinden faydalanabilir. Yasa koyucu burada iĢ güvencesi kıstaslarını 

belirlerken iĢletme ve iĢyeri hususunu ayrı tutarak, iĢletme açısından iĢletmenin 

tümünü sevk ve idare etmekten ve buna yardımcı olmaktan bahsederken, iĢyeri 

açısından ise hem iĢyerinin tümünü sevk ve idare etmekten hem de iĢe alma ve 

çıkarma yetkilerinin de varlığını birlikte aramıĢtır (Evren, 2013). 

Yargıtay’a göre; iĢletmenin bütününü yöneten genel müdürler ve yardımcıları 

iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanamazlar. Dava dosyasındaki davacı genel müdür 
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yardımcısı iĢveren vekili yardımcısı sayılmakla, davacının genel müdür yardımcıları 

arasındaki iĢ bölümü sorumluluğunun sınırlandırılması veya iĢçi alma ve çıkarma 

yetkisinin olmaması durumunda da iĢ güvencesi hükümlerinden yaralanamayacağı 

belirtilmiĢtir (Yargıtay 9.HD. K.T. 24.11.2008- 2008/83854 E.-2008/32006 K.). Bir 

banka Ģubesi müdürü ve fabrika müdürü, iĢyerini sevk ve idare etmekle birlikte özgür 

iradesi ile iĢçi alma ve iĢten çıkarma yetkisi yoksa iĢveren vekili sayılmaz, iĢ güvencesi 

hükümlerinden yararlanabilir (Yargıtay 22.HD. K.T. 09.03.2015- 2015/5580 E.-

2015/9317 K). Genel müdür yardımcısının iĢ güvencesi hükümlerinden faydalanıp 

faydalanmaması için kullandığı yetkilere bakılmalıdır. Davacı satıĢ pazarlama 

direktörünün imza yetkisi müĢterek imza ile sınırlandırıldığından iĢ güvencesi 

kapsamında değerlendirilmelidir (Yargıtay 7.HD. K.T. 12.06.2013- 2013/12003 E.-

2013/11077 K). 

 ĠĢ SözleĢmesinin ĠĢveren Tarafından Feshi: ĠĢ güvencesinden 

yararlanabilmenin bir baĢka Ģartı iĢ akdinin iĢverence feshinin zorunlu olmasıdır. ĠĢ 

sözleĢmesinin; iĢçi tarafından haklı nedenle feshedilmesi, tarafların anlaĢması ile sona 

erdirilmesi ya da iĢverence haklı nedenle derhal feshedilmesi iĢ güvencesi 

hükümlerinin uygulanabilmesini mümkün kılmamaktadır (Kurt & Koç, 2020). 

1.5. ĠĢ Güvencesinde Hakim Olan Ġlkeler 

ĠĢ hukuku uygulamasında iĢverenin iĢ akdini feshederken uyması gereken ve 

mahkemelerce bilirkiĢi araĢtırmalarında dikkate alınması istenen ilkeler Ģu Ģekilde 

belirtilebilir (TaĢkent, 2011); 

 Ölçülülük ilkesi 

 Gereklilik ilkesi 

 Menfaatlerin değerlendirilmesi 

 Orantılılık ilkesi 

 ElveriĢlilik ilkesi 

 Tutarlılık ilkesi 

 

 Yerindelik ilkesi 

 Keyfilik denetimi 

 Feshin son çare olması ilkesi 

 EĢit davranma ilkesi 

 Sosyal seçim ilkesi 

 

Yargıtay kararlarında bu ilkelerden daha çok “Tutarlılık denetimi; keyfilik 

denetimi, ölçülülük denetimi ve feshin son çare olması ilkesi” üzerinde durulmaktadır. 

Bununla birlikte Yargıtay Alman hukukunda esinlenerek aldığı kararlarda, “iĢletmesel 

karar, aciliyet Ģartı, bağlı iĢveren ve beklenmezlik esası” gibi kavramlara dikkat 

çekmektedir. 
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Uygulamada iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanmada benimsenen ilkeler 

daha çok feshin son çare olması ilkesi ve sosyal seçim (objektif seçim) ilkesidir.  

ġekil 4. ĠĢ Güvencesine Hakim Olan Ġlkeler 

  

Kaynak: Kurt, R., & Koç, M. (2020). İş Sözleşmesinin Sona Erdirilmesi İş Güvencesi ve İşe İade 

Davaları (4.  b.). Ankara: Seçkin Yayıncılık San. ve Tic. A.ġ. 

 

1.5.1. Feshin Son Çare Olması Ġlkesi 

Feshin son çare olması ilkesi (ultima ratio), latince kökenli bir kavram olup iĢ 

akdinin iĢverence feshedilmesinden evvel sözleĢmeyi sonlandırmayacak baĢka 

önlemlere baĢvurulması mümkünse bunların öncelikle tercih edilmesi anlamında 

kullanılmaktadır. Bu yüzden ölçülülük ilkesi gereğince, iĢ akdinin feshi ile ulaĢılmak 

istenen netice ile aynı sonucu doğurup sözleĢmeyi ayakta tutan baĢkaca tedbirler var 

iken bunlara baĢvurulmaksızın yapılan fesih geçersiz kabul edilir (Alpagut, 2008). ĠĢ 

Kanunu’nda feshin son çare olması ilkesine yer verilmemiĢtir ancak ĠĢ K. m.18’in 

gerekçesinde “Bu uygulamaya giderken işverenden beklenen feshe en son çare olarak 

bakmasıdır. Bu nedenle geçerli sebep kavramına uygun yorum yaparken sürekli olarak 

fesihten kaçınma olanağının olup olmadığı araştırılmalıdır” ifadesi ile bu ilkenin 

uygulanması gerektiği belirtilmiĢtir (Demir C. A., 2018). ĠĢ kanununda yer almayan bu 

ilke Alman doktrini ve içtihatlarında ortaya çıkmıĢtır. Bu ilke gereğince iĢ akdinin 

feshi koĢulları gerçekleĢmiĢ olsa bile feshin geçerli bir fesih oluğunu kabul edebilmek 

için iĢverenin sözleĢmeyi ayakta tutabilmek için her yolu denemesi buna rağmen akdin 

devamının artık mümkün olmaması gerekir. Örneğin iĢçiye uygulanan fazla çalıĢma 

kaldırılarak, baĢka bir iĢte çalıĢması sağlanarak, meslek içi eğitime tabi tutularak, 

ücretsiz izne çıkartılarak, çalıĢma süresi kısaltılarak iĢ sözleĢmesinin devamı için 
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gayret gösterilebilir (Tuncay, 2007). Yargıtay kararlarında feshin geçerli olup 

olamadığı hususu incelemelerinde “son çare”ilkesi yorumlanırken iĢverenin; 

 Fesih gerçekleĢtirilmeden evvel esnek çalıĢma yöntemlerinden kısmi 

çalıĢma ve kısa çalıĢma Ģekillerine geçilmesi,  

 Fazla çalıĢmaların kaldırılması,  

 ĠĢçilerin baĢka görev ve unvanlar ile istihdam edilmesi,  

 Yeniden eğitilerek yeni eğitim durumuna göre iĢe yerleĢtirilmesi, 

gibi tedbirleri uygulayıp uygulamadığı araĢtırılmaktadır (Kurt & Koç, 2020; Evren, 

2013). 

1.5.2. Sosyal Seçim Ġlkesi 

Birden çok iĢçinin sözleĢmesinin feshedilmesi iĢletmenin, iĢyerinin veya iĢin 

gerekleri nedeniyle, kaçınılmaz ise, hangi iĢçilerin iĢ sözleĢmesinin feshedileceğine 

dair ĠĢ Kanunu’nda bir hüküm bulunmamaktadır. Bu konuda uygulamada Yargıtay 

kararlarında sosyal seçim kriterlerine yer vermiĢtir (Çelik, 2006). Buna göre iĢten 

çıkarılacak iĢçilerin seçiminde “verim, hastalık nedeniyle iĢe gelememe, iĢ görme 

borcunu yerine getirmede özen gösterme, kıdem, emekliliğe hak kazanma, evli ve 

çocuk sahibi veya genç olma gibi” sosyal seçim ölçütlerine göre bir sıralama yapılarak 

iĢ akdi feshedilmelidir (Yarg. 9. HD., T.15.05.2006, E.2006/10807, K.2006/13509).  

Doktrindeki yaygın görüĢe göre iĢveren iĢten çıkaracağı iĢçileri sosyal seçim kriterine 

göre belirlemelidir. Bu usul iĢçinin korunması ilkesine de uygun düĢmektedir (Kurt & 

Koç, 2020). 

1.5.3. Objektif Seçim Ġlkesi 

ĠĢten çıkartılacak iĢçilerin belirlenmesi usulünde Yargıtay son kararlarında 

sosyal seçim kriteri yerine objektif seçim kriterini benimsemeye baĢlamıĢtır (Kurt & 

Koç, 2020). Yargıtay’a göre fesih öncesi ve sonrası iĢyerine yeni iĢçi alınıp alınmadığı 

Bölge ÇalıĢma Müdürlüğü ve Sosyal Sigortalar Kurumundan sorulmalı, eğer bir iĢçi 

fazlalığı görülmüĢse, iĢ akdi feshedilen iĢçinin seçiminde objektif kriterlerin gözetilip 

gözetilmediğine bakılmalıdır (Yargıtay 9.HD. 22.05.2006 K. T, 2006/10732 E., 

2006/15164 K.). Burada sözü edilen objektif kriterler ise kıdem ve verim gibi 

kavramlardır (Alpagut, 2008). 
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1.5.4. ĠĢletmesel Karar 

ĠĢyeri ve iĢletme ile ilgili olup iĢin düzenlenmesi konusunda iĢverenin aldığı 

her türlü karar iĢletmesel karar olarak ifade edilir. Yargıtay iĢletmesel karar 

denetiminde, iĢverenin aldığı kararın tutarlılığı, yerindeliği, keyfililiği ve ölçülülüğü 

gibi kriterleri dikkate almaktadır. Yerindelik denetimi, alınmıĢ olan iĢletmesel kararın 

amaca uyguluğunun tespit edilmesidir. Tutarlılık denetiminde, iĢletmesel kararın tutarlı 

uygulanıp uygulanmadığına bakılmaktadır. Örneğin iĢyerinde ekonomik kriz nedeniyle 

bir yandan iĢçi çıkartılırken diğer yandan yeni istihdama gidilmesi bir tutarsızlıktır. 

Keyfilik denetiminde iĢverenin iĢletmesel karar ile iĢ akdini feshederken Medeni 

Kanun 2.maddesi anlamında dürüst davranıp davranmadığı araĢtırılmaktadır. Bu 

anlamda iĢletmesel karar alınarak iĢ akdi feshedilecek iĢçi veya iĢçiler belirlenirken 

tercihen değil mecbur kalınan iĢçilerin iĢ sözleĢmeleri feshedilmelidir. Ölçülülük 

denetimi kapsamında ise istihdam fazlalığı gerekçesinde olduğu gibi alınan iĢletmesel 

karar ile bir veya birden çok iĢçinin iĢ akdinin feshedilmesinin kaçınılmaz olup 

olmadığı araĢtırılmaktadır (Evren, 2013). 

1.6. ĠĢ Güvencesi Kapsamında Fesih  

ĠĢçi ve iĢveren arasında yapılan iĢ sözleĢmeleri fesih ya da fesih dıĢı nedenler 

ile sona erdirilebilir. ĠĢ sözleĢmesinin fesih dıĢı sona erme halleri; belirli süreli iĢ 

sözleĢmesinin süresinin sona ermesi, ikale(bozma sözleĢmesi) ve ölümdür. ĠĢçinin 

ölümü her ihtimalde iĢ sözleĢmesini sonlandırmakta iken iĢveren ölümü istisnai 

hallerde iĢ sözleĢmesini sona erdirmektedir (Türk Borçlar Kanunu madde 441). Fesih 

ile sona erdirme halleri ise süreli(bildirimli)fesih ve haklı nedenle derhal(süresiz-

bildirimsiz) fesih olarak ikiye ayrılmaktadır. Belirli veya belirsiz süreli iĢ 

sözleĢmelerinde haklı nedenle derhal fesih hakkı ĠĢ Kanunu 24 ve 25. maddelerinde 

belirtilen gerekçelerle hem iĢçi hem de iĢveren tarafından kullanılabilir.  ĠĢçi ve iĢveren 

belirsiz süreli iĢ sözleĢmesini haklı nedenler ile feshedemezler ise kanun gereğince 

süreli olarak feshedebilirler.  Taraflar belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerinde süreli fesih 

hakkını kullanabilmek için ĠĢ Kanunu 17.maddesinde belirlenen bildirim sürelerine 

uymaları gerekir. Eğer iĢçi iĢ güvencesi hükümlerinden faydalanmakta ise süreli fesih 

hakkının kullanımında ĠĢ Kanunu 19.maddedeki fesih usulüne de uyulmalıdır. Her 

çalıĢan iĢ güvencesi hükümlerinden faydalanmamaktadır.  ĠĢ güvencesinden 

yaralanabilmek için; en az 30 iĢçinin çalıĢtığı bir iĢyerinde, ĠĢ Kanunu’na tabi, en az 6 
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kıdeme sahip, iĢyerinin tamamını sevk ve idaren, iĢçi alma-çıkarma yetkisine sahip 

iĢveren vekili sayılmayan bir çalıĢan olmak gerekmektedir (ĠĢ Kanunu 18.md.). ĠĢçi iĢ 

güvencesi kapsamında olsun veya olmasın belirsiz süreli iĢ sözleĢmesini, geçerli bir 

neden göstermeksizin ve herhangi bir usule uymaksızın ĠĢ Kanunu 17.maddedeki 

bildirim sürelerine uyarak her zaman için sonlandırabilir. ĠĢveren belirsiz süreli iĢ 

sözleĢmesini feshetmek ister ise iĢçinin iĢ güvencesi kapsamında olup olmadığına 

dikkat etmelidir. ĠĢ güvencesi olmayan iĢçilerin belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerini ĠĢ 

Kanunu 17. maddesindeki bildirim sürelerine uyarak her zaman için sonlandırabilir. 

Ancak iĢ güvencesi kapsamındaki iĢçilerin belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerini ĠĢ Kanunu 

17. Maddedeki sürelere uyarak ĠĢ K. Md. 18’deki gerekçelerle ve ĠĢ K. Md.19’daki 

usulle sona erdirmesi gerekmektedir. ĠĢ Kanunu 17.maddeye göre hem iĢçinin hem 

iĢverenin iĢ sözleĢmesini bildirimli feshedebilmeleri için gereken süreler çalıĢanın 

kıdemine göre hesaplanır. Buna göre iĢ sözleĢmeleri aĢağıdaki tablodaki sürelere göre 

feshedilmiĢ sayılmaktadır (Mutlay, 2018). 

Tablo 8. Fesih Bildirim Süreleri 

Kıdem süresi KarĢı tarafa bildirim yapılmasından 

itibaren 

 6 aydan az  2 hafta sonra 

 6 aydan 1,5 yıla kadar  4 hafta sonra 

 1,5 yıldan 3 yıla kadar  6 hafta sonra 

 3 yıldan fazla  8 hafta sonra 

ĠĢ Kanunu 18. Maddesine göre iĢ güvencesi kapsamındaki iĢçilerin belirsiz 

süreli iĢ sözleĢmelerini bildirimli feshedebilmek için Ģu geçerli nedenlerden birisi ileri 

sürülmelidir; 

 ĠĢçinin yetersizliği 

 ĠĢçinin davranıĢları 

 ĠĢletme gerekleri.  

ĠĢ güvencesi kapsamındaki iĢçilerin belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerini bildirimli 

feshinde uyulması gereken usul kuralları ise Ģunlardır; 

 Fesih nedeni açık ve kesin olarak belirtilmeli ve fesih yazılı 

yapılmalıdır. 

 ĠĢçinin savunması alınmalıdır. 
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 Fesihten önce iĢçi uyarılmalıdır (ĠĢ Kanununda belirtilmeyen bu husus 

Uluslararası çalıĢma Örgütü 166 sayılı Tavsiye Kararında belirtilmiĢtir.) 

(Mutlay, 2018). 

ĠĢveren iĢ güvencesi kapsamındaki iĢçisinin iĢ akdini keyfi olarak 

sonlandıramaz. ĠĢ Kanunu 18.maddesi gereğince iĢveren tarafından yapılacak feshin 

gerekçesi, iĢçinin yeterliliğine veya davranıĢlarına ya da iĢletme, iĢyeri veya iĢin 

gereklerine dayanması gerekir. Bununla birlikte geçerli bir fesih söz konusu olabilmesi 

için bu gerekçelere ilaveten iĢ akdinin feshi ĠĢ Kanunu 19.maddede belirtilen usul 

kurallarına da uymalıdır. Aksi bir durum iĢçinin feshin geçersiz olduğu iddiası ile iĢine 

iadesini talep hakkı sağlayacaktır (BaĢ, 2018). 

ġekil 5. ĠĢ SözleĢmesinin Feshi 

 

Kaynak: Atatürk Üniversitesi Açıköğretim Fakültesi Yayınları (2018), ĠĢ Hukuku, s.132. 

1.6.1. ĠĢ Güvencesi Kapsamında Fesihte Esasa ĠliĢkin ġartlar 

Türkiye’de ilk olarak iĢverenin iĢçileri çıkarma hakkını kötüye kullanamaması 

kapsamında değerlendirilen iĢ güvencesi hükümleri daha sonra iĢçilerin iĢten 

çıkarılmasında geçerli bir nedenin aranması olarak da uygulanmaya baĢlamıĢtır (Koç, 

2000). 

1.6.1.1. Feshin Geçerli Bir Sebebe Dayanması Zorunluluğu 

Türk iç hukuk siteminde iĢ güvencesi kapsamındaki iĢçinin iĢ akdinin feshi ile 

ilgili olarak ĠĢ K. m.18/1’de “işçinin yeterliliğinden veya davranışlarından ya da 

işletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden kaynaklanan geçerli bir sebep” ifadesi 

kullanılmıĢtır.  ĠĢ Kanunu’nun gerekçesinde bu geçerli nedenlerin tespitinde, 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO)’nün ĠĢ SözleĢmesine ĠĢveren Tarafından Son 

Verilmesi Hakkında 158 Sayılı SözleĢmesi hükümlerden faydalanıldığı belirtilmiĢtir. 
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158 sayılı ILO sözleĢmesinin 4.maddesine göre iĢçi kapasitesi, iĢin yürütümü ve iĢyeri 

gereklerine dayanan nedenler ile iĢ sözleĢmesi sonlandırılabilir.  

1.6.1.2. Feshin Geçerliliği Ġçin Gerekli Nedenler 

ĠĢ Kanunu hükümleri uyarınca iĢ sözleĢmesi, iĢçinin kiĢiliğinden ve iĢyerinden 

kaynaklı nedenlerle geçerli bir Ģekilde feshedilebilmektedir. ĠĢçinin kiĢiliğinden 

kaynaklanan geçerli fesih nedenleri, iĢçinin yeterliliği ve davranıĢları iken iĢyeri ile 

ilgili geçerli fesih nedenleri de iĢletmenin, iĢyerinin veya iĢin gereklerinden kaynaklı 

sebeplerden oluĢmaktadır (ġakar, 2014). 

ġekil 6. ĠĢ SözleĢmesinin Feshinde Geçerli Nedenler  

 

Kaynak: Kurt&Koç (2020), ĠĢ SözleĢmesinin Sona Erdirilmesi ĠĢ Güvencesi ve ĠĢe Ġade Davaları,s.331.

  

A. ĠĢçinin KiĢiliğine ĠliĢkin Geçerli Nedenler 

 I. ĠĢçinin Yetersizliğinden Kaynaklanan Geçerli Nedenler 

ĠĢçinin yeterliliğinden kasıt, verimsizlik ya da performansın yeterli 

olmamasıdır. Bu bağlamda iĢçinin yetersizliği, mesleki ve fiziki Ģartlardan 

kaynaklanabilir. ĠĢçinin sürekli veya geçici hastalığı nedeniyle iĢini yapamaması, 

yaĢlılığı dolayısıyla fiziki kapasitesinin zayıflaması, moral ve motivasyonunu 

azaltacak bazı sebepler nedeniyle iĢ gücü kaybı gibi durumlar fiziki yetersizlik 

hallerini oluĢturabilir. ĠĢçinin eğitim ve tecrübe eksikliği, sertifika yoksunluğu gibi 

nedenler ile sorumlu olduğu iĢ için yeterli görülmemesi ise mesleki yetersizlik olarak 

ifade edilir (Evren, 2013). ĠĢ Kanunu 18.maddesinin gerekçesinde, iĢçinin 

yetersizliğinden kaynaklanan fesih nedenlerine örnek olarak sayılan durumlar tablo 

9’da belirtilmiĢtir. 
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Tablo 9. ĠĢçinin Yetersizliğinden Kaynaklanan Geçerli Nedenler 

 

 

 

 

 

 

            

 

Kaynak: ĠĢ Kanunu Gerekçe madde 18.   

 Fransa, Çekya, Slovakya, Portekiz gibi ülkelerde iĢçinin iĢyerinden çalıĢma 

kapasitesinin yeterli olmaması nedeniyle çıkartılmasının geçerli olabilmesi için ayrıca 

iĢçinin yetersizliği dolayısıyla iĢyerine zarar vermesi Ģartı da aranmaktadır. Bu 

Ģartlarda dahi iĢçiye mesleki eğitim verilerek iĢyerine alıĢması için makul bir süre 

verilmesi de gerekmektedir. Çin’de iĢçinin iĢten çıkartılabilmesi için eğitim verildikten 

veya baĢka bir iĢe nakledildikten sonra dahi baĢarısız olma gerekmektedir. 

Finlandiya’da ise iĢçi yetersizliği dolayısıyla iĢten çıkarılmamakta, eğitilmektedir 

(Koç, 2000). 

 II. ĠĢçinin DavranıĢlarından Kaynaklanan Geçerli Nedenler 

ĠĢçinin davranıĢları nedeniyle geçerli fesih için, iĢçinin iĢ sözleĢmesi 

yükümlülüklerine aykırı hareketi kusurundan kaynaklanmalıdır. Kusurlu davranıĢ 

çalıĢma iliĢkisini olumsuz etkilemelidir. Kusur, kast ve ihmal biçiminde ortaya 

çıkmaktadır. Dolayısıyla iĢçinin kusurlu davranıĢı kasti bir davranıĢ olabileceği gibi 

özen yükümlülüğünü ihlal biçiminde de ortaya çıkabilir. Ancak kusura dayanmayan 

sözleĢmeye aykırı davranıĢlarda iĢçiye sorumluluk yüklenemediğinden bu tür bir 

hareket kural olarak iĢçi davranıĢlarından kaynaklı geçerli bir fesih nedeni oluĢturmaz. 

SözleĢme yükümlülüklerinin kusurlu ihlali konusunda iĢverene ispat külfeti 

yüklenmiĢtir (Demir C. A., 2018).                      

Yargıtay’a göre iĢçinin iĢ sözleĢmesini ihlal edici davranıĢlarda bulunması, iĢçi 

davranıĢlarından kaynaklanan geçerli fesih nedenleri için zorunlu bir unsurdur 

(Yargıtay 9.HD.03.05.2010 tarih ve 2009/19368 E. 2010/11949 K.). Buna göre iĢçinin 

öncelikle somut sözleĢme yükümlülüğünün belirlenmeli, daha sonra ne tür bir 

davranıĢı ile bu yükümlülüğü ihlal ettiği ortaya konulmalı, sonuç olarak da 

 Ortalama olarak benzer iĢ görenlerden daha az verimli çalıĢmak 

 Gösterdiği niteliklerden beklenenden daha az performans ile çalıĢma 

 ĠĢ yoğunlaĢmasının giderek azalması 

 ĠĢçinin iĢe yatkın olmaması 

 ĠĢçinin öğrenme ve kendini yetiĢtirme yetersizliği 

 Sık sık hastalanma 

 ÇalıĢamaz duruma getirmemekle birlikte iĢini gerektiği Ģekilde 

yapmasını devamlı olarak etkileyen hastalık,  

 Uyum yetersizliği, 

 ĠĢyerinden kaynaklanan sebeplerle yapılacak fesihlerde emeklilik 

yaĢına gelmiĢ olma 
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yükümlülük ihlali neticesinde iĢverenin iĢletmesel bir zarara uğradığının ispatı gerekir 

(Yargıtay 9.HD.25.05.2009 tarih ve 2008/28802 E. 2009/13775 K.). ĠĢ Kanunu 

18.maddesinin gerekçesinde, iĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan fesih nedenlerine 

örnek olarak sayılan durumlar tablo 10’da belirtilmiĢtir. 

Tablo 10. ĠĢçinin DavranıĢlardan Kaynaklanan Geçerli Nedenler 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: ĠĢ Kanunu Gerekçe md.18   

 B. ĠĢletmenin, ĠĢyerinin veya ĠĢin Gereklerinden Kaynaklanan Geçerli 

Nedenler 

ĠĢ Kanunu’nda iĢletmenin, iĢyerinin veya iĢin gereklerinden kaynaklanan 

nedenler soyut olarak ifade edilmiĢ iken ĠĢ Kanunu madde 18’in gerekçesinde bu tür 

fesih nedenlerinin iĢyerinin içinden veya dıĢından kaynaklanabileceği belirtilmiĢtir. 

Fesih sebebine yönelik örnekler kanun gerekçesi yanında Yargıtay’ın kararlarında 

benimsediği birtakım ilkeler ile açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Sürüm ve satıĢ olanaklarının 

azalması, talep ve sipariĢ azalması, enerji sıkıntısı, ülkede yaĢanan ekonomik kriz, 

piyasada genel durgunluk, dıĢ pazar kaybı, hammadde sıkıntısı gibi nedenler iĢyeri 

dıĢından kaynaklanan nedenlerdir. Yeni çalıĢma yöntemlerinin uygulanması, iĢyerinin 

daraltılması, yeni teknolojinin uygulanması, iĢyerlerinin bazı bölümlerinin iptal 

edilmesi, bazı iĢ türlerinin kaldırılması, iĢyeri içinden kaynaklanan nedenlere örnek 

gösterilebilir (Yargıtay 22.HD. 08.06.2012 tarih ve 2011/10551 E. 2012/12769 K.; 

Evren, 2013).  

 

 

 

 

 

 

 

 ĠĢverene zarar vermek veya bu tedirginliğe sebep olmak 

 Rahatsızlık oluĢturacak derecede çalıĢma arkadaĢlarından borç para 

istemek 

 ArkadaĢlarını iĢverene karĢı kıĢkırtmak, iĢveren aleyhine sözler sarf etmek 

 ĠĢini eksik, kötü ve yetersiz yapmak 

 ĠĢin akıĢını engelleyecek uzun telefon görüĢmeleri yapmak 

 Sık sık iĢe geç gelmek ve iĢini aksatarak iĢyerinde dolaĢmak 

 Amirleri veya iĢ arkadaĢları ile ciddi geçimsizlik göstermek 

 ĠĢçinin iĢvereni yanıltması 

 ĠĢçinin bağlılığının yeterli olmaması 
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Tablo 11. ĠĢletmenin, ĠĢyerinin veya ĠĢin Gereklerinden Kaynaklanan Geçerli Nedenler 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak:  ĠĢ Kanunu Gerekçe md.18   

Organizasyonel değiĢiklikler dolayısıyla iĢçinin görevli bulunduğu banka 

Ģubesinden baĢka bir Ģubeye ataması yapılarak iĢverence iĢletmesel karara dayalı fesih 

araĢtırması yapılırken, fesih tarihinde her iki Ģubenin eleman sayıları ve gerçek bir 

ihtiyacın bulunup bulunmadığı, objektif ve tutarlı davranılıp davranılmadığı 

mahkemece dikkate alınmalıdır (Yargıtay 7.HD KT.01.10.2014-2014/5167 E.-

2014/18513 K.). Fransa’da iĢ akdinin fesih nedeni olarak iĢletmedeki yapı değiĢikliği 

ve reorganizasyonu gösterilmiĢse, bu durumun geçerli ekonomik bir neden olarak 

kabul edilebilmesi için feshin iĢletmenin çıkarları açısından yapıldığı kanıtlanmalıdır 

(Koç, 2000). 

1.6.2. ĠĢ Güvencesi Kapsamında Fesihte Usule ĠliĢkin ġartlar 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu’nda iĢ güvencesi kapsamındaki iĢçilerin iĢ 

sözleĢmelerinin feshinde 17.maddedeki süreli fesih bildirimi yanında 19.maddedeki 

usule de uyulması gerekmektedir. ĠĢ Kanunu 19.maddedeki usule uyulmaması feshi 

geçersiz kılmaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Yeni üretim yöntemleri 

 ĠĢyerinin küçülmesi-istihdam fazlası 

 Yeni teknolojiler ve teknolojik değiĢimler 

 Departman kapatılması-iĢyerinin kapanması 

 Toplu iĢçi çıkarma  

 ĠĢyerinin devri 

 Yeniden yapılanma(Reorganizasyon) 

 Sürüm ve satıĢ imkanlarında daralma 

 Ekonomik kriz 

 Yasal yükümlülükler 
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ġekil 7. ĠĢ Güvencesi Kapsamında ĠĢ SözleĢmesinin Feshi Usulü 

 

1.6.2.1. Fesih Bildiriminin Yazılı Olarak Yapılması 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu 19.madde gereğince fesih bildirimi yazılı yapılmalıdır. 

Bu durum bir geçerlilik Ģartıdır. ĠĢ güvencesinde fesih bildirimi yazılı yapılmazsa 

feshin içeriği incelenmeyecektir (Evren, 2013). 

1.6.2.2. Fesih Sebebinin Açık ve Kesin Olarak Bildirilmesi 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu 19.madde gereğince iĢ güvencesine iliĢkin geçerli fesih 

usulünde yazılı yapılması dıĢındaki bir baĢka geçerlilik Ģartı fesih sebebinin açık ve 

kesin olarak iĢverence belirtilmesidir. Burada iĢveren fesih sebeplerini belirli, farklı 

anlamlar taĢımayan, bir olay, söz veya davranıĢ olarak ortaya koymalıdır (Evren, 

2013).  

1.6.2.3. Feshin Makul Bir Süre Ġçinde Yapılması 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu’nda iĢ güvencesi kapsamında feshin olayın 

gerçekleĢmesinden itibaren hangi süre içerinde yapılabileceğine iliĢkin bir hüküm 

bulunmamasına karĢılık, uygulamada Yargıtay fesih hakkının objektif ve iyi niyet 

kurallarına uygun makul bir süre içinde kullanılması gerektiğini pek çok kararında 

belirtmiĢtir (Evren, 2013; Yargıtay 9.HD KT.02.10.2006-2006/1797 E.-2006/25426 

K). 

1.6.2.4. ĠĢçinin Savunmasının Alınması 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu 19/2 gereğince bir iĢçinin belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi, 

iĢçinin davranıĢı veya verimi ile ilgili iddialar dolayısıyla feshedilmek isteniyorsa, 
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mutlaka savunması alınmalıdır. Bu gibi fesih nedenlerinde savunma almak bir 

geçerlilik Ģartı sayılmıĢtır. Uygulamadaki yargı kararlarında bu tür durumlarda iĢçinin 

savunmasının alınmaması iĢe iade için yeterli görülmüĢtür (Evren, 2013; Yargıtay 

9.HD KT.27.05.2004-2004/646 E.-2004/12696 K). 

1.7. Feshin Geçersiz Olduğu Durumlar 

ĠĢ K. m.18/1’de iĢ sözleĢmesi feshinin geçerliliği için gerekli nedenler 

düzenlenmiĢ iken ĠĢ K. m.18/3’te de geçerli fesih imkanı vermeyen haller belirtilmiĢtir. 

Tablo 10’da gösterilen bu sebepler sınırlı sayıda belirtilmemiĢtir (BaĢ, 2018). Mevzuat 

çerçevesinde ve hakkaniyet ölçüsünde bu sebepler dıĢında da baĢkaca sebeplerin 

kabulü söz konusu olabilir (Kurt & Koç, 2020). 

Tablo 12. ĠĢ SözleĢmesinin Feshi Ġçin Geçersiz Sebepler 

 

 

 

 

  

Kaynak: Kurt&Koç (2020), ĠĢ SözleĢmesinin Sona Erdirilmesi ĠĢ Güvencesi ve ĠĢe Ġade Davaları,s.331. 

1.8. Feshe Ġtiraz ve Ġtiraz Usulü 

ĠĢ Kanunundaki iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin uygulanabilmesi için feshe 

itiraz edilmelidir (Evren, 2013). ĠĢ Kanunu 20.maddesi gereğince iĢ sözleĢmesi 

feshedilen iĢçi, fesih bildiriminde sebep gösterilmemiĢ ise ya da gösterilse bile bu 

sebebin geçerli bir sebep olmadığı iddiası ile fesih bildiriminin kendisine tebliğinden 

itibaren bir ay içinde iĢe iade istemiyle, ĠĢ Mahkemeleri Kanunu hükümleri 

çerçevesinde arabulucuya baĢvurmak zorundadır. Arabuluculuk süreci sonunda taraflar 

anlaĢamazlar ise iĢçi iki hafta içerisinde iĢ mahkemesinde iĢe iade istemiyle dava 

açabilir. Aynı iki haftalık süre içerisinde anlaĢma halinde mahkeme yerine özel 

hakeme de baĢvurulması mümkündür. Arabulucuya baĢvurulmaksızın doğrudan iĢ 

mahkemesinde dava açılmıĢ ise mahkeme baĢvuruyu usulden reddedecektir. 

Arabulucuya baĢvurma süresi olarak bir ay ve dava açma süresi olarak da iki hafta 

belirtilen süreler hak düĢürücü nitelik taĢımaktadır. Yani belirtilen süreler kesin olup 

kaçırılması halinde hak kaybına neden olmaktadır (Kurt & Koç, 2020). 

 

 Sendika üyeliği veya Sendikal faaliyetlere katılmak 

 ĠĢyeri Sendika temsilciliği yapmak 

 ĠĢveren aleyhine adli veya idari makamlara baĢvurmak  

 Ayrımcılık 

 Analık nedeniyle devamsızlık 

 Hastalık veya kaza nedeniyle iĢe geçici devamsızlık 

 ĠĢyerinin devri 

 ĠĢçinin iĢ görmekten kaçınma hakkını kullanması 

 Kanuni greve katılma 
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ġekil 8. ĠĢ Güvencesinin Sağlanması 

 

1.8.1. Arabuluculuğa ve ĠĢ Mahkemesine BaĢvurulması 

7036 sayılı Kanun ile 4857 sayılı ĠĢ Kanunu 20.maddesinin 1. ve 3. Fıkrasında 

değiĢiklik yapılarak öncelikle iĢe iade taleplerinde dava Ģartı olarak arabuluculuğa 

baĢvuru Ģartı getirilmiĢtir. ĠĢçi, fesih bildiriminde sebep gösterilmediği veya gösterilen 

sebebin geçerli bir sebep olmadığı iddiası ile fesih bildiriminin tebliği tarihinden 

itibaren bir ay içinde arabulucuya baĢvurmak zorundadır. Yetkili arabulucu davalının 

yerleĢim yerindeki(davalı birden fazla ise birinin iĢyerindeki) veya iĢin yapıldığı 

yerdeki arabuluculuk bürosudur. Arabuluculuk bürosunun bulunmadığı yerlerde ise 

görevlendirilen yazı iĢleri müdürlüğüdür. Arabuluculuk sürecinde taraflar arasında bir 

uzlaĢma sağlanmıĢ ise hukuk uyuĢmazlıklarında dava Ģartı arabuluculuk anlaĢması 

düzenlenecektir. Bu belge daha sonra asıl davaya bakmakla görevli ve yetkili 

mahkemeye ibraz edilecektir. Bu mahkeme taraflara icra edilebilirlik Ģerhi verecek 

böylece uyuĢmazlık sona erecektir. Taraflar arabulucuya baĢvurmadan iĢ mahkemesine 

baĢvururlar ise mahkeme davayı usulden reddedecektir. Usulden ret kararının taraflara 

tebliğinden iki hafta içerisinde arabulucuya baĢvurulabilir.   

Arabulucuya baĢvurulmasına rağmen taraflar arasında bir uzlaĢma 

gerçekleĢmez ise son tutanağın düzenlenmesinden itibaren iki hafta içinde iĢ 

mahkemesinde dava açılması mümkündür. ĠĢe iade davasının konusunu feshin 

geçersizliğinin tespiti ile iĢçinin iĢe iadesi oluĢturmaktadır. ĠĢe iade davasının davacı 

Özel Hakeme 

BaĢvurulması 

(Tahkim) 

ĠĢe Ġade  

Davası 

Feshe 

 Ġtiraz 

ĠĢ 

Güvencesinin 

Sağlanması 
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tarafını iĢçi oluĢturmaktayken davalı tarafı ise iĢ sözleĢmesini fesheden iĢveren 

oluĢturur. Bu dava da görevli mahkeme iĢ mahkemesidir. ĠĢ mahkemesinin 

bulunmadığı yerlerde dava asliye hukuk mahkemesinde açılmalıdır. Dava iĢverenin 

ikametgahı veya iĢçinin iĢini yaptığı iĢyerinin bulunduğu yerde açılabilir. Taraflar 

sözleĢme ile mahkemenin yetkisini değiĢtiremezler. ĠĢe iade davası sonucu feshin 

geçersizliği yanında iĢçinin iĢe iadesi, boĢta geçirilen dört aylık ücret ile iĢçinin 

baĢvurusu olmasına rağmen iĢe kabul edilmemesi neticesinde iĢ güvencesi tazminatına 

hükmedilmesi gibi alternatifli bir karar verilebilmektedir (Demir C. A., 2018). Feshin 

geçersizliği talebi ile birlikte ihbar ve kıdem tazminatı ile kullanılmayan yıllık izin 

ücreti gibi haklar talep edilemez. Çünkü feshin geçersizliği iddiası ile feshe bağlı olan 

hakları talep hakkı çeliĢkili bir durumdur(Yargıtay 9.HD KT.03.02.2005-2004/749 E.-

2005/2984 K.). Ayrıca feshin geçersizliği ve iĢe iade talep edildiğinde ĠĢ Kanunu 

17.madde anlamında kötü niyet tazminatı da talep edilemez (Yargıtay 9.HD 

KT.27.03.2006-2005/28617 E.-2006/7366 K.; Evren, 2013). ĠĢ Kanunu 20.madde 

gerekçesine göre açılan iĢe iade davası seri muhakeme usulüne göre görülecektir. 

Ayrıca davada ispat külfeti iĢverene yüklenmiĢtir. Ancak iĢçi feshin baĢka bir nedene 

dayandığını iddia ediyorsa ispat külfeti yer değiĢtirecek ve iĢçi bu iddiası ispatla 

yükümlü kalacaktır (ĠĢ K.m.20/2). 

1.8.2. Özel Hakeme BaĢvurulması 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu 20.maddesi gereğince fesih bildiriminde sebep 

gösterilmez veya gösterilmesine rağmen geçerli bir sebep olmadığı iddiası varsa fesih 

bildiriminin tebliğinden bir ay içinde iĢe iade davası özel hakeme götürülebilir. Ancak 

bunun için ya taraflar arasında bir anlaĢma olmalıdır ya da toplu iĢ sözleĢmesinde 

bununla ilgili bir hüküm bulunmalıdır. Taraflar arasında tahkim Ģartı öngörülmüĢ ise 

iĢe iade talebi için artık iĢ davası açılamaz, özel hakeme gidilmesi gerekir (Demir C. 

A., 2018).  

Özel hakeme gitme anlaĢması, iĢe alınırken standartlaĢmıĢ bir Ģart haline 

dönüĢmemeli, iĢçinin hakeme baĢvuru tercihi uyuĢmazlık çıktıktan sonra 

kullanılmalıdır. Aksi halde iĢsizlik endiĢesi yaĢayan iĢçi açısından bu durum hak arama 

hürriyetinin ihlali niteliği taĢıyacaktır. Türkiye’de ĠĢ Kanunu 20.maddede belirtilen iĢ 

güvencesi hükmü uyarınca iĢe iade taleplerinde baĢvuru imkanlarından birisi olarak 

tanınan özel hakem müessesi baĢkaca bireysel iĢ uyuĢmazlıklarında tanınmamıĢtır 
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(Kurt & Koç, 2020). ĠĢ Kanunu 20.madde gerekçesine göre özel hakem kararları kesin 

nitelik taĢımaktadır. 

1.9. Feshe Ġtirazın Hüküm ve Sonuçları 

ĠĢ güvencesi hükümleri uyarınca mahkeme veya özel hakeme yapılan fesih 

itirazlarına karĢılık, müracaat makamları tarafından feshin geçerli olduğuna ya geçersiz 

olduğuna karar verilebilir. Feshin geçerliliğine karar verilmiĢ ise iĢçi geçersiz feshin 

doğuracağı haklardan mahrum kalacak sadece ödenmemiĢ ihbar ve kıdem tazminatı ile 

diğer iĢçilik haklarını almaya hak kazanacaktır. ĠĢçinin feshe itirazına yönelik feshin 

geçersizliği kararı verilmesi halinde ise iĢçi için hem iĢe iade kararı verilecek hem de 

boĢta geçirdiği en çok dört aylık süre için ücret ve sair haklarının ödenmesine, iĢe 

baĢlatılmaması durumunda geçerli olacak iĢverence ödenecek iĢ güvencesi tazminatına 

karar verilecektir (Evren, 2013). ĠĢçinin iĢe iade davası açma hakkından önceden 

feragat etmesi mümkün değildir. Diğer bir ifadeyle iĢçi, iĢveren ile iĢ sözleĢmesi 

yaparken hiçbir zaman iĢe iade davası açmayacağı taahhüdünde bulunamaz. 4857 

sayılı ĠĢ Kanunun 21.madde hükmü uyarınca mahkeme tarafından feshin 

geçersizliğinin tespiti halinde, iĢçi çıkarıldığı iĢte tekrar çalıĢmak istiyorsa iĢverene 

baĢvuruda bulunması gerekir. Kanun bu baĢvuruyu bir süreye tabi tutmuĢ olup 

iĢverene müracaat yapılmaması iĢçi aleyhine birtakım sonuçlara neden olacaktır. 

BaĢvuru yapılması halinde ise iĢverene iĢçiyi iĢe baĢlatma veya baĢlatmayıp tazminat 

ödeme hakkı tanınmıĢtır.  

1.9.1. ĠĢçinin ĠĢverene ĠĢe Ġade BaĢvurusu 

4857 sayılı ĠĢ Kanunun 21.maddesi gereğince iĢverence gerçekleĢtirilen iĢ 

akdinin feshi mahkeme veya özel hakem tarafından geçersiz kılınmıĢ ve iĢe iade kararı 

verilmiĢ ise, iĢçi kesinleĢmiĢ kararın tebliğinden itibaren 10 iĢ günü içerisinde iĢverene 

iĢe baĢlamak üzere baĢvurmalıdır. Bu süre içerisinde baĢvuru yapılmaz ise iĢverenin 

yaptığı fesih geçerli bir fesih kabul edilmektedir. Böyle bir durumda geçerli feshin 

hukuki sonuçları geçerli olacak yani daha önce ödemesi yapılmamıĢ ise kıdem ve ihbar 

tazminatları ödenecek, bu tazminatlar ödenmiĢ ise iadesi istenemeyecektir. Feshin 

geçerli kabul edildiği durumlarda iĢçinin boĢta geçen dört aylık ücret ve diğer hakları 

ile iĢe baĢlatmama tazminatı talebi söz konusu olmayacaktır (Demir C. A., 2018). ĠĢçi 

iĢverene müracaatını bizzat yapabileceği gibi noter veya posta kanalı ile de yapabilir. 

Müracaatın yapıldığı iĢçi tarafından ispat edilmesi gerekir. ĠĢçi baĢvurunun yapıldığını 
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Ģahitler, noter belgesi ve taahhütlü posta ile belgeleyebilir. ĠĢverene on günlük süre 

içerisinde baĢvuruda bulunan iĢçiye iĢveren tarafından boĢta geçen ve en fazla dört 

aylık döneme ait olabilen ücret ve sair hakları ödenecektir (Kurt & Koç, 2020). 

1.9.2. ĠĢçinin ĠĢe Davet Edilmesine Rağmen Gelmemesi 

ĠĢçi, iĢverene iĢe iade baĢvurusunu ciddi ve samimi olarak yapmalıdır. ĠĢe 

baĢlama niyeti olmadığı halde sırf iĢe iade davasının sonuçlarından yararlanmak için 

baĢvuru yapılması geçerli bir iĢe iade baĢvurusu kabul edilemez. Diğer bir ifadeyle 

iĢçinin süresinde iĢe tekrar dönmek için yaptığı baĢvuru iĢveren tarafından kabul 

edilerek iĢe davet edilmiĢ ancak iĢçi iĢe baĢlamamıĢ ise burada gerçek amacın iĢe geri 

dönmek olmadığı kabul edilmelidir. Dolayısıyla iĢverene baĢvurulmaması ya da 

iĢverenin davetine rağmen iĢe baĢlanılmaması yapılan ilk feshi geçerli kılacaktır. 

Yargıtay’da bu tür durumları 4857 sayılı ĠĢ Kanunu’nun 21/5. Maddesi gereğince 

geçerli bir fesih nedeni kabul etmiĢ ve geçerli feshin hukuki neticelerinin doğacağını 

ifade etmiĢtir. Yani iĢçi, iĢe iade davasında karar verilen iĢe baĢlatmama tazminatı ile 

boĢta geçen ücreti alamayacak sadece ihbar tazminatı ile koĢullarını sağlanmıĢ ise 

kıdem tazminatını talep edecektir (Demir C. A., 2018). 

1.9.3. ĠĢverenin ĠĢçiyi ĠĢe BaĢlatması 

ĠĢ Kanunu iĢe iade davasını kazanan iĢçinin baĢvurusu üzerine iĢverene, iĢe 

baĢlatma veya tazminat ödeme Ģeklinde seçimlik bir hak tanınmıĢtır. Buna göre iĢveren 

iĢçinin iĢine geri dönmek üzere yaptığı baĢvuruyu kabul edecekse iĢçiyi bir ay 

içerisinde iĢe iade etmelidir. ĠĢveren iĢçiyi ya eski iĢine iade etmeli ya da bu mümkün 

olmaz ise unvan ve özelliklerine uygun baĢka bir iĢe baĢlatmalıdır. ĠĢveren, iĢe iade 

davasını kazanan iĢçiyi iĢe baĢlatmak için herhangi bir Ģart getiremez (Kurt & Koç, 

2020). Örneğin iĢe baĢlatma, yapılmıĢ daha önceki ödemelerin iadesi Ģartına 

bağlanamayacaktır. Aksi takdirde iĢe davet samimi ve ciddi kabul edilemeyecek, iĢe 

iade baĢvurusu ret hükmünde kabul edilecektir (Evren, 2013). ĠĢverenin iĢe baĢlatma 

amacı olmamasına rağmen iĢ güvencesi tazminatı ödememek için yaptığı çağrı, iĢçiyi 

tekrar iĢe davet edildiği durumda bezdirme ve süreci uzatmaya yönelik gereksiz evrak 

talebi, çalıĢma koĢullarının ağırlaĢtırılması, unvan düĢürülmesi, emsallerinden düĢük 

ücret takdiri gibi davranıĢları gerçek ve ciddi bir iĢe baĢlatma daveti kabul edilemez. 

Davet üzerine iĢe baĢlatılan iĢçiye iĢveren tarafından en çok dört aya kadar boĢta geçen 

ücreti ödenmeli bu miktardan SGK primi de kesilmelidir. Ayrıca daha önce peĢin 
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ödemesi yapılan ihbar ve kıdem tazminatı varsa bunlar boĢta geçen süre ücretinden 

düĢülmelidir (Demir C. A., 2018). 

1.9.4. ĠĢverenin ĠĢçiyi ĠĢe BaĢlatmaması 

ĠĢ Kanunu iĢe iade davasını iĢçi kazanmıĢsa ve iĢe geri dönmek üzere iĢverene 

müracaat etmiĢse, iĢe iade veya en az dört en çok sekiz aylık ücret tutarındaki iĢ 

güvencesi tazminatı ödenmesi konusunda iĢverene seçimlik bir hak tanımıĢtır. 

Dolayısıyla iĢçinin bu türden bir seçimlik hakkı bulunmaz yani iĢe iade yerine iĢ 

güvencesi tazminatı talep hakkı yoktur. En az dört aylık en çok sekiz aylık ücret 

tutarındaki bu tazminat için iĢ güvencesi tazminatı veya iĢe baĢlatmama tazminatı 

isimleri kullanılabilmektedir. Alt ve üst sınırı belirtilmiĢ bu tazminatın miktarını 

mahkeme takdir edecektir. Yargıtay’a göre iĢçinin iĢe iade davasını kazandıktan sonra 

iĢine geri dönmek üzere yaptığı baĢvuruya rağmen iĢe baĢlatılmaması, iĢe 

baĢlatılmayacağının sözlü veya eylemli olarak açıklandığı anda ya da bir aylık iĢe 

baĢlatma süresinin sonunda iĢ akdi iĢveren tarafından feshedilmiĢ kabul edilir (Kurt & 

Koç, 2020). Süresi içerisinde iĢe iade talep eden iĢçinin iĢveren tarafından iĢe 

baĢlatılmaması durumunda iĢ akdi feshedilmiĢ sayılacağı için bu fesih tarihine göre 

ihbar ve kıdem tazminatı ödemesi brüt ücret üzerinden hesap edilerek iĢçiye 

ödenmelidir. Ayrıca iĢçiye en çok 4 aya kadar boĢta geçen süre ücreti de ödenmelidir 

(Demir C. A., 2018). 
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ġekil 9. Geçersiz Sebeple Yapılan Feshin Sonuçları 

 

Kaynak: Resul Kurt, Muzaffer Koç; ĠĢ SözleĢmesinin Sona Erdirilmesi ĠĢ Güvencesi ve ĠĢe Ġade 

Davaları kitabından yararlanılmıĢtır. 

 

1.10. ĠĢ Güvencesinin Etkileri 

ĠĢ güvencesi kavramı endüstri iliĢkilerini ekonomik ve sosyal anlamda 

etkilemektedir. Makro ekonomik etkiler iktisadi, mikro ekonomik etkiler ise sosyal 

boyut olarak ortaya çıkmaktadır (Kaçan, 2009). 
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1.10.1. ĠĢ Güvencesinin Ekonomik Etkileri 

ĠĢ güvencesi kavramının ekonomik anlamda, istihdam, kayıt dıĢı ekonomi, 

sermaye hareketleri ve rekabet açısından etkileri bulunmaktadır. 

1.10.1.1. Ġstihdama Etkisi 

Türk Dil Kurumu sözlüğünde “bir görevde, iĢte kullanma” anlamına gelen 

istihdam kavramı, iĢgücü (emek)nün üretime katılması, üretimde kullanılması olarak 

ifade edilmektedir. Sadece emek değil bütün üretim faktörleri için kullanılabilecek bir 

kavram olan istihdama, girdilerin (üretim faktörleri) fiili üretimde kullanılması 

tanımlaması da yapılabilir. Ġstihdam ile iĢsizlik arasında kardeĢlik iliĢkisine benzer 

yakın bir iliĢki vardır. ĠĢsizlik denilince emek faktörünün fiili üretime katılamaması 

akla gelmektedir. Türkiye Ġstatistik Kurumu (TÜĠK) iĢ gücü piyasasını, kurumsal 

olmayan çalıĢma çağındaki nüfusa göre belirlemiĢtir. TÜĠK’in tanımlamasına göre, 

üniversite yurtları, huzurevleri, yetiĢtirme yurtları, özel nitelikteki hastane, hapishane 

ve kıĢla türü yerler dıĢında ikameti bulunanlar kurumsal olmayan nüfusu oluĢturur. 

Kurumsal olmayan nüfustaki çalıĢma çağındaki nüfus, 15 ve yukarı yaĢlardaki 

bireyleri kapsamaktadır. Kurumsal olmayan çalıĢma çağı nüfusu, iĢgücü ile iĢgücüne 

dahil olmayan bireylerden ibarettir. “ĠĢ aramayıp, çalıĢmaya hazır olanlar; mevsimlik 

çalıĢanlar, ev iĢleri ile meĢgul olanlar; eğitim/öğretim görenler; emekli olanlar; 

çalıĢamaz halde olanlar ile kiĢisel ve ailevi nedenler gibi iĢ aramaya hazır olmayanlar” 

iĢ gücüne dahil olmayanlar kapsamındadır. 15 yaĢ ve üzeri yaĢa sahip olan çalıĢmaya 

istekliler ise iĢ gücünü oluĢturur. ĠĢ gücü, istihdam edilenler ile iĢsizlerin toplamından 

oluĢur (Esen, 2020).  

ġekil 10. ĠĢ Gücü Piyasası Nüfusu 

 

Kaynak: Esen (2020), Ġstihdam ve ĠĢsizlik Üzerine Bir AraĢtırma. 



56 
 

Günümüz ekonomik koĢullarında müĢteri odaklı ve ürün farklılığına dayalı 

üretim yöntemleri uygulanmaktadır. Bu anlamda üretim, satıĢ ve istihdam süreçlerinin 

esnekleĢmesi artık zorunlu bir hal almıĢtır. Ekonomi ve üretim biçimlerindeki 

değiĢkenlik, iĢ yaĢamındaki koĢulları da etkileyeceğinden yeni akıma ayak uyduracak 

hız ve yeteneğe sahip, esnek bir iĢ gücüne ihtiyaç duyulmasına neden olacaktır. Bu tür 

geliĢmelerin istihdam Ģartlarını etkilemesi, çalıĢanlarda iĢ güvencesizliği sorunu 

oluĢturması muhtemeldir. ÇalıĢma dünyasında kaosun çıkmasını engellemek adına 

Avrupa ülkelerinde güvenceli esnek çalıĢma modellerine ağırlık verilmeye 

baĢlanmıĢtır. ĠĢini korumak, iĢyerinde kalabilmek anlamında kullanılan iĢ güvencesi 

kavramı, artık istihdamın korunarak, tek bir iĢverene bağımlı kalmadan çalıĢmanın 

güvencesi olarak tanımlanmaya baĢlanmıĢtır. Ġstihdam güvencesi oluĢturulmasında, iĢ 

gücü piyasası programları vasıtasıyla iĢ arayanlarla birlikte çalıĢanlar da istihdam 

edilebilirlikte uyumlaĢtırılmalı, bu kiĢilere gelir güvencesi de sağlanmalıdır. Ayrıca 

iĢsiz kalanların yeni bir iĢ buluncaya kadar sosyal sigorta ve sosyal yardımlar ile 

desteklenmesi bu güvence kapsamında değerlendirilmelidir. Türkiye’de 2014-2023 

ulusal istihdam stratejisinde benzer politikalara yer verilmiĢtir. Belirlenen hedeflerin 

bazılarına göz atılacak olursa (Bağcı, 2020);  

 Yasal alt yapısı bulunan esnek çalıĢma modelleri yaygınlaĢtırılacaktır. 

 Esnek çalıĢma modeline iliĢkin iĢçi-iĢveren bilinç düzeyi arttırılacaktır. 

 Ekonomik Ģartlar yanında taraf olunan uluslararası sözleĢmeler kapsamında 

asgari ücretin uyumlaĢtırılması sağlanacaktır. 

 Esnek çalıĢmada sosyal ve ekonomik haklara eriĢim imkanları geliĢtirilecektir. 

 Tüm iĢçileri güvence kapsamına alan kıdem tazminatı fonu geliĢtirilecektir. 

 ĠĢ ortamında, çalıĢanları bilgilendirme ve yönetime katılma hakları 

geliĢtirilecektir. 

 Fazla çalıĢma konusunda çalıĢan yararına tedbirler alınacaktır. 

 Denetim faaliyetleri ile kayıt dıĢı istihdamın azaltılması yönünde caydırıcı 

tedbirler alınacak ve esnek çalıĢanların haklarının korunmasına yönelik gerekli 

tedbirler alınacaktır.  

 Kadın çalıĢanların istihdama katkısı arttırılacaktır. 

 Genç iĢsizlik azaltılacaktır. 

 Engelli çalıĢanların iĢgücüne katkısı arttırılacaktır. 

 Uzun süreli iĢsizlerin istihdama geri dönüĢü hızlandırılacaktır. 
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 Ayrımcılıkla mücadele yöntemleri geliĢtirilecektir. 

 Daha fazla sosyal koruma sağlaması amacıyla iĢsizlik sigortası geliĢtirilecektir. 

 Yoksullukla mücadele geliĢtirilecek, yoksul vatandaĢların istihdama daha fazla 

katkı sunması sağlanarak, kayıt dıĢı çalıĢmalarının önüne geçilmeye 

çalıĢılacaktır. 

Kayıt dıĢı istihdamı artıracağı endiĢesi taĢıyan iĢ güvencesi kavramı ILO’nun 

158 sayılı Hizmet ĠliĢkisine Son Verilmesi SözleĢmesi’nin onaylanması ile birlikte iç 

hukukumuzun bir parçası haline gelmiĢtir. Yasal iĢ güvencesi hükümlerinin kabulü ile 

artık iĢveren haklı bir neden olmaksızın iĢ akdine son veremeyecektir. Yüksek ücretle 

çalıĢan iĢçilerin, iĢçilik maliyetlerini arttırması iĢverenlerin kaçak iĢçi çalıĢtırmasına 

neden olabilmektedir. Ancak kaçak iĢçi çalıĢtırmak sadece kalifiye olmayan iĢlerde 

mümkün olabilir. Mesleki bir eğitimi gerektirecek, kalifiye iĢçilerin çalıĢtırılması 

zorunlu görülen iĢlerde ne kadar yüksek ücretle çalıĢılırsa çalıĢılsın, kaçak iĢçi 

çalıĢtırmak, iĢletmenin verimliliğini de etkileyeceği için iĢverenlerce rasyonel bir karar 

olarak görülemez. ĠĢ güvencesi hükümlerinin çalıĢma hayatında uygulanabilmesinde, 

etkin bir devlet denetimi yanında, eğitimli ve bilinçli bir iĢ gücüne ihtiyaç vardır. ĠĢ 

gören yasal haklarını kullanmakta ne kadar bilinçli davranırsa iĢ güvencesi kavramı da 

o denli geliĢecektir (Makas, 2003).    

ĠĢsizliğe karĢı koruma anlamında sosyal güvenlik mekanizması geliĢirken 

iĢsizliği önleme düĢüncesi de iĢ güvencesi hükümlerinin oluĢturulmasını sağlamıĢtır. 

ĠĢsizlikle mücadelede önleme ve tazmin konuları arasında sıkı bir iliĢki vardır. 

Ġstihdam korunarak iĢsizlik önlendiği sürece iĢsizlik tazminindeki sosyal güvenlik 

mekanizmasının yükü hafifleyecektir. ĠĢ güvencesinin temeli iĢçilerin istihdamda 

tutulması anlayıĢına dayanır. Ancak liberal ekonomik görüĢe göre iĢ güvencesi 

hükümleri piyasa ekonomisi hükümlerine zarar vermekte ve iĢsizliği artırmaktadır 

(BaĢterzi, 2005). 

ĠĢ güvencesi hükümlerinden faydalanabilmek için iĢçinin belirsiz süreli iĢ 

sözleĢmesi ile çalıĢması gerektiği için uygulamada iĢverenler tarafından iĢçiler ile 

belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılmaya çalıĢılmaktadır. Ancak Yargıtay yerleĢik 

kararlarında belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılmasının objektif sebeplere dayanması 

gerektiğini belirtmiĢ ayrıca birbirini takip eden belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılmasının 

hakkın kötüye kullanılması teĢkil edeceği için bu belirli süreli iĢ sözleĢmelerin baĢtan 

itibaren tek bir belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi kabul edileceğini benimsenmiĢtir. 
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1.10.1.2. Kayıt DıĢı Ekonomiye Etkisi 

Uluslararası literatürde, kara ekonomi (black economy), gizli ekonomi 

(clandestine economy), gölge ekonomi (shadow economy), yer altı ekonomisi 

(subterranean economy), alacakaranlık ekonomisi (twilight economy), düzensiz 

ekonomi (irregular economy) gibi ifadeler ile karĢılık bulan kayıt dıĢı ekonomi, nakdi 

veya ayni ödemesi yapılan, vergilendirme veya iĢsizlik oranı gibi resmi istatistiklere 

yansımayan iĢlemlerdir (Kaptangil, 2017).  

Kayıt dıĢı ekonomi günümüzde geliĢmekte olan ülkeler yanında geliĢmiĢ 

ülkelerde de bir sorun teĢkil eder. Kayıt dıĢı ekonomi kapsamındaki faaliyetler, 

istatiksel olarak ölçülememesi, hukuki ve ahlaki olmaması, gelir ve fayda sağlama 

özellikleri nedeniyle genel ekonomik piyasa koĢullarındaki faaliyetlerden farklılık 

göstermektedir (Erdinç, 2016).  

Schneider&Enste (2000) kayıt dıĢ ekonomik faaliyetleri yasal ve yasa dıĢı 

faaliyetler kapsamında değerlendirmiĢtir. Çalıntı mal ticareti, kumar, fuhuĢ, kaçakçılık, 

uyuĢturucu mal imali ve ticareti, hırsızlık ve dolanrıcılık yasa dıĢı faaliyetlere örnek 

teĢkil ederken, kendi hesabına çalıĢma neticesi elde edilen gelir ile yasal mal ve hizmet 

mal satıĢlarından elde edilen gelir karĢılığında vergi ödememe, çalıĢanlara sağlanan 

hak ve menfaatleri bildirmemek nedeniyle vergiden kaçınma gibi yasal faaliyetler ile 

kayıt dıĢı ekonomi oluĢabilmektedir. 

Kayıt dıĢı ekonomi, ekonomik, mali, iĢ hayatı kaynaklı, sosyolojik, psikolojik 

ve teknolojik nedenlerden meydana gelebilir (Bozkurt & Özbey, 2015).  
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Tablo 13. Kayıt DıĢı Ekonominin Nedenleri 

Ekonomik Nedenler Mali Nedenler 

- Ekonomik istikrarsızlık, belirsizlik 

- Enflasyonist baskılar 

- Gelir dağılımında adaletsizlik 

- Ekonomik krizler 

- Nakit ekonomisi 

- Haksız rekabetin boyutu 

- Uluslararası rekabet baskısı ve taĢeronlaĢma 

- Enformel sektörün büyüklüğü 

- Vergi yükü ve adaletsizliği 

- Vergiye karĢı direnç 

- Vergilendirme ortamının belirsizliği 

- Vergi denetiminin belirsizliği 

- Vergi afları 

- Muhasebe ve müĢavirlik hizmetlerinin 

yetersizliği 

 

ĠĢ Hayatından Kaynaklanan Nedenler Sosyolojik Nedenler 

- Kayıt dıĢı istihdam 

- Kaçak iĢçi çalıĢtırma 

- Sigortasız iĢçi çalıĢtırma 

- Hızlı nüfus artıĢ oranı 

- Yurtiçi ve yurt dıĢı göçler 

- Düzensiz kentleĢme ve gecekondulaĢma 

- ĠĢsizlik 

- Rant ekonomisi 

- Nüfus yapısı 

- Eğitim düzeyi 

- Gelir seviyesi 

- Yolsuzluk ekonomisi ve ahlaki aĢınma 

- Vergi bilinci 

Psikolojik Nedenler Teknolojik Nedenler 

- YasadıĢılık 

- AlıĢkanlıklar 

- Rakiplerin durumu ve ekonomik faaliyetleri 

- Teknolojik iĢsizlik 

 

Kaynak: Bozkurt, K. & Özbey, Ö. (2015). KayıtdıĢı Ekonomi: Türkiye Ekonomisi ve Türk Turizm 

Sektörü Ġçin Genel Bir Değerlendirme. Optimum Ekonomi ve Yönetim Bilimleri Dergisi, 2 (1) 

, 77. 

Bağırzade (2015)’ e göre kayıt dıĢı ekonomi makro ekonomik, mikro 

ekonomik, kamu maliyesi ve sosyal açıdan bir takım olumsuz etkiler yaratabilir. Bu 

olumsuz etkilerden bazısı Ģu Ģekilde ifade edilebilir; 

 Kamu gelirleri azalır, 

 Vergi yükünü yükseltir, 

 Kamu hizmetleri kısıtlanır, 

 Çarpık ĢehirleĢme doğar, 

 Çocuk emeğini teĢvik eder, 

 Yolsuzluk ve rant arayıĢı geniĢler, 

 VatandaĢın devlete bağlılığını 

zayıflatır, 

 Toplumda suç oranı yükselir, 

 Ekonomik büyümeyi azaltır, 

 Enflasyonu yükseltir, 

 Ekonomik istikrarsızlık yaratır, 

 

 Ülkeden sermaye kaçıĢını 

kolaylaĢtırır, 

 Haksız rekabet ortamı yaratır, 

 ĠĢletmeleri küçülterek verimliliği 

azaltır, 

 MarkalaĢmayı engeller, 

 Sağlıksız çalıĢma ortamı yaratır, 

 Tüketici haklarını zedeler, 

 Sendikal mücadeleyi zayıflatır. 

 Dürüst vergi mükellefleri 

cezalandırılmıĢ olur, 

 Sosyal sigortadan yoksun insan kitlesi 

oluĢur. 
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ĠĢverenler, mali kurumlardan vergi kaçırmak maksadıyla gizledikleri iĢler 

yanında çalıĢanların iĢ güvencesinin sağladığı, iĢe iade imkanı, tazminatlar, sosyal 

güvenlik gibi haklardan faydalanmaması için de kayıt dıĢı çalıĢmaya 

yönelebilmektedir. Dolayısıyla iĢ güvencesi, uygulamada kayıt dıĢı çalıĢmanın 

nedenlerinden birisi olarak görülmektedir. Kayıt dıĢı çalıĢanlar düĢük ücretle 

çalıĢtırıldıkları gibi sosyal sigortadan yoksun kalmaktadırlar. Bu yönüyle kaçak iĢçi 

çalıĢtıran iĢveren aynı iĢkolundaki baĢka iĢverenlere karĢı haksız rekabet etmiĢ 

olmaktadır.  Kaçak iĢçi çalıĢtıran iĢyerleri kayıt altına alındığında devletin vergi 

gelirlerinde artıĢ olacaktır. Kayıt dıĢı ekonominin kapsamının daraltılması, kayıtlı 

istihdam üzerindeki, sosyal güvenlik ve vergi yükünü hafifletebilecektir (Yüksek, 

2012). 

Kayıt dıĢı iĢçilikte, asgari ücret düzeyi, azami çalıĢma süresi, ek iĢte çalıĢtırma 

yasağı, iĢ sağlığı ve güvenliği tedbirleri gibi kurallar uygulanmamaktadır. Bununla 

birlikte kayıt dıĢı çalıĢan, kamu yönetimi ve iĢçi sendikalarının desteklediği ücretli tatil 

izni, hastalık izni, sağlık sigortası ile yaĢlı ve emekli aylığı gibi haklardan 

faydalanamaz (Kaptangil, 2017). 

ĠĢ güvencesi hükümlerinin uygulanması konusunda, iĢçi, iĢveren ve iĢletmeleri 

bilinçlendirebilmek devletin kayıt dıĢı ekonomi ile etkin mücadelesine yardımcı 

olmaktadır (Kaçan, 2009). 

Tablo 14. Kayıt DıĢı Ekonomi ile Mücadelede Uygulamayı Güçlendirmeye Yönelik Politikalar 

Ülkeler Uygulanan Politikalar 

Macaristan, Polonya, Slovakya ġirket gelir vergilerinin azaltılması 

Macaristan DüĢük ücretli iĢçi çalıĢtıran Ģirketlere vergi muafiyeti 

uygulanması 

Ġsveç, Belçika, Fransa Kayıtsız iĢçi oranlarının yüksek olduğu sektör firmalarına 

vergi ayrıcalıkları tanınması 

Karadağ Yeni iĢe baĢlayanlar için vergi indirimleri, yabancılar için 

günlük sabit vergi oranlarının uygulanması  

Türkiye, Güney Kıbrıs Vergi afları uygulaması 

Estonya Tekrar yatırım için kullanılan kazançlar için vergi muafiyeti 

uygulaması, vergi beyan formlarının elektronik ortamda 

düzenlenmesi 

Estonya, Slovakya KiĢisel gelir vergisi oranlarının azaltılması, sabit oranlara 

geçilmesi 

Hollanda, Ġngiltere Yaratılan istihdam olanakları için vergi kredileri kazanılması 

Hollanda, Bolivya ĠĢgücünün yoğunlukla ihtiyaç duyulduğu sektörlerde 

KDV’nin azaltılması 

AB-27 ülkeleri Toplam vergi yükünün hafifletilmesi 

Bulgaristan, Belçika, Fransa, Hollanda 

 

 

 

 

Vergiden muaf asgari gelir miktarı sınırının arttırılması, az 

gelirli kiĢiler için vergi oranlarının düĢürülmesi 
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Avusturya, Yunanistan, Hollanda, 

Fransa, Portekiz, Danimarka 

 

Vergi mevzuatının kolay ve anlaĢılır hale getirilmesi 

Kenya, Tanzanya, Uruguay, Arjantin, 

ġili, Bolivya 

Küçük ve orta ölçekli iĢletmeler için daha basit vergi 

kurallarının uygulanması 

Arjantin, ġili, Bolivya, Brezilya, Kosta 

Rika, Dominik Cumhuriyeti, 

Guetamala, Honduras, Meksika, 

Nikaragua, Paraguay, Peru 

KDV, gelir vergisi ve sosyal güvenlik primlerinin sabit 

oranlar ile toplanması 

ġili, Ġspanya Vergi kaçırmayı doğru tespit edebilmek için anket 

uygulamasına gidilmesi, teftiĢ ve cezaların arttırılması. 

Kaynak: Oviedo, A.M., Mark, T.R.&Özdemir, K.K. (2009)dan aktaran Erdinç (2016). 

Tablo 14.Devam 

1.10.1.3. Sermaye Hareketlerine Etkisi 

Uluslararası sermaye hareketleri ülke ekonomilerini etkilemektedir. Özellikle 

doğrudan yabancı sermaye, rekabeti yaygınlaĢtırmakta, yeni teknolojilerin 

kullanılmasını artırmakta, sermaye birikimi ile ekonomik büyüme sağlamakta ve sınırlı 

da olsa istihdamı olumlu etkilemektedir (Cengiz & Karacan, 2015). Doğrudan yabancı 

sermaye yatırımları, bir ülkedeki yerleĢik varlığın, bir baĢka ülkedeki yerleĢik varlığa 

katılımı, yeni bir yatırım alanına yönelmesi, kalıcı kazanç elde etmek için uzun süreli 

bir ekonomik iliĢkiye girdiği uluslararası yatırımlardır. Çokuluslu Ģirketler 

faaliyetlerini, hisse senedi yatırımları, ortak giriĢim, ithalat ve ihracat, franchising, 

lisans ve teknik anlaĢmalar gibi doğrudan yabancı sermaye yatırımları ile 

gerçekleĢtirir. Doğrudan yabancı sermaye yatırımları, yatırım yapılan ülke üzerinde 

gelir, ödemeler dengesi, teknoloji, istihdam ve ücretler etkisi gibi olumlu etkiler 

yaratmaktadır. Az geliĢmiĢ ülkelerin büyük bir iĢsizlik potansiyeli olduğu için, kendi 

kaynakları ile bu iĢsizliği gidermesi yetersiz kalmaktadır. Doğrudan yabancı sermaye 

yatırımları, bu tür ülkelerde istihdam için elveriĢli bir ortam sunmakta, getirdiği 

teknoloji ve bilgi birikimi ile istihdama doğrudan veya dolaylı katkılar sunmaktadır 

(Batmaz & Tekeli, 2009). 

Candemir (2006)’e göre, çok uluslu Ģirketler, bir ülkede istihdam yaratmak, 

çalıĢanların eğitimini teĢvik etmek, milli gelir ve ekonomiyi geliĢtirmek, az geliĢmiĢ 

ülkelerin modernizasyonunu kolaylaĢtırmak, gelir ve refahı artırmak gibi olumlu 

etkilere sahiptir. Çokuluslu Ģirketin ana merkez ülkesinde iĢ kaybı ve istihdam 

azalması, ürün üretimini tekelleĢtirmek, az geliĢmiĢ ülkelere uygunsuz teknoloji ihraç 

etmek, emek rekabetini piyasadan uzaklaĢtırarak istihdamı azaltmak, çalıĢan ücretlerini 

sınırlandırmak, zengin fakir arasında uluslararası anlamda bir uçurum yaratmak gibi 

olumsuz etkileri bulunabilmektedir. Yabancı sermayelerin, yatırım yaptığı ülkenin 
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istihdamına etkisi, geliĢ Ģekli, üretim yapmak istediği sektör, kullanılan teknolojinin 

emek veya sermaye yoğunluğuna göre değiĢmektedir. Kutal (1982)’ye göre, doğrudan 

yabancı sermaye yatırımlarını belirleyen unsurlar; ev sahibi ülkedeki çekici güçler, 

geniĢ bir pazara sahip olmak, himayeci tedbirler, iĢ gücünün ucuz olması ve devlet 

otoritesi tarafından sağlanan avantajlardır. 

ĠĢ güvencesi hükümlerinin katı uygulanması, yerli yatırımcıların yurt dıĢına 

çıkmasına, yabancı sermayenin de maliyeti düĢük ucuz iĢ gücü piyasalarına 

yönelmesine neden olmaktadır. ĠĢ güvencesi kavramı, iĢ gücü maliyetlerinin 

düĢmesine engeldir. Her ne kadar iĢçiler asgari bir ücret karĢılığı çalıĢtırılabilseler de 

toplu iĢ sözleĢmeleri ile kazandıkları haklar yanında iĢten çıkarılmaları durumunda 

çalıĢma süreleri ile orantılı bir Ģekilde artacak kıdem tazminatına da hak 

kazanacaklardır. ĠĢ güvencesi hükümleri yanında devletin kayıt dıĢı istihdamın yükünü 

yasal kurallara uyan iĢverenlere yeni vergi ve vergi oranları getirerek, sosyal sigorta 

primlerinde artıĢ yaparak karĢılamaya çalıĢması yerli ve yabancı sermayenin yurt 

dıĢına çıkarak daha uygun koĢullarda yatırım yapmasına neden olabilmektedir (Kaçan, 

2009).  

1.10.1.4. Rekabete Etkisi 

Rekabet denilince akla yarıĢma kavramı gelmektedir. Hayatın her anında 

insanlar belirli amaçlar için yarıĢma halindedirler. Örneğin üniversite mezunları iĢe 

girebilmek için kıyasıya bir rekabete girmektedirler. Türk Dil Kurumu da rekabeti, 

aynı amacı güdenlerin yarıĢması, çekiĢmesi olarak tanımlamıĢtır. Rekabet, iki veya 

daha fazla ekonomik birimin aynı amaç doğrultusunda çıkar elde etmek için önceden 

belirlenmiĢ kurallara göre birbirlerine üstünlük sağlama mücadelesidir. Bu tanıma göre 

rekabetin unsurları; birden fazla birim, amaç, çıkar ve kurallardan oluĢmaktadır 

(Kostakoğlu, 2017). Bir iĢletmenin iç veya dıĢ piyasada, rakiplerine göre düĢük 

maliyetli üretimde bulunması, ürettiği ürün, sunduğu hizmette kalite ve çekiciliğin 

olması gibi yönleriyle rakiplerine denk ya da daha üstün yenilik ve icat yeteneğinin 

olması iĢletme düzeyinde rekabet gücünü tanımlar. Rekabet gücü, dıĢ pazara mal ve 

hizmet satabilmek, dıĢ ticaret dengesi yaratabilmek yanında ülkenin uluslararası 

pazardaki payını artırabilmek, gelir ve istihdam düzeyini artırarak yaĢam kalitesini 

yükseltme yeteneğini de kapsamaktadır (Aktuğ, 2009). Ġktisat, kıtlık bilimi olarak 

adlandırılır. Kıtlık denilince bir Ģeyin mevcut olmaması değil, yetersiz olması anlaĢılır. 

Ġktisat bilimi bu yetersizliği çözmek için geliĢtirilmiĢ bir bilim dalıdır. Ġnsanlar arası 
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ihtiyaçlar sınırsız olsa da bu ihtiyaçları karĢılayacak mal ve hizmetler sınırlıdır. 

Rekabet kıtlık sonucu ortaya çıkan bir kavramdır. Kıt bir mal yetersiz olduğu için 

herkes tarafından ulaĢılamayacaktır. Kıt mal ve hizmete ulaĢabilmek için rekabet 

gerçekleĢecek, fiyat mekanizması talebe uygun arzın gerçekleĢmesini sağlayacaktır. 

Ekonomik birimler rekabette en üst seviyeye çıkabilmek için yüksek performans 

gayreti içine girerler. Alıcı ve satıların karĢılaĢtığı fiziki ve fiziki olmayan ortamlar 

olarak tanımlanabilecek piyasa, tam rekabetçi yapıda olursa toplumsal refahı 

sağlayabilir. Tam rekabetçi ortam arz ve talep güçlerinin fiyatları serbestçe 

belirleyebilmesine bağlıdır. Dolayısıyla rekabetçi bir ortam etkin piyasa oluĢmasını 

sağlamaktadır. Rekabetçi piyasanın olumlu etkileri ise toplum açısından yeni bilgiler 

ve keĢiflerin ortaya çıkmasıdır. Firmaların düĢük maliyet ile üretim arayıĢı rekabette en 

iyi performansı sergileyerek verimlilik artıĢı ve toplumsal faydayı yaratır. Rekabetçi 

bir ortam ayrıca teknolojik geliĢmelerin yakından takip edilmesini sağlar. Firmalar en 

iyi mal ve hizmeti sunabilmek ve bunları düĢük maliyetler ile üretebilmek için AR-GE 

faaliyetlerine ağırlık verecektir. Teknolojik geliĢmeleri sıkı takip eden ve kullanan 

firmalar rekabette üstünlük sağlayacaktır. Rekabetçi ortamdan en çok faydalanan 

tüketicilerdir. Çünkü firmalar rekabet avantajı yakalayabilmek için düĢük ücret ve 

yüksek kalitede mal ve hizmetleri tüketicilerin beğenisine sunmalıdırlar. Tekelci bir 

ortam toplumda gelir adaletsizliğinin önemli bir sebebini oluĢturur. Bu yüzden aktif bir 

rekabetçi ortam gelirden pay alma oranlarını artıracaktır (Kostakoğlu, 2017). Devletler, 

toplumda rekabetin yol açtığı zararlara yönelik yaĢanan endiĢeye rağmen rekabetten 

maksimumum fayda sağlayabilmek için endiĢeleri giderici denetim mekanizmalarına 

yer vermektedirler. Dolayısıyla piyasadaki rekabeti etkin bir Ģekilde denetleyebilmek 

adına belirli düzeylerde özerk düzenleyici ve denetleyici kurumlar oluĢturulmaktadır. 

Son dönemde devletin rekabete müdahalesinde, toplumdaki endiĢeleri giderirken 

rekabeti ortadan kaldırmayacak düzenlemeler yapması gerektiği inancı 

yaygınlaĢmaktadır (AteĢ, 2019). Küresel dünyada uluslararası piyasalarda elde 

edilecek baĢarılar ülkelerin ekonomik güçlerini belirlemektedir. Üretim faktörlerinin 

maliyetlerinin düĢürülmesi iç piyasalarda olduğu gibi uluslararası piyasalarda da 

rekabette üst seviyeye çıkabilmek için önemlidir. Bu anlamda üretim faktörlerinden iĢ 

gücünün maliyetlerini düĢürmek maksadıyla kimi dünya ülkelerinde verimlilik 

ilkesinden hareketle sorun çözülmeye çalıĢılırken, kimi dünya ülkelerinde de ucuz 

iĢçilik yöntemlerine baĢvurulmaktadır (Makas, 2003).  
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Ucuz iĢçilik uygulamalarının baĢında sendikal güvencesi olmadığı için toplu 

pazarlık yapamayan zayıf konumdaki iĢçileri çalıĢtırmak gelmektedir. Bazı 

iĢletmelerin iĢ güvencesi hükümlerinden faydalanamayan (belirli süreli, kayıt dıĢı 

istihdam) çok sayıda ucuz iĢ gücü çalıĢtırması, her açıdan yasalara uygun ve iĢçi 

menfaatine(belirsiz süreli, kayıtlı istihdam) iĢ sözleĢmesi yapan iĢletmelere nazaran 

haksız rekabete neden olmaktadır. Rekabette avantaj yakalayacağını düĢünerek çok 

sayıda güvencesiz iĢçi çalıĢtırmak, çalıĢanların iĢten çıkartılabileceği kaygısı yaĢaması 

nedeniyle, örgütsel bağlılığını zayıflatmakta ve performanslarının düĢmesine neden 

olabilmekte bu da iĢletmeler açısından verimliliği azaltabilmektedir. Devlet rekabetçi 

piyasada kayıt dıĢı çalıĢmayı engelleyen ve iĢ güvencesinin olumlu etkileri konusunda 

tarafları(iĢçi-iĢveren) bilinçlendirmeye yönelik etkin bir denetim mekanizması 

yaratmalıdır. ĠĢ güvencesi kapsamında iĢçi çalıĢtırmayı teĢvik edici yöntemlerin 

uygulanması, kayıtlı istihdam yaratan iĢletmelerin iĢçi maliyetlerini ek bir külfetmiĢ 

gibi görmesi algısından kurtaracak ve ülke ekonomisine fayda sağlayacaktır. 

 

1.10.2. ĠĢ Güvencesinin Sosyal Etkileri 

ĠĢ güvencesi kavramının sosyal anlamda, iĢletme yönetimi ve endüstriyel 

iliĢkiler açısından etkileri bulunmaktadır. 

1.10.2.1. ĠĢletme Yönetimi Üzerindeki Etkileri 

Üretim araçlarının birleĢtiği ekonomik, sosyal ve teknik yapılar iĢletme olarak 

ifade edilir. ĠĢletme yapısı emek, sermaye, doğal kaynaklar ve giriĢimciden oluĢan 

üretim faktörleri ile örgütsel sistemden ibarettir. ĠĢletme içerisindeki yapılar kar elde 

edebilmek için bir araya gelmektedir. ĠĢletmeler iĢ çevresinde topluma mal ve hizmet 

üretmek amacıyla faaliyetlerini yürütürler. Mal ve hizmet üretimi faaliyeti ise hukuki, 

teknik ve ekonomik bir örgütlenmeyi gerektirir. ĠĢletme yönetimi, iĢletmelerin 

amaçlarına ulaĢmasında üretim faktörlerini sevk ve idare etmektir. Yönetim, amaçlara 

ulaĢmakta grup olarak insanların faaliyetlerini yürütmektedir. Grup içerisindeki 

fiziksel ve zihinsel faaliyetlerin düzenli ve güvenli bir iĢ ortamında yürütülmesi gerekir 

ki bu ortamı yaratacak olan da uyulması zorunlu kuralların koyulmasıdır. Etkili ve 

verimli olması beklenilen iĢletme amaçlarına ulaĢabilmek için iĢ birliği içerisindeki 

insanlar yanında fiziksel ve mali faktörlere de ihtiyaç olacaktır. ĠĢletme yönetimi, 

örgütlerde mali, fiziksel ve insani kaynakların planlanması, örgütlenmesi, 
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yönlendirilmesi, koordinasyonu ve kontrol edilmesi süreçleri ile ilgilenmektedir. 

Devlet, aile, iĢletme gibi insanın bulunduğu her örgütte yönetim etkinliği söz konusu 

olur.  ĠĢletme yönetimine, iĢletme ve yönetim etkinliğinin bir arada bulunması 

gerekliliğinden ihtiyaç duyulmuĢtur. Sanayi devrimi öncesi el becerilerine dayalı 

zanaatların yaygın olduğu iĢletmeler yerini Sanayi devrimi ile birlikte üretimde 

makineleĢmeye dayalı fabrika sistemlerine bırakmıĢtır. Dolayısıyla iĢletme yönetimi 

günümüzde modern iĢletmelerin yaygınlaĢması ile profesyonel bir mesleğe 

dönüĢmüĢtür. ĠĢletmeler hem kurulurken hem faaliyetlerine devam ederken, hem de 

varlıklarına son verirken hukuk kurallarına tabiidirler.  Vergi hukuku, çevre hukuku, 

ticaret hukuku, sosyal güvenlik hukuku ve iĢ hukuku mutlaka iĢletmeleri ilgilendiren 

hukuk normlarını içermektedirler (Tutar, 2015).  

ĠĢ hukukunun da önemli bir konusunu oluĢturan iĢ güvencesi kavramı 

iĢletmenin üretim faktörlerinden birisi olan emek (iĢ gücü) ile yakından iliĢkilidir. Bir 

iĢletmedeki en alt kademedeki iĢçiden en üst düzey yöneticiye kadar uzanan beĢeri 

faktörler insan kaynaklarını oluĢturmakta iken insan kaynakları bünyesindeki personel 

seçim ilkeleri, eğitim programları, istihdam Ģekilleri, yatırım kararları gibi konuların 

hepsi iĢ güvencesi kavramından etkilenmektedir.  ĠĢ güvencesi tam bir iĢçinin, 

verimliliği arttığı gibi motivasyonu ve örgütsel bağlılığı da yüksektir. ĠĢletmelerde 

çalıĢanların iĢ güvencesi hükümlerinden faydalanmasına iliĢkin yaygın görüĢ bu 

Ģekilde olsa da iĢ güvencesinin çalıĢanlar tarafından farklı algılanabileceğine iliĢkin 

araĢtırmalara da rastlanılabilmektedir. ÇalıĢanların iĢ güvencesine iliĢkin yanlıĢ algısı, 

iĢ güvencesine sahip oldukları zaman iĢveren tarafından hiçbir Ģekilde iĢten 

çıkarılamayacakları inancına dayanmaktadır. Bu yanlıĢ algı kimi zaman çalıĢanların 

disiplinsiz davranıĢlarında, kimi zaman da verimsiz çalıĢmalarında karĢılık 

bulmaktadır. Ancak tabiki iĢ güvencesine sahip olmak hiçbir zaman iĢten 

çıkarılamamak anlamına gelmemektedir. ĠĢ güvencesi iĢletmelerde istihdam türünü de 

etkilemektedir. ĠĢ güvencesi hükümleri belirli süreli iĢ sözleĢmelerini 

kapsamamaktadır. Hal böyle olunca iĢverenler çalıĢanları ile uygulamada daha çok 

belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapma yolunu seçmektedirler. Ancak belirli süreli iĢ 

sözleĢmesi yapmak objektif bazı nedenlere dayandığı için iĢ hukukunda istisnai bir 

sözleĢme olarak kabul edilmektedir. Yine uygulamada iĢ güvencesi hükümleri 

uygulanmayan geçici iĢ iliĢkileri kurulması, esnek çalıĢma modellerinin de 

iĢverenlerce tercih edilmekte olduğu söylenebilir. ÇalıĢma yaĢamında zayıf taraf olan 
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iĢ göreni koruyucu tedbirlerden birisi olarak esnek çalıĢma modeline iliĢkin 158 sayılı 

ILO sözleĢmesinin 2. maddesinde belirli iĢ sözleĢmesi yapma hakkı ile ilgili çalıĢanı 

koruyucu bir hüküm kurulmaya çalıĢılmıĢtır (Kaçan, 2009). ĠĢ güvencesi olan bir iĢçi, 

kanunun kendisine sunduğu hakların bilinciyle, iĢinden atılma endiĢesini yaĢamadan 

huzurlu ve motivasyonu yüksek bir Ģekilde çalıĢmakta, bu durum kendi verimliliğini 

artırırken iĢletmeye de bağlılık ve pozitif katkı olarak yansımaktadır. Ġdeal bir çalıĢanın 

etkin ve verimli çalıĢması gerektiği beklentisinde, iĢ güvencesi tam iĢçileri çalıĢtırmak 

iĢverenler için iĢletme düzeyinde olumlu neticeler verecektir. ĠĢletme yönetiminin bir 

politika olarak iĢyerinde iĢ güvencesi hükümlerini ayrım gözetmeksizin uygulaması, 

hem iĢçi alımında çalıĢana baĢtan huzurlu bir iĢ ortamının sunulacağı hem de kurulan 

sözleĢmenin keyfi olarak sonlandırılmayacağı garantisinin verilmesi olarak 

düĢünülebilir. 

1.10.2.2. Endüstri ĠliĢkileri Üzerindeki Etkileri 

Endüstri iliĢkileri, iĢçi iĢveren iliĢkisinin düzenlenmesi ile ilgili teori ve 

uygulamalar bütünüdür. ÇalıĢanlar hem iĢveren ile yaptıkları bireysel sözleĢme 

kapsamında hem de üyesi oldukları sendikalar aracılığıyla toplu pazarlık yaparak 

iĢverenden hak talebinde bulunabilmektedir. Endüstri iliĢkileri iĢçi ve iĢveren 

arasındaki bu toplu pazarlık iliĢkilerini incelemektedir. Düzgün ve adil iĢleyen endüstri 

iliĢkileri, toplumsal yaĢamın bir parçası olan çalıĢanların iĢ ve aile yaĢantısını olumlu 

etkilerken, toplumsal refahı da arttırmaktadır. Endüstri iliĢkileri sisteminde aktörler 

iĢçi, iĢveren ve devlettir. Devlet bu iliĢkilerde düzenleyici ve hakemlik rolünü 

üstlenmektedir (Ergeneli, ve diğerleri, 2016). ÇalıĢma hayatında ortak ekonomik, 

sosyal hak ve çıkarların korunması için en az yedi iĢçi veya iĢveren bir araya gelerek 

bir iĢ kolunda faaliyet göstermek amacıyla tüzel kiĢiliğe sahip sendika 

kurabilmektedirler (Gül & Alaç, 2014).  

Tablo 15. ĠĢçilerin Sendikaya Katılma Nedenleri 

 Ekonomik yararlar 

 ĠĢ güvencesi 

 Yönetimin tutumuna karĢı güvence 

 Sosyal ihtiyaçları karĢılama 

 Sendikaların sunduğu hizmetten yararlanma 

 Kaynak: Filiz, A.(2012), Ġnsan Kaynakları Yönetimi. 

ÇalıĢanlarına sendikalara katılma nedenleri olarak sıralanabilecek (Filiz, 2012); 
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 Ekonomik yarar, iĢverenle yapılan toplu pazarlık neticesinde bireysel iĢ 

sözleĢmesi yapanlara göre daha yüksek ücret ve sosyal haklar sağlamasını, 

 ĠĢ güvencesi, iĢverenin iĢe alma, terfi ve iĢten çıkarmada keyfi tutumunun 

sınırlandırılması,  

 Yönetimin tutumuna karĢı güvence, sendikalı çalıĢanın yönetimin keyfi ve 

haksız tutumu gibi çalıĢma iliĢkilerine karĢı ek güvenlik sağlaması, 

 Sosyal ihtiyaçları karĢılama, sendikanın üyelerine boĢ zamanlarını 

değerlendirebilme, bir gruba aidiyet, statü gibi olanaklar sağlayabilmesini, 

 Sendikaların sunduğu hizmetten yararlanma, sendikanın üyelerine tatil, 

kredi, hukuki yardım, sağlık, kreĢ gibi ek imkanlar sağlaması olarak ifade 

edilebilir. 

Endüstriyel iliĢkilerde temel amaç, iĢletme faaliyetlerinde aksaklık 

yaĢanmaması adına iĢçi, iĢveren, devlet iliĢkisini yasalara uygun yürütülmesini 

sağlamaktır. Bu amaçla insan kaynakları yönetimi endüstriyel iliĢkiler bakımından; iĢçi 

sağlığı ve güvenliği, sosyal iliĢkiler, sosyal güvenlik, sosyal hizmetler, sendikalarla 

iliĢkiler, toplu iĢ sözleĢmeleri, toplu iĢ uyuĢmazlıkları, grev ve lokavt gibi konularla 

ilgilenmelidir (Özer, Sökmen, Akçakaya, & Özaydın, 2019). Toplu pazarlık 

aĢamasında sendikaların asli faaliyeti toplu iĢ sözleĢmesi yapmaktır. Yürürlükte olduğu 

sürece taraflar arasında barıĢın bir göstergesi kabul edilen toplu iĢ sözleĢmesinin 

hedefleri arasında Ģu konular bulunmaktadır; ĠĢçi sağlığı ve güvenliği, çalıĢma süresi, 

sosyal yardımlar, ücret zammı, iĢ güvencesi, kamusal fayda, örgütlenme olanakları ve 

iĢ süreçlerine katılım. Toplu iĢ sözleĢmesi görüĢmeleri iĢçi sendikası temsilcileri ile 

iĢveren veya iĢveren sendikası temsilcileri arasında gerçekleĢir. Taraflar arası 

anlaĢmazlık yaĢanması durumunda hakem ve arabulucu gibi üçüncü bir taraf devreye 

girebilmektedir (Yılmazer, 2013). Toplu pazarlıklar neticesinde müzakereler anlaĢma 

ile neticelenmiĢse, toplu iĢ iliĢkisi, toplu iĢ sözleĢmesi halini almaktadır. 

Müzakerelerin sonucu anlaĢmazlık ise, grev veya lokavt hakları kullanılabilmektedir 

(Gül & Alaç, 2014). UzlaĢtırma, arabulucu ve hakem toplu iĢ uyuĢmazlıklarının barıĢçı 

çözüm yollarını oluĢturmakta iken, grev ve lokavt da mücadeleci çözüm yollarını 

oluĢturur. Sendikalar, taleplerini yaĢama geçirebilmek için grev dıĢında, mitingler, 

kampanyalar, protesto ve tüketici boykotları gibi demokratik mücadele yöntemlerini 

denemektedirler (Yılmazer, 2013).  
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ĠĢ güvencesi anlamında iĢçi sendikaları, iĢveren veya iĢveren sendikaları ile 

yaptıkları toplu iĢ sözleĢmelerinde, iĢçilerin iĢveren tarafından keyfi olarak iĢten 

çıkarılmaması, sözleĢmenin iĢveren tarafından feshinde ise iĢçileri koruyucu türden 

hükümlerin yer alması için uğraĢmaktadırlar.  

ġekil 11. ĠĢgücü Piyasasında ĠĢ Güvencesi Hareketliliği 

 

Kaynak: Sukti Dasgupta, Employment Security: Conceptual and Statistical Issues, International Labour 

Office, Geneva, Switzerland, 2001. 

 

ġekil 11’e göre iĢ güvencesi iĢgücü piyasasındaki hareketlilikten 

etkilenmektedir. Güvenceli olmayan iĢten iĢsizliğe doğru hareketlilik ile, güvenceli 

iĢten güvencesiz iĢe doğru hareketlilik, iĢ güvencesini azaltmaktadır. ĠĢ piyasasında 

güvenceli iĢ ile iĢsizlik arasında da karĢılıklı hareketlilik yaĢanabilir ancak bu 

hareketlilik diğerlerine göre daha düĢük bir ihtimaldir. Çünkü iĢ güvencesi, iĢ kaybı 

riskini en aza indirgemektedir. ĠĢ piyasasında daha çok güvencesiz iĢten iĢsizliğe doğru 

hareketlilik yaĢanmaktadır. ĠĢsizlik fonu uygulamasının olmadığı ülkelerde genelde 

iĢsizlikten güvencesiz iĢlere yönelim fazladır. Güvencesiz iĢler arasındaki 

hareketliliğin yoğun olması da piyasada iĢ güvencesi uygulamasının yaygınlaĢmamıĢ 

olduğunun bir göstergesidir (Ensari, 2004). 
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1.10.3. ĠĢ Güvencesinin Ġnsan Kaynakları Fonksiyonları Üzerindeki 

Etkileri 

Ġnsan kaynakları yönetiminin temel fonksiyonları; insan kaynakları planlaması, 

insan kaynağını bulma ve seçme, eğitim ve geliĢtirme, ücret yönetimi, kariyer yönetimi 

ve performans yönetimi olarak ifade edilebilir. 

1.10.3.1. Ġnsan Kaynakları Planlaması Üzerindeki Etkisi 

Bir iĢletmenin sayı, nitelik, yer ve zaman gibi açılardan çalıĢan ihtiyacını 

belirlemesi insan kaynakları planlamasını gerektirir. Bu tür faaliyetlerde iĢletmenin 

amaçlarına ulaĢabilmek için; ne zaman, nerede, hangi niteliklere sahip, kaç çalıĢana 

gereksinimi var? sorusu cevaplanmaya çalıĢılır. Sorunun cevabı ise iĢ analizi, iĢ yükü 

ve iĢ gücü analizleri ile bulunmaya çalıĢılır. ĠĢ analizi, iĢin kapsadığı görevlerin ve bu 

görevleri baĢarılı bir Ģekilde görecek iĢ gücünün tespiti amacıyla yapılan bilgi toplama 

sürecidir. Bu bilgiler, anket, gözlem ve görüĢme gibi yöntemler ile toplanır. ĠĢ analizi 

neticesinde elde edilen bilgiler iĢ tanımları ve iĢ gerekleri (Ģartname) hazırlanmak için 

kullanılır. ĠĢ tanımında, yapılacak iĢlerdeki yetki, faaliyet ve sorumluluklar açıklanır. ĠĢ 

Ģartnamelerinde ise iĢi yapacak kiĢilerdeki eğitim, tecrübe ve yetenekler gibi kiĢisel 

nitelikler tanımlanır. ĠĢ yükü analizi ile belirli bir dönemde belirlenmiĢ bir iĢi 

yapabilmek için gerekli çalıĢan sayısı tespit edilir. ĠĢ gücü analizinde de çalıĢan sayısı 

tespit edildikten sonra iĢ yükünün bu personel tarafından yerine getirilip 

getirilemeyeceğini ölçülmeye çalıĢılır (Mucuk, 2013). 

ġekil 12. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Planlamasında Rol Oynayan Çevresel Etmenler 

 

         

 

 

 

Kaynak: Çetin C. ve Özcan D.(2013)’den aktaran Özdemir, M. (2020). Eğitim Örgütlerinde İnsan 

Kaynakları Yönetimi Kuram Uygulama Teknik. Ankara: Anı Yayıncılık., s.51. 

 

Ġnsan kaynakları planlaması hem dıĢ çevresel hem de iç çevresel etmenlerden 

etkilenir. Devlet çalışma yaşamına ilişkin düzenlemeler yaparken toplumsal talepler 

yanında ekonomik, sosyal ve siyasal geliĢmeleri dikkate almaktadır. Türkiye Büyük 

Millet Meclisi’nin iĢ kanunlarındaki yaptığı değiĢiklikler ile birlikte iĢ hukuku alanında 

Yargıtay’ın verdiği örnek kararların iĢletme insan kaynakları yöneticileri tarafından 

Dış Çevresel Etmenler 
-Devlet Düzenlemeleri 
-Ekonomi 
-Coğrafi ve rekabet koşulları 
-İşgücü yapısı 

İç Çevresel Etmenler 
- İşler ve Yetenekler 
- Örgütsel Yeterlikler 
Envanteri 

İNSAN 
 KAYNAKLARI 
PLANLAMASI 
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takip edilmesi gerekir. Ekonomik koşullardaki zamanla yaĢanan değiĢim, iĢ gücü arz 

ve talep dengeleri insan kaynakları planlama sürecindeki dikkate alınması gereken bir 

baĢka dıĢ çevresel etmendir. Ülke içinde iç ve dıĢ göç dalgaların yaĢanması ile coğrafi 

bölgelerdeki nüfus yoğunluğunun değiĢmesi insan kaynakları planlaması ve yatırımları 

etkileyecektir. Ġnsan kaynakları planlama sürecinde örgütler arası rekabet üstünlüğü 

mücadelesi de belirleyici bir dıĢ etmendir. Örgütteki çalıĢanların yaĢ, cinsiyet gibi 

farklılıklarına dayanan işgücü yapısı da ĠKY planlama sürecini ilgilendirmektedir. 

Ġnsan kaynakları yönetim planlarını etkileyen iç etmeler örgütteki iĢler, çalıĢanların 

yetenekleri ve örgütsel yeterlikler envanteridir. ĠĢ analiz çalıĢmaları ile iĢlere iliĢkin iĢ 

tanımları ve personelin yeteneklerine yönelik iĢ gerekleri belirlenmektedir. Örgütsel 

iĢler ve çalıĢan yeterlilikleri bu iĢ analizi çalıĢmaları ile tespit edilebilmektedir 

(Özdemir M. , 2020). 

ġekil 13. Ġnsan Kaynağı Planlama Basamakları 

 

Kaynak:  Özdemir, M. (2020). Eğitim Örgütlerinde İnsan Kaynakları Yönetimi Kuram Uygulama 

Teknik. Ankara: Anı Yayıncılık. 

Ġnsan kaynakları planlama süreci; insan kaynağı arz ve ihtiyacının belirlenmesi 

ile bu arz ve ihtiyacın karĢılaĢtırıldıktan sonra planın oluĢturulması aĢamalarından 

meydana gelmektedir (Tutar, 2015). 

Tablo 16. Ġnsan Kaynakları Planlaması Yapılmasını Gerekli Kılan Faktörler 

 ĠĢgücü maliyetlerinin artması, 

 Teknolojideki yenilikler, 

 Toplumsal ve kültürel geliĢmeler, 

 Yasal ve politik geliĢmeler, 

 Ekonomik ve sosyal krizler. 

Kaynak:  Tutar, H. (2015), ĠĢletme Yönetimi, s.231.  
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ĠĢletmelerin mal ve hizmet üretimi yapmada kullandığı üretim faktörlerinden 

birisi olan çalıĢanlar, planlama faaliyetlerinin konusunu oluĢturmaktadır. Ġnsan 

kaynakları planlaması kapsamında iĢi yapacak çok sayıda iĢçi belirlemek maliyetleri 

çoğaltırken, az sayıda iĢçi belirlemek iĢ yükünü arttırmaktadır. Ġnsan kaynakları 

planlaması yapılırken iç ve dıĢ etkenlerin dikkate alınması gerekmektedir. Bunlardan 

terfi, yer değiĢtirme, iĢten ayrılma ve emeklilik kararları tahmin edilmesi zor etkenler 

iken iĢletmenin büyüme ve küçülme hedefleri ile bütçesi belirlenmesi daha kolay 

etkenlerdir.  ĠĢ güvencesi hükümlerinin uygulanması, iĢletme yönetimini planlama 

yaparken yeterli ve az sayıda iĢçi sayısı belirlemeye teĢvik etmektedir. Çünkü iĢ 

güvencesi hükümlerinin uygulanması iĢ sözleĢmesinin feshini geçerli nedene 

dayandırılmasını gerektirmekte bu da iĢletme yönetiminin etkin insan kaynakları 

planlaması için rasyonel bir karar alarak iĢletmenin ihtiyaç duyacağı sayı ve nitelikte 

iĢçisi sayısının belirlenmesini gerekli kılmaktadır. ĠĢletmeler açısından yeterli iĢçi 

bulundurmak ve iĢten çıkarmaları azaltmak için, sektör ile müĢteri ihtiyaçlarına, iĢ 

gerekleri ve iĢ süreçlerine uygun olacak Ģekilde rasyonel, bilimsel bir insan kaynakları 

planlaması hazırlanmalıdır (Ay, 2007;  Kaçan, 2009). 

1.10.3.2. Ġnsan Kaynağı Bulma ve Seçme Üzerindeki Etkisi 

Ġnsan kaynakları yönetim faaliyetlerinden birisi olan iĢ gören seçimi örgütlerin 

baĢarısı için gerekli bir aĢamadır. Ġnsan kaynakları yönetimi örgütün ihtiyaç duyacağı 

çalıĢanları hem sayısal açıdan hem de bilgi, yetenek ve beceri kapsamında 

belirlemektedir (Koç & Topaloğlu, 2012). Ġnsan kaynağı bulma ve seçme, iĢletmedeki 

yapılan iĢe en uygun adayın çeĢitli kaynaklardan araĢtırılarak seçilmesidir. Burada 

iĢletmenin kuruluĢ, faaliyet ve büyüme-geliĢme dönemlerinde ihtiyaç duyacağı iĢ 

gücünü karĢılanmaktadır. Örgüt yapısının kurulmasında, iĢten ayrılanların yerine yeni 

alımların yapılmasında, iĢletme amacına uygun büyüme ve geliĢme faaliyetlerinde her 

zaman yeni personele ihtiyaç duyulmaktadır.  Ġnsan kaynakları planlamasında 

öncelikle iĢ gören açığı tespit edilir. BoĢ iĢleri görecek iĢ görenlerin seçimi için iç veya 

dıĢ kaynaklardan adaylar araĢtırılır. ĠĢletme içinde alt kademelerden üst kademelere ya 

da boĢ pozisyonlara yatay transfer ile iç kaynaklardan iĢ gören atanması mümkündür. 

Bunun dıĢında gazete, dergi, radyo ve televizyon ilanları, iĢçi bulma kurumları, akraba 

ya da yakınların iĢe alınması, üniversiteler, yüksekokullar, meslek liseleri gibi eğitim 

kurumlarından, iĢletmeye yapılan Ģahsi baĢvurular gibi dıĢ kaynaklardan yeni eleman 

ihtiyacı giderilmeye çalıĢılır. Adayların baĢvuru yapması ile bir aday havuzu 
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oluĢmaktadır. Daha sonra aday havuzundan mevcut iĢ tanımları ve iĢ Ģartnamelerine 

uygun bilgi, beceri ve yetenek sahibi eleman seçilip iĢe alınmaktadır (Mucuk, 2013).    

Tablo 17. ĠĢ gören Seçim Süreci 

 Ön görüĢme ve baĢvuru formu doldurtma 

 Test-sınav 

 Mülakat (GörüĢme) 

 Referans araĢtırmaları 

 ĠĢe alma kararı 

 Sağlık kontrolü 

 ĠĢe yerleĢtirme ve alıĢtırma 

ĠĢ gören seçiminin amacı örgütte ihtiyaç olan bölüme uygun adayların 

seçilmesidir. ĠĢ gören seçim süreci, iĢ analizi neticesinde belirlenmiĢ iĢ gerekleri ve iĢ 

tanımları doğrultusunda yapılmaktadır. ĠĢ gören seçiminin iĢ tanımlarında belirtilen 

genel ve özel nitelikler gereğince yapılması organizasyon-insan kaynakları iĢlevinin 

bütünlüğü ve fonksiyonelliği için oldukça önemlidir. ĠĢ gören seçim süreci genel 

olarak tablo 17’deki modele uygun iĢlese de iĢletme büyüklüğü, iĢin nitelikleri ve 

adayların sayısındaki faklılığa göre değiĢmesi mümkündür. Ġnsan kaynakları 

planlaması ile iĢ görenlerin çalıĢacakları birimler, hesap verecekleri yöneticiler, 

örgütün temel felsefesi gibi konular tereddüde mahal vermeyecek Ģekilde açıklığa 

kavuĢturulduğu müddetçe çalıĢma ortamında moral, motivasyon ve verimlilik üçlüsü 

ayrılmaz bir parça haline gelecektir. Bu olumlu hava iĢ görenlerin örgütsel bağlılığını 

artırmakla kalmaz, iĢe uyumunu da hızlandırır (Koç & Topaloğlu, 2012). ĠĢ gören 

seçimi ve yerleĢtirme sistemi, daha baĢlangıçta verimsiz, uyumsuz ve yetersiz 

çalıĢanların iĢe alınmamasını sağlayarak iĢletmenin sonradan iĢ güvencesi 

hükümlerince yasal fesih gerekçeleri bulup iĢçi çıkarma sorununu da en aza 

indirmektedir. ĠĢ güvencesi hükümleri sadece belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerinde 

uygulanmaktadır. Dolayısıyla iĢveren iĢ güvencesi olmayan iĢçileri ĠĢ Kanunu 17. 

maddesinde belirtilen ve çalıĢanın kıdemi ile orantılı bildirim sürelerine dikkat ederek, 

gerekçe gösterilmeksizin iĢten çıkartabilmektedir. ĠĢ güvencesi hükümleri ise iĢ 

akdinin feshinde gerekçe gösterme zorunluluğu getirdiği için iĢveren kısıtlanmaktadır. 

Örneğin iĢçinin uyum yetersizliği nedeniyle iĢten çıkartılması geçerli bir sebeptir. 

Ancak bu sebepte bile mahkemede yapılacak yargılamada iĢverenin bu iddiasını 

ispatlaması gerekecektir. Ġspat kapsamında iĢçiye gerekli oryantasyonun verildiğini 

belgelemek gerekecektir. Böylelikle iĢvereni zorlayan iĢ güvencesi hükümlerinin 
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iĢletmede uygulanması; iĢe alımlarda daha titiz davranılmasını, ihtiyaç duyulmadıkça 

yeni iĢçi alımı yapılmamasını sağlamaktadır (Kaçan, 2009). 

 ĠĢletmeler maksimum verimliliğe ulaĢmak için iĢ görenlerin beklentilerini 

karĢılamalıdırlar. ĠĢçilerin örgütlerinden ana beklentisi, kafalarında iĢten çıkarılma 

endiĢesi yaĢamadan çalıĢabilecekleri bir iĢ ortamının sağlanması yani iĢ güvencesinin 

kendilerine garanti edilmesi olacaktır. Ġnsan kaynakları planlamasında bu garanti 

öncelikle iĢe alım aĢamasında verilebilir. Seçim süreci olumlu sonuçlanan iĢ gören 

adayı ile yapılacak iĢ sözleĢmesinin belirsiz süreli yapılması, ödenecek asıl ücret 

yanında prim, ikramiye gibi ücret eklerinin, yakacak yardımı, yol ücreti, yemek ücreti 

gibi sağlanacak menfaatlerin netleĢtirilmesi çalıĢanda iĢletme adına insan kaynakları 

yönetimi tarafından iĢ güvencesi sağlanacağı algısı yaratmada önemli bir göstergedir.  

1.10.3.3. Ġnsan Kaynağının Eğitilmesi ve GeliĢtirilmesi Üzerindeki Etkisi 

Eğitim ve geliĢtirme faaliyetleri, çalıĢanların etkili ve verimli bir iĢ yapabilmesi 

için bilgi ve kapasitelerini artırmaya yönelik uğraĢlardır. Teknolojinin geliĢmesi ile 

birlikte üretim araçları ve metodları değiĢebilmektedir. Bu yüzden iĢletmede 

çalıĢanların da bu değiĢime ayak uydurabilmesi özel eğitim programlarına tabi 

tutulmasını gerektirmektedir. ĠĢ gören eğitimi ile iĢletmelerde üretim, verim ve kalite 

artıĢı, maliyetlerin, iĢ kazalarının, iĢe geç gelme ve devamsızlığın azaltılması, iĢ ve 

iĢletmeye bağlılığın arttırılması hedeflenmektedir. ÇalıĢanlar için konferans, seminer, 

inceleme gezileri ve kurslar gibi iĢ dıĢı eğitim yöntemlerinin yanı sıra, yaparak 

öğrenme olarak adlandırılan geleneksel eğitim yöntemi, oryantasyon, rotasyon ve staj 

gibi iĢ baĢı eğitim yöntemleri uygulanabilmektedir (Mucuk, 2013).   

 

ġekil 14. Eğitim Süreci 

 

 

 

 

Kaynak: Gürbüz, S.(2019), Ġnsan Kaynakları Yönetimi, s.179. 

 ĠĢletmelerde insan kaynakları departmanlarındaki eğitmenler eğitim ve 

geliĢtirme faaliyetlerini planlayıp yürütmektedir. Eğitim faaliyetlerinde, öncelikle 

eğitim ihtiyaç analizi yapılır. Eğitim ihtiyaç analizi, örgütsel, görev ve iĢ analizini 

içermektedir. Örgütsel analizde, iĢletmenin amaç, strateji ve ihtiyaçları çerçevesinde 

-Eğitim ihtiyaç      -Eğitimin Tasarımı  -Uygulama -Eğitim  
Analizi      * Amaç ve hedefler    etkinliğinin 
      *Eğitici ve eğitilenler   ölçümü 
      *Ortam 
      *Yönetimin seçimi 
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eğitim ihtiyaçları belirlenmektedir. Örneğin küçülmeye giden bir iĢletme personel 

azaltacak ise, iĢten çıkarılacaklara CV hazırlama ve yeni iĢ arama eğitimleri yanında, 

çalıĢmaya devam edenlere de  iĢ rotasyon eğitimi ile çıkarılan iĢçilerin yaptığı iĢlerin 

öğrenilmesine yönelik eğitim yaptırılabilir. Görev analizinde daha önce hazırlanan iĢ 

tanımlarından yola çıkılarak yapılacak iĢ için ne tür bilgi, beceri ve yetenek gerekecek 

ise bunlara dair eğitim planlaması yapılır. KiĢi analizinde ise çalıĢanın performansı 

analize tabi tutulmakta, eğitime ihtiyacı olup olmadığı belirlenmektedir. Eğitim ihtiyaç 

analizi ile örgütte eğitim yapılması gerektiği tespit edilmiĢ ise eğitim tasarımı 

aĢamasına geçilir. Bu aĢamada eğitimin hedefleri, eğitimin kimin vereceği, nerede 

eğitim yapılacağı, hangi öğrenme yöntemlerinin uygulanması gerektiği belirlenecektir. 

Eğitim uygulamalarından sonra eğitimin etkinliğinin ölçümü ile süreç tamamlanır. 

Eğitim etkinliğinin ölçümü neticesinde eğitim ile ulaĢılan bireysel ve kurumsal 

faydanın katlanılan maliyetlerden fazla olması beklenir (Gürbüz, 2019).  

 Tablo 18. Eğitim ve GeliĢtirme Yöntemleri 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Gürbüz, S.(2019), Ġnsan Kaynakları Yönetimi, s.184. 

ĠĢletme ile bireysel etkinlik ve verimliliğin sağlanmasında insan kaynaklarının 

eğitimi ve geliĢtirilmesinin olumlu katkısı vardır. Yeni teknolojiler ve çevresel 

etmenler doğrultusunda iĢletme insan kaynaklarının bilgi, beceri ve yetenekleri eğitim 

süreci ile iyileĢtirilmeye çalıĢılır. Örgütsel menfaatler gereği eğitim faaliyetleri ile 

bireysel ve mesleki geliĢiminin sağlanması, çalıĢanların örgütsel bağlılık ve sadakat 

duygularının geliĢmesine, yaptıkları iĢlerde de üstün performans sergileme gayreti 

içinde olmalarını sağlamaktadır (Koç & Topaloğlu, 2012). 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu’nun 18.maddesinin gerekçesinde iĢçinin yetersizliğinden 

kaynaklanan geçerli fesih nedenlerine örnek olarak “işçinin öğrenme ve kendini 

yetiştirme yetersizliği” ile “işe yatkın olmama” halleri de sayılmıĢtır. Dolayısıyla 

 

 ĠĢ baĢında eğitim 

 Oryantasyon 

 Rotasyon ve çapraz eğitim 

 Staj 

 Çıraklık 

 Koçluk ve mentorlük 

 Biçimsel olmayan eğitim 

 Bilgisayar destekli eğitim 

 Görsel iĢitsel eğitim 

 Ġnternet tabanlı eğitim ve uzaktan 

eğitim 

 

 Konferans 

 Sınıf eğitimi 

 Rol oynama 

 DavranıĢ rol modelleme 

 Değerlendirme merkezi 

 Örnek olay (Vaka çalıĢması) 

 Simülasyon 

 ĠĢletme oyunları 

 ġirket akademileri 

 Akademik programlar 

 Açık hava eğitimleri 

 Kültürel eğitim 
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iĢveren tarafından iĢçiye gerekli hallerde eğitim verilmesine rağmen durumunda bir 

düzelme olmaması, çıkacak hukuki uyuĢmazlıklarda eğitimin içeriğinin ispatlanması 

halinde öğrenme ve kendini yetiĢtirme yetersizliği veya iĢe yatkın olmama kapsamında 

değerlendirilebilir ve iĢ akdi haklı nedenle feshedilebilir.  

1.10.3.4. Ücret Yönetimi Üzerindeki Etkisi 

Ücret yönetimi, çalıĢanların sorumlu oldukları iĢe ve performanslarına uygun, 

adil bir ücret ödemesinin yapılmasıdır. ĠĢletmelerde üretim ve verimliliği arttırmada ve 

iĢ göreni iĢyerine bağlamada en çok kullanılan ekonomik araç ücrettir. Ücretleme 

olarak da adlandırılan ücret yönetimi ile çalıĢan ücretlerinin nasıl, hangi düzeyde ve ne 

zaman ödeneceğine iliĢkin politikalar ele alınmaktadır (Mucuk, 2013). 

Ücretlendirmenin; eĢitlik, dengeli ücret, terfi ile orantılı ücret, bütünlük, nesnellik, 

açıklık ve esneklik ilkelerine dayandırılması gerekir (Tutar, 2015). Ücret yönetiminde; 

eĢit iĢe eĢit ücret olarak ifade edilen eĢitlik ilkesi, herkese hak ettiği oranda ücret 

ödemesi ve ücret artıĢının uygulandığı objektiflik(nesnellik) ilkesi ile uygulanan ücret 

politikasının her çalıĢan tarafından açık ve net anlaĢılması anlamına gelen açıklık ilkesi 

en çok tercih edilmesi gereken ilkelerdir (Mucuk, 2013).  

ġekil 15. Ücret BileĢenleri 

 

Kaynak: Özdemir, M. (2020). Eğitim Örgütlerinde İnsan Kaynakları Yönetimi Kuram Uygulama 

Teknik. Ankara: Anı Yayıncılık. 

 

ĠĢ Kanunu temel (çıplak/kök) ücreti tanımlamıĢ olmasına rağmen, prim, 

ikramiye, sosyal yardımlar gibi kanun ve sözleĢme kaynaklı, para ile ölçülebilen 

menfaatler de ücret kavramına dahildir. Bu ödemelerin hepsi giydirilmiĢ ücreti 

oluĢturmaktadır. ĠĢveren için temel borç, iĢçi açısından hak olan ücret devlet tarafından 

koruma altına alınmıĢtır. Sosyal devletin bir gereği olarak iĢçilere asgari ücretin altında 

bir ödeme yapılmaması gerekmektedir. Ödeme günü mücbir bir sebep dıĢında yirmi 
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günden fazla geçmesine rağmen ücreti ödenmeyen bir iĢçi çalıĢmaktan kaçınabilir. Bu 

sebeple çalıĢmaktan kaçınan iĢçinin sözleĢmesi feshedilemez, yerine yeni bir iĢçi 

alınamaz, iĢleri baĢkalarına yaptırılamaz (ĠĢ Kanunu md.34/2). Hatta ücreti ödenmeyen 

iĢçi iĢ sözleĢmesini kendisi haklı nedenle feshedebilir (ĠĢ K.m.24/II-e) ve koĢulları 

varsa kıdem tazminatı alabilir (Korkmaz & Alp, 2019). 

Bir iĢletmede ücret politikası dikkatlice planlanmıĢ ise; nitelikli çalıĢanlar 

iĢletmeye çekilir, eldekiler korunur, çalıĢan ücretleri arasında denge sağlanır, 

piyasadaki rekabet koĢullarına uygun bir ücretlendirme yapılır, mevzuatlara uygunluk 

sağlanır, yönetim ve çalıĢanlar arasında ücrete iliĢkin iletiĢim kolaylaĢır, maliyet 

kontrolü sağlanıp, çalıĢanlara prim, ikramiye gibi ek ödemeler yapılması konusunda 

uygun zemin hazırlar. Ücret yapısı yeterli düzeyde oluĢturulamamıĢ ise çalıĢanların iĢ 

tatmin düzeyleri düĢer, iĢten ayrılma niyetleri artar, iĢletmenin iĢ gücü devir hızı 

yükselir ve yine iĢletmenin toplam maliyetleri artarak rekabet kabiliyeti olumsuz 

etkilenir. Örgüt amaçlarına uygun etkin ve adil bir ücret politikası uygulanırken, 

enflasyona karĢı koyacak, iĢletme faaliyetini geliĢtirecek, ulusal gelirin adil dağılımına 

katkı sağlayacak ücret ödeme yöntemi planlanmalıdır (ÇavuĢ & Biçer, 2019). 

ÇalıĢanların ücret sistemini, iĢgücü pazarı, devlet ve sendikalar gibi dıĢ faktörler, 

iĢletme büyüklüğü, amaç, politika ve stratejileri gibi iç faktörler etkilemektedir. Ücret 

politikası, ödenecek ücret miktarı ile ücretin nasıl ödeneceğini belirten ücret ödeme 

yönteminden oluĢur. ĠĢ analizleri, iĢ tanımları, iĢ değerlemesi ve performans 

değerlemesi ücret yapısını belirler. Ücret düzeyleri ise iĢgücü piyasasının arz-talep 

dengesi, yaĢam standartları, kıdem, ekonomik faktörler ve toplu pazarlık durumlarına 

göre Ģekillenmektedir (Tutar, 2015). 

ĠĢveren iĢçilere ücret öderken mutlak eĢit davranmak zorunda değildir. 

ÇalıĢanların uzmanlığı, yaĢı, kıdemi, öğrenim durumu, yetenek ve çalıĢkanlığına bağlı 

olarak farklı ücretlendirme yapabilir. Ancak aynı veya eĢit değerde bir iĢte cinsiyet 

yönünden daha az bir ücret belirlenemez (ĠĢ K.md. 5/4). Ücretin miktarı iĢin ve iĢçinin 

niteliğine bağlı olarak belirlenmektedir (Sümer, 2020). Ücret düzeyinin 

belirlenmesinde iĢ güvencesine sahip olan çalıĢanların, güvencesiz çalıĢanlara göre 

iĢverene karĢı daha fazla pazarlık gücü bulunmaktadır. 

1.10.3.5. Kariyer Yönetimi Üzerindeki Etkisi 

Kariyer yönetimi, iĢyerindeki terfi ve nakil gibi iĢ hareketlerinin, iĢyeri ihtiyacı 

ve çalıĢan beklentisine göre yönetilmesidir. ÇalıĢanın bireysel yeteneklerinin 
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geliĢtirilmesi, insan kaynaklarının etkin kullanımı, terfi gereksinimlerinin 

karĢılanmasında çalıĢanların geliĢtirilmesi, kariyer ve eğitim imkanları ile çalıĢma 

baĢarısının arttırılması, çalıĢanda iĢ tatmini ve örgüte bağlılığın sağlanması kariyer 

yönetiminin amaçlarındandır. Bireyin çalıĢma hayatında ve iĢletmedeki yerini 

anlaması, gelecekte hangi konum ve pozisyonda olmak istediğinin belirlenmesi 

bireysel kariyer planlamasıdır. Yöneticiler tarafından çalıĢanların Ģahsi 

performanslarının ölçülmesi, yatay ve dikey geçiĢ imkanlarının bulunduğu eylem 

planlarının hazırlanması ise örgütsel kariyer yönetimine iliĢkin faaliyetleri 

oluĢturmaktadır (Mucuk, 2013).  

ĠĢ güvencesi kapsamında iĢçi çalıĢtıran iĢletmeler uzun dönemli istihdam 

sağlamak istedikleri için çalıĢanların kariyer planlamasına önem vermektedirler. Bu 

durum iĢletmedeki iĢ gücü devrinin azalmasına, çalıĢanların etkin çalıĢmasına neden 

olmaktadır. Kariyer planlamasına dikkat eden iĢletmeler nitelikli iĢ gücünü 

çekebildiklerinden bunları istediği pozisyonlarda değerlendirebilmektedirler. Haklı 

gerekçeler ile iĢ güvencesi kapsamındaki çalıĢanların iĢ sözleĢmesi feshedilirken doğru 

personelin seçilmesi kalanlarının motivasyonunu olumlu etkilemektedir. Bu seçimde 

kariyer planlaması dikkate alınarak özellikle çalıĢılmak istenmeyen niteliksiz 

personelin seçimi iĢçi-iĢveren arasında uzun süreli bir bağlılık yaratabilmektedir 

(Kaçan, 2009). 

1.10.3.6. Performans Yönetimi Üzerindeki Etkisi 

Performans, çalıĢanın yaptığı iĢ konusundaki bilgi ve becerisinin motivasyonu 

ile birleĢmesi neticesinde ortaya çıkan örgütsel davranıĢtır. ĠĢletmeler çalıĢanlardan en 

üst düzey performans alabilmek için iĢe uygun kiĢileri seçmeli ve istihdam sürecinde 

çalıĢanlarını hizmet içi eğitimler ile iĢ gereklerine uygun yetiĢtirerek bilgi ve 

becerilerini artırmalıdırlar (Özdemir M. , 2020).  
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ġekil 16. Performansın Belirleyicileri 

 

Kaynak: Özdemir, M. (2020). Eğitim Örgütlerinde İnsan Kaynakları Yönetimi Kuram Uygulama 

Teknik. Ankara: Anı Yayıncılık., s.113. 

Performans yönetimi, çalıĢanların performansının yöneticiler tarafından 

iĢletmenin amaçlarıyla uyumlaĢtırılması sürecidir. Performans yönetim sürecinde 

performans tanımı, ölçümü ve gözlemi yapılarak iĢ görene geri bildirimde bulunulur 

(Ergeneli ve diğerleri, 2016). Performans yönetimi, bir iĢletmenin çalıĢanından 

beklediği seviyeye ne ölçüde ulaĢıldığı, diğer bir ifadeyle iĢte gösterilen baĢarı 

düzeyinin belirlenmesine ve çalıĢan performansının artırılmasına yönelik faaliyetlerdir 

(Mucuk, 2013). ĠĢletmeler açısından performans yönetimi, bir hedef belirlenmesi, 

belirlenen hedeflere ulaĢılıp ulaĢılmadığının değerlendirilmesi ve sonuçta ödül veya 

ceza sistemi geliĢtirilmesi gibi politikaların bütününü ifade etmektedir. Günümüzde 

performans yönetimi, ücret ve iĢ sözleĢmesinin feshine iliĢkin karar almada belirleyici 

olduğu gibi çalıĢan performansının azalmasının nedenlerinin belirlenmesi yanında iĢ 

ya da eğitimin yeniden tasarlanmasında da kullanılmaktadır (AktaĢ ve diğerleri, 2015). 

Performans yönetim sürecinin bir parçası olan performans değerlendirme, iĢ görenlerin 

kendilerinden istenilenleri ne kadar iyi gerçekleĢtirebildiklerine yönelik bir çalıĢmadır 

(Ergeneli ve diğerleri, 2016). ÇalıĢan performansının değerlendirilmesi ilk kez 1900’lü 

yıllarda ABD’de kamu çalıĢanlarında kullanılan bir yöntemdir. Sonraki yıllarda ise iĢ 

görenlerin verimliliği F.Taylor’un iĢ ölçümü uygulamaları ile bilimsel olarak tespit 

edilmeye çalıĢılmıĢtır. ĠĢletmelerde yöneticiler performans değerlendirmeyi insan 

kaynaklarını yönetmede bir araç olarak kullanmaktadırlar. Yöneticiler açısından 

performans değerlendirme sonuçları, çalıĢana ücret artıĢı yapılması, çalıĢanın terfi 

ettirilmesi, iĢten çıkarılması gibi konularda karar vermekte yardımcı olmaktadır. 

Ayrıca sonuçların olumlu veya olumsuz performans göstergesi olarak çalıĢana 

bildirilmesi, bu konuda geri bildirim almak amacıyla çalıĢan ile kritik yapılması, hata 
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ve eksiklerini gören çalıĢanın motivasyon ve verimliliğini artırırken, kendini 

geliĢtirmesini de sağlayacaktır (Mucuk, 2013).   

ġekil 17. Performans ve Örgütsel Etkililik Arasındaki ĠliĢki 

 

Kaynak: Miner, J.B. (1992), Industrial-Organizational Psychology. New York: McGraw Hill, s.380’den 

aktaran Özdemir (2020), s.120. 

ÇalıĢan performansın değerlendirmesi neticesinde iĢletmesel bazı karalar alınır. 

Ġnsan kaynakları planlaması, seçme, terfi ve yerleĢtirme, ücret, yetiĢtirme ile geliĢtirme 

kararları bu iĢletmesel kararlardandır. Alınacak bu türden kararlar çalıĢanın 

performansını artıracağı gibi örgütsel etkililiği de sağlamaktadır (Özdemir M. , 2020). 

Performans değerlemenin, iĢletme performansının iyileĢtirilmesi, iletiĢim ve iliĢkilerin 

iyileĢtirilmesi, mevcut sorunların tespiti, eğitim ve geliĢtirme ihtiyaçlarının 

belirlenmesi, örgüt lehine performansın ortaya çıkartılması ve düzeltici tedbirlerin 

alınması gibi kurumsal faydaları vardır. Ayrıca performans değerlemenin, çalıĢanların 

zayıf ve güçlü yönlerinin belirlenmesi, çalıĢanların tutumlarına iliĢkin bilgilerin 

edinilmesi, çalıĢanın kendine güven duygusunun arttırılması ve rolünün belirlenmesi, 

eğitim ve geliĢtirme planlarının somut unsurlara dayandırılması gibi amaçları 

bulunmaktadır (Tutar, 2015). Performans değerlendirme, yapılan iĢle ilgili olarak hem 
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çalıĢanlara hem de yöneticilere geri bildirim sağlar. Performans değerlemenin temel 

amacı, çalıĢanların örgüte sundukları katkıyı arttırmaktır. ÇalıĢanlar etkinlik 

düzeylerini, yeterliliklerini, güçlü ve zayıf taraflarını performans değerleme ile 

keĢfedebileceklerdir. Amirler, çalıĢma arkadaĢları, çalıĢanın kendisi, müĢteriler ve 360 

derece performans değerleme yöntemi ile birden fazla kiĢi çalıĢanın performansını 

değerlendirebilirler (ÇavuĢ & Biçer, 2019). 

ĠĢ güvencesi kapsamındaki bir iĢçinin iĢ akdinin feshinde, iĢçiden kaynaklanan 

geçerli nedenlerden birisi “işçinin yeterliliğinden kaynaklanan sebepler” olarak 

belirtilmiĢtir (ĠĢ K.m.18). Yeterlilik, bir görevin ifası için gerekli sorumlulukları yerine 

getirebilmede bilgi, beceri, yetenek yani donanım sahibi olmayı ifade etmektedir. 

Verimlilik ve performans yeterlilik kavramının belirleyicileridir. Bir iĢletmede 

performans değerlendirme sistemi kurulmuĢ ise, iĢçinin bilinen yeterliliklerinden daha 

düĢük performans göstermesi iĢ sözleĢmesinin feshinde geçerli bir sebep olarak kabul 

edilmektedir. Performans verimliliği ölçmektedir (Demir C. A., 2018). Performans, 

objektif, açık ve anlaĢılır olmalıdır. Ġnsan kaynakları yönetimi uygulamalarından birisi 

olan performans değerleme yıllarca verimliliği artırmak, çalıĢanları belirli görevlere 

getirmek ve ücretlendirme hususlarında iĢletme içi bir kavram olarak kullanılmıĢtır. ĠĢ 

güvencesi hükümleriyle birlikte performans kavramı artık mahkemelerde ispatlanması 

gereken bir husus haline gelmiĢtir. ĠĢ güvencesi hükümleri çerçevesinde iĢçinin 

yeterliliği ve verimi ile ilgili belge ve ölçümleme sistemlerinin yeterince açık olması 

gerekmektedir. Bu sebeple iĢ güvencesi hükümleri insan kaynaklarının artık daha fazla 

bilimsel yöntemlerden yararlanmasını gerektiğini ortaya koymaktadır (Ekmekçi, 

2005). Yargıtay’a göre iĢveren, iĢ akdinin feshinde iĢçinin performans düĢüklüğü 

sebebine dayanmıĢ ise performansa iliĢkin belgeleri mahkemeye vermesi mutlaka ibraz 

etmelidir. Belgelerin ibraz edilmemesi feshin geçersizliğini gerektirir. Yine Yargıtay 

çalıĢanın makul bir sürede aynı iĢi yapan iĢçilere göre performansının düĢük olup 

olmadığının, performans eksikliği söz konusu ise bunun gelip geçici mi yoksa sürekli 

mi olduğunun ve neticesinde üretimde bir düĢüĢ yaĢanıp yaĢanmadığının saptanması 

gerektiğine karar vermiĢtir (Yargıtay 9.HD; 26.04.2004 T.; 3740-15625 S.). Yargıtay 

performans değerlemenin objektif olabilmesi ve geçerli bir fesih nedeni kabul 

edilebilmesi için; performans değerleme kriterlerinin öncelikle belirlenmesi daha sonra 

çalıĢana tebliğ edilmesi gerektiğini belirtmiĢtir. Yine çalıĢanda yaptığı iĢ için istenilen 

bilgi, beceri ve deneyim gibi yetkinliklerin, iĢyerine uygun davranıĢı, çalıĢandan 
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beklenilen iĢ ve Ģahsi geliĢim hedeflerinin belirlenmesinde belirlenen kriterlerin ölçüt 

alındığı performans değerlendirme formalarının hazırlanması gerektiğine karar 

vermiĢtir (Yargıtay 9.HD; 07.2007 T.; 2007/13994 E.; 2007/27720 K.; Demir C. A., 

2018). 

1.10.4. ĠĢ Güvencesinin Ġnsan Kaynakları Uygulamaları Üzerindeki 

Etkileri 

ĠĢ güvencesi kavramının, insan kaynakları uygulamalarından bilgi sistemi, 

denetim sistemi, iĢ sağlığı ve güvenliği ile motivasyon üzerinde de etkisi 

bulunmaktadır. 

1.10.4.1. Ġnsan Kaynakları Bilgi Sistemi Üzerindeki Etkisi 

Ġnsan kaynakları bilgi sistemleri, bir iĢletmede insan kaynakları hakkında bilgi 

sağlamak, depolamak, kullanmak, incelemek ve bilgi paylaĢımı sağlamaya yönelik 

uygulamalardır (Demir & ÇavuĢ, 2010). Hyde ve Shafritz (1977)’e göre, insan 

kaynakları bilgi sistem modülü Ģu bileĢenlerden oluĢmaktadır; 

 Kariyer planlama, 

 Tarafsız denetim, 

 Büyüme dosyaları, 

 Yabancı hizmet sağlayıcıları, 

 Engelli programları, 

 GiriĢ planları, 

 Pozisyon sınıflandırması, 

 Pozisyon/çalıĢan karĢılaĢtırması 

 

 Verimlilik değerlemesi 

 Ödül sistemleri, 

 Ġstihdam politikası, 

 Kaynakların dağılımı, 

 Ayrılmalar, 

 Eğitim devirleri, 

 Eğitim programları, 

 BoĢ kadroların raporlanması. 

 

Ġnsan kaynakları bilgi yönetimi ilk olarak, çalıĢanları iĢe alma, yönetme, 

çalıĢtırma ile onların iĢten ayrılması için gerekli bir araç olarak ortaya çıkmıĢtır. Daha 

sonraları çalıĢan yönetimindeki süreç fazlaca değiĢmemekle birlikte çalıĢanlar 

hakkında toplanan bilgilerin depolanması yönteminde değiĢiklikler yaĢanmaya 

baĢlamıĢtır. Teknolojinin kullanımının yaygın olmadığı dönemlerde iĢletmelerdeki 

çalıĢanların yaĢ, cinsiyet, adres vb. gibi kiĢisel özelliklerine iliĢkin bilgiler insan 

kaynakları yönetimince tutulan klasörlerde saklanmaktaydı. Zamanla çalıĢanların 

performans değerlendirmeleri, maaĢ vb. ödemeleri, eğitimleri ve iĢ disiplini gibi 

konularda bu klasörlerde yer almaya baĢladı. ĠĢletmelerde çalıĢanlara ait bu türden 
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bilgilere ihtiyaç duyulduğunda Ģahsi klasörlere bakılması stratejik amaç ve 

planlamalara uymadığı için 1980’li yıllar sonrası çalıĢanların tüm verileri “Ofis 

Otomasyon Sistemleri”ne aktarılmaya baĢlanmıĢtır. Bu sistem uzman kiĢiler tarafından 

hazırlanarak sürekli güncel tutulmaya çalıĢılmıĢtır. ĠKBS, insan gücü ile yapılan tüm 

iĢlerin analiz edilip raporlanmasını ve üst yönetime iletilmesine yardımcı olmakta 

böylelikle edinilen bilgiler yönetimin etkin ve doğru kararlar almasını sağlamaktadır 

(Kaygın, 2021). Etkin bir insan kaynakları bilgi sistemine ait özellikler ile bu veri 

tabanının içeriği tablo 19’da belirtilmiĢtir.  

Tablo 19. Ġnsan Kaynakları Bilgi Sistemlerinin Özellikleri 

ÇalıĢanlar 

 KiĢisel ve 

Demografik 

Veriler 

 Peformans 

Verileri 

 Tercihler 

Planlanlama 

Faaliyetleri 

 Tahmin 

Yönetimi 

 ĠK Yönetimi 

 Personel 

Planlama 

 Personel 

yedek/yenilem

e 

 Kariyer 

GeliĢtirme 

 AraĢtırma 

Ġdari Personel 

 Rapor Sunma 

 Değerlendirme ve 

Kontrol 

 Organizasyon 

Bütçesi 

 Tüm 

Departmanlardaki 

insan gücü 

koordinasyonu 

Hedef 

 Stratejik 

Hedefleri 

Belirlemede 

Gelecek 

Planlama 

DıĢ Etmenler 

 Çevre 

Analizi 

Kaynak: Dorel&Bradic-Martinovic(2011)’den aktaran Kaygın (2021), Dijital Çağ Örgütlerinde Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi. 

 

Tablo 19’da belirtilen özellikler incelendiğinde insan kaynakları bilgi 

sisteminin hem iĢletme hem de çevre ile etkileĢimde olduğu ve her yeni geliĢmeye 

göre kendisini güncellemeye devam ettiği ifade edilebilir. Ġnsan kaynakları bilgi 

sisteminin iĢletmedeki kullanım amaçları tablo 20’de belirtilmiĢtir. 
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Tablo 20. Ġnsan Kaynakları Bilgi Sisteminin ĠĢletmelerdeki Rolü ve Faydaları 

Faaliyetler ĠKBS’nin Rolü Faydaları 

Ġnsan kaynakları planlaması ĠĢ gücü talep ve arzının analizi - ĠĢ gücü verimliliği artar 

- Eksik veya fazla istihdamın 

hızlı bir Ģekilde tespit 

edilebilmesi 

-ĠĢ görenlere çalıĢma programı 

hazırlanır 

ĠĢe alma ve seçim ĠĢ baĢvurusu yapanların kaydı -ĠĢ gücü verimliliği artar 

-Geri dönüĢ süresi azalır 

-ĠĢçilik maliyeti azalır 

Personel geliĢtirme Yönetim biçiminin 

değerlendirilmesi 

-Kendi analizini kendisi 

yapabilir 

-GeliĢtirme faaliyetleri için plan 

yapabilir 

Performans değerlendirme ĠĢe yeni baĢlayan çalıĢanların 

periyodik değerlendirmesine 

çerçeve oluĢturma 

-Kriterlerin oluĢturulması ve 

düzenlenmesini teĢvik eder 

-Değerlendirme sürekliliği 

sağlar 

Yönetmeliğe uygunluk ĠĢ sağlığı ve güvenliği hususunda 

tavsiyeler verme 

-Uzman seviyesinde güvenli 

bilgiler sunar 

Kaynak: Thompson vd., 2007’den aktaran Kaygın (2021), Dijital Çağ Örgütlerinde Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi. 

Ġnsan kaynakları fonksiyonlarının bilgisayarlı insan kaynakları bilgi sistemi 

yani otomasyona dönüĢümü iĢletmelerde sayısız fayda sağlamaktadır. Sistem 

kullanıcıları tablo 21’ de belirtilen hedefler doğrultusunda bu faydalara ulaĢmaya 

çalıĢmaktadırlar. 

Tablo 21. Ġnsan Kaynakları Bilgi Sistemi Kullanıcıları ve Kullanım Amaçları 

ĠKBS Kullanıcıları Kullanım Amaçları 

Alt ve Üst Yönetim *Analiz, Stratejik planlama, Üç yıllık 

plan 

Proje ve Saha Yöneticileri *ÇalıĢanlar hakkında karar verme, iĢ 

sağlığı ve güvenliği hakkında bilgi 

sağlama, çalıĢanların verimli kullanımı, 

rakiplerle iliĢkilerin iyileĢtirilmesi. 

Birimler ve Departmanlar *Ġnsan kaynakları birimi ile diğer 

departmanların geliĢimi 

ġirket Bilgi Sistemleri *BaĢvuru takibi, dıĢ kaynak kullanımında 

ortaklık geliĢtirme. 

ÇalıĢanlar *ġahsi verilerin güncel tutulması, Ģirket 

prosedür ve politikaların belirlenebilmesi 

için birimler arası bilgi paylaĢımı 

ġirket DıĢı Bilgi Sistemleri 

(Destekçiler) 

*Performans ve eğitim planlamaları, 

Ģirket planlama ve kadrolaĢmasında 

destek alma. 

Kaynak: Thomas vd., 2001’den aktaran Demir & ÇavuĢ, (2010), Ġnsan Kaynakları Planlaması 

Etkinliğinde Ġnsan Kaynakları Bilgi Sistemleri(ĠKBS). 
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ĠĢletmeler iĢ güvencesi hükümlerine göre çalıĢan iĢçilerinin iĢ sözleĢmelerinin 

feshinde, geçerli sebep olarak sunulabilecekleri ispat vasıtalarına, insan kaynakları 

bilgi sisteminden ulaĢabilmektedirler. Çünkü bilgi sistemleri, çalıĢanlara ait bilgi ve 

belgelerin sistematik olarak tutulduğu kayıtlardan oluĢmaktadır. Ġspat külfeti kendisine 

yüklenmiĢ iĢveren açısından, feshin geçerliliğini ispat için çalıĢanlara ait özlük 

dosyalarının sürekli güncel tutulması gerekmektedir (Kaçan, 2009). 

1.10.4.2. Denetim Sistemi Üzerindeki Etkisi 

Yönetim; planlama, uygulama ve denetim sürecinden oluĢur. Yönetim 

fonksiyonlarının sonuncusu olan denetim, plan ile uygulama arasında farklılığın olup 

olmadığının tespitidir. Sonuç, süreç, önleyici, bütçe ve proje denetimleri gibi bütün 

örgütü kapsayacak denetim faaliyetleri yapılabilir. Denetimin nedenleri; örgütteki tüm 

kademelerdeki aksayan yönlerin tespiti, aksaklıkların ortadan kaldırılması, çalıĢanları 

bilgilendirmek, plan ve programların tekrar ele alınması, performans standartlarının 

belirlenmesi, performansı ölçmek, standartlar ile uygulamayı kıyaslamak Ģeklinde 

sıralanabilir. Örgütte iyi bir denetim, amaçlara ve planlara dayanırken, ilgili faaliyetin 

gerek ve ihtiyaçlarını karĢılamalıdır. Ayrıca etkili bir denetimin örgüt yapısına uygun, 

esnek ve tarafsız olması yanında hata veya sorunları düzeltici tedbirlerin alınmasını 

sağlaması gerekir. Etkin bir denetim; amaç ve planlara dayanmalı, ilgili faaliyetin 

ihtiyaçlarını yansıtmalı, örgüt yapısına uygun, esnek ve tarafsız olmalı, hatalar ile 

sorunların tespitinde düzeltici tedbirlerin alınmasını sağlamalıdır (Tutar, 2015). 

ġekil 18. Denetim Süreci 

 

Kaynak: Tutar, H. (2015). İşletme Yönetimi. Ankara: Seçkin Yayıncılık San. Tic. A.ġ., 

                 s. 220-221. 

 

Denetim sistemi, çalıĢanların iĢletmenin kurumsal çalıĢma ilkelerine uygun 

davranıĢlarını düzenlemektedir. Ġnsan kaynaklarının önemli iĢlevlerinden birisi de 

çalıĢanlar için iĢletmelerde çalıĢma düzenine iliĢkin politikalar oluĢturmaktır. 

ÇalıĢanların faaliyetleri bu politikalara göre denetim sistemi ile değerlendirilmektedir. 

Denetim süreci ile çalıĢanın kurallara uymadığı belirlenmiĢ ise disiplin yaptırımı 

olarak uyarı ve ihtarların uygulanması söz konusu olabilmektedir. Uyarı veya ihtar 
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türünde dispilin yaptırımı uygulanmadan önce çalıĢanın savunması da alınmalıdır 

(Kaçan, 2009). Nitekim ĠĢ Kanunu 18.maddesi gereğince iĢ güvencesine tabi 

çalıĢanların iĢ akdinin geçerli fesih nedenlerinden birisi de iĢçinin iĢ iliĢkisinin 

devamını etkileyen davranıĢlarıdır. Burada iĢçi kusurlu davranıĢı ile iĢ sözleĢmesi ya 

da toplu iĢ sözleĢmesinden kaynaklı yükümlülüklerini ihlal etmektedir. ĠĢçinin 

iĢyerinde rahatsızlığa yol açacak Ģekilde çalıĢması, iĢyerindeki diğer çalıĢma 

arkadaĢlarından borç para istemesi, onları iĢverene karĢı kıĢkırtması, tüm uyarılara 

rağmen iĢini eksik, kötü ya da yetersiz yerine getirmesi türünden davranıĢları ĠĢ K. 

18.md. kapsamında iĢverenin iĢ akdini feshinde geçerli sebepleri oluĢturmaktadır 

(Demir C. A., 2018). ĠĢveren açısından iĢ güvencesi kapsamındaki iĢçilerin iĢ 

sözleĢmelerinin feshinde tıpkı iĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan sebeplerle fesihte 

olduğu gibi iĢçilerin davranıĢlarından kaynaklanan sebeplerle fesihte de çalıĢanların 

savunmaları mutlaka alınmalıdır.  

1.10.4.3. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Üzerindeki Etkisi 

Üretim süreçlerinde buharlı makineleri kullanmaya baĢlayan iĢverenler, yüksek 

üretim düzeyine ulaĢmada iĢçileri üretim ve maliyet aracı olarak görmüĢlerdir. Yüksek 

kar elde edebilmek için yasal yaptırımların olmamasını da fırsat bilen iĢverenler, 

iĢçileri ağır çalıĢma koĢullarında uzun süre, herhangi bir iĢ güvenliği önlemi 

almaksızın çalıĢtırmaya devam etmiĢlerdir. Bu koĢullar zamanla iĢçi hastalıkları 

yanında iĢ kazalarının da yaĢanmasına neden olurken, iĢçi ve iĢveren arasındaki 

iliĢkilerde ciddi sorunlar oluĢturmuĢtur (ÇavuĢ & Biçer, 2019). ÇalıĢma hayatında 

Sanayi Devrimi ile birlikte iĢ kazası ve meslek hastalığı gibi iĢ sağlığı ve güvenliğini 

tehdit eden unsurlardan sorumluluk çalıĢanlara yüklenmiĢtir (Kaygın, 2021). Ġnsan 

kaynakları yönetimi iĢlevlerinden bir baĢkası olan iĢ sağlığı ve güvenliği, çalıĢanların 

bedensel ve psikolojik sağlıklarının korunması yanında güvenli bir iĢ ortamında 

çalıĢmalarını esas almaktadır. ĠĢ sağlığı ve güvenliği tedbirleri ile yaĢanabilecek iĢ 

kazaları ve meslek hastalıkları önlenmeye ve neticede örgütsel verimlilik elde 

edilmeye çalıĢılmaktadır. Bu faaliyetlerin insani yönü çalıĢanların sağlık ve yaĢamını 

etkilemesiyken, ekonomik yönü de örgütsel verimlilik ve maliyetleri etkilemesidir 

(Gürbüz, 2019). ĠĢ kazaları ve meslek hastalıkları iĢletme ve yönetimini, sağlık ve 

güvenlik maliyetleri ile yasal zorunluluklar açısından etkilemektedir. ĠĢletmedeki her 

faaliyetin bir maliyeti olduğu açıktır. Bu anlamda düĢünüldüğünde iĢçi sağlığı ve 
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güvenliği konusunda iĢverenin iki tür mali sorumluluğu vardır. Ġlk sorumluluk 

koruyucu ve önleyici tedbirlerin maliyetidir. Diğer mali sorumluluk ise iĢ kazası ve 

meslek hastalığı geçiren Ģahsın tedavi masraflarıdır. Olası tazminat talepleri, çalıĢanın 

iĢe gidemediği günlerdeki yaĢanan üretim kaybı, iĢ kazası nedeniyle iĢyerinde ortaya 

çıkan zararların neden olduğu parasal kayıplar da iĢletmenin diğer maliyetleri olarak 

ifade edilebilir. ĠĢverene ekonomik ve sosyal yönden bağımlı olan iĢ gören için iĢ 

sağlığı ve güvenliği anlamında güvence sağlayacak hükümler 6098 sayılı Borçlar 

Kanunu, 4857 sayılı ĠĢ Kanunu, 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası 

Kanunu, 1593 sayılı Umumi Hıfzıssıhha Kanunu ve ilgili yönetmelikler ile 

sağlanmıĢtır. Bu yasal düzenlemeler gereğince devlet, iĢverene iĢçi sağlığı ve güvenliği 

konusunda tedbirleri almakla zorunlu kılmıĢ ihlali halinde cezai ve idari yaptırımlar 

öngörmüĢtür. ĠĢletmelerde iĢ gören sağlığı ve güvenliği tedbirlerini uygulamak yasal 

zorunluluk teĢkil ettiği gibi rekabet, üretkenlik, maliyet, kalite ve tedarik süresi 

açılarından fayda sağlamaktadır. ÇalıĢana sağlıklı ve güvenli bir ortam sunmak 

iĢletmelerde insan kaynakları yönetimi açısından önem taĢımaktadır. Bu anlamda 

iĢletmeler önleyici faaliyetler çerçevesinde insan kaynakları uygulamalarından 

yaralanırlar. Ġnsan kaynakları planlaması, iĢ gören seçimi, iĢ analizi, iĢ gören eğitimi, 

performans değerlendirme, ücretlendirme ve sendikalar ile olan iliĢkiler bu tür 

uygulamalardandır. ĠĢ sağlığı ve güvenliği tedbirlerini harfiyen uygulamak yasal 

yükümlülüklerin yerine getirilmesi yanında rekabet, üretkenlik, maliyet, kalite ve 

müĢteri taleplerine cevap verebilme (tedarik süresi) açısından iĢletmelere fayda 

sağlayacaktır (ÇavuĢ & Biçer, 2019).   

ÇalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği, insan kaynakları yönetiminin diğer iĢlevleri 

ile iliĢkilidir. Bir iĢletmede sürekli iĢ kazaları yaĢanıyorsa o iĢletmeye nitelikli iĢçileri 

çekmek mümkün olmaz. ÇalıĢan seçiminde iĢ sağlığı ve güvenliği konusuna dikkat 

edilir. Yapılacak iĢ ve iĢletmeye uygun çalıĢanların seçilmesi gerekir. Örneğin 

yükseklik korkusu olan bir kiĢi yüksek yerlerde çalıĢılan iĢlere, kapalı alan korkusu 

olanlar yer altı ve su altı gibi kapalı alanlarda yapılan iĢlere, kan korkusu olanların 

sağlık hizmetlerine iliĢkin iĢlere alınmamalıdır. Bu gibi iĢlerde çalıĢan seçim sürecine 

iliĢkin adayların iĢ güvenliğine uygun niteliği olup olmadıkları araĢtırılmalıdır. Eğitim 

ve geliĢtirme sürecinde özellikle iĢe yeni baĢlayan çalıĢanlara iĢ güvenliği ile ilgili 

oryantasyon eğitimleri verilerek farkındalıkları geliĢtirilebilmektedir (Gürbüz, 2019).  
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ĠĢ Sağlığı ve Güvenlik Kanunu’nda çalıĢanların yakın ve ciddi bir tehlike ile 

karĢılaĢmaları halinde durumu iĢ sağlığı güvenliği kurumuna, bu kurum bulunmaması 

halinde iĢverene bildirerek gerekli önlemelerin alınmasını talep imkanı getirilmiĢtir. 

ÇalıĢanların talebi kabul edilmiĢse gerekli tedbirler alınıncaya kadar çalıĢmaktan 

kaçınabilmektedirler. Eğer çalıĢanların talepleri dikkate alınmamıĢsa, altı iş günü 

içerisinde ĠĢ Kanunu 24/I gereğince sağlık nedenleri gerekçe gösterilerek iĢ 

sözleĢmelerini haklı nedenle derhal feshedebilirler. ÇalıĢanların iĢ sözleĢmelerinin 

belirli veya belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi olmasının bir önemi olmadığı için iĢ güvencesi 

kapsamındaki iĢçilerde buradaki hükümlerden faydalanabilmektedirler (Sümer, 2020). 

1.10.4.4. Motivasyon Üzerindeki Etkisi 

Türkçe’de güdü, dürtü gibi anlamlarda kullanılan motivasyon kiĢiyi hedeflenen 

amaçlar için harekete geçiren güçtür. Motivasyon bireylerin hem ihtiyaçlarının 

giderilmesi hem de sıkıntılı hallerden kurtulması olarak da ifade edilebilir. Motiv ya da 

dürtülerin pek çoğu insanlar için benzer nitelik taĢısa da toplumlar arası farklılık arz 

edebilir. Motivasyon kiĢinin toplumdaki davranıĢ Ģekilleri, harcadığı çabanın seviyesi 

ile amaçlara ulaĢmadaki kararlılığını ortaya çıkaran psikolojik güçlerdir. KiĢileri 

harekete sevk eden psikolojik güç anlamındaki motivasyonun iki çeĢit kaynağı vardır. 

Bunlar; açlık, susuzluk, cinsellik, annelik gibi içsel dürtüler (fizyolojik motivler) 

yanında, güvenlik, sevgi, baĢarı ve liderlik, takdir ve saygı gibi dıĢsal dürtüler(sosyal 

motivler)dir. Motivasyon sürecinin baĢlangıcı iç uyarılmadır. Birey iç uyarılma bir 

hedef belirleyip harekete geçer. Belirlenen hedefe ulaĢılması kiĢiyi doyuma ulaĢtırır. 

Örgüt çalıĢanlarının fizyolojik, psiko-sosyal ihtiyaçları yanında sosyal güvence 

ihtiyaçları da bulunur. Örgütler baĢarıya ulaĢmak için etkin ve verimli çalıĢana sahip 

olmak isterler. Dolayısıyla iĢletmeler çalıĢanların bu tür maddi, mali, fiziki ve psiko-

sosyal ihtiyaçlarını karĢılamak için onları motive etmelidirler. Maddi ve manevi 

ihtiyaçları karĢılanan çalıĢanlar, iĢ ve yaĢam tatminine eriĢmekte, iĢyerinde verimli 

olmakta, kurumsal sadakati yükseldiği için örgütsel vatandaĢlığı artmaktadır 

(Yılmazer, 2020).  

 ÇalıĢanın motivasyon ve verimliliğini iĢ güvencesi iki anlamda 

etkileyebilmektedir. Ġlk olarak iĢveren iĢ güvencesi kapsamında çalıĢanı haklı bir 

neden olmaksızın çıkarmayacağı için iĢe en uygun kiĢileri seçmeye çalıĢmaktadır. 

Ġkinci olarak iĢ güvencesi kapsamındaki iĢçi çalıĢma iliĢkisine keyfi son 

verilemeyeceğini bildiği için iĢyerindeki geleceğine daha umutla bakabilmektedir. Her 
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an iĢten çıkarılma kaygısı yaĢamayan çalıĢanın motivasyon ve verimliliği de artacaktır. 

Bireysel motivasyonun ve verimliliğin yüksek olması örgütsel verimliliği de olumlu 

yönde etkilemektedir. Sonuç olarak iĢ güvencesi kavramı çalıĢanların motivasyonu 

yükselten unsurlardan birisi olduğu gibi iĢletme menfaatlerini de yakından 

ilgilendirmesi nedeniyle insan kaynakları yönetiminin daha fazla önem vermesi 

konuların baĢında gelmektedir (Kaçan, 2009). 

1.11. ĠĢ Güvencesizliği Kavramı 

ĠĢ güvencesizliği, iĢin sürekliliğine engel olabilecek, yasal ve yasal olmayan 

organizasyonel değiĢimler nedeniyle çalıĢanda iĢini kaybetme kaygısının oluĢmasıdır. 

ĠĢ güvencesizliğinin oluĢmasında ekonomik krizler, özelleĢtirme ve taĢeronluk sistemi 

ile birlikte özel sektör iĢletmelerinin küçülme, yeniden yapılanma, örgütsel değiĢim 

gibi sebeplerle esnek çalıĢmaya gitmesi etkili olmuĢtur (Çakır, 2007). ĠĢ 

güvencesizliği, çalıĢanın iĢinin devam edip etmeyeceği konusunda yaĢadığı belirsizlik 

halidir (Seçer, 2007). Çolak (2021) araĢtırmasında,literatürde iĢ güvencesizliği boyut 

ve tanımlarından öne çıkan kavramları tablo 22’de belirtmiĢtir. 

Tablo 22. ĠĢ Güvencesizliğini Tanımlayan ÇeĢitli Kavramlar 

 

Kaynak: Çolak(2021), Eğitim Emeğinin Prekarizasyonu: Öğretmenlerin ĠĢ Güvencesizliği Algılarının 

Ġncelenmesi, Doktora Tezi, s.31. 

ĠĢsizlerin yaĢadığı psikolojik ve sosyal olumsuzluklar, iĢ güvencesizliği algısı 

nedeniyle iĢsiz kalma korkusu yaĢayan çalıĢanlarda da mevcuttur (Yıldırım, 2021). 
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ġekil 19. ĠĢ Güvencesizliği Modeli 

 

Kaynak:Sverke & Hellgren(2002), “The Nature of Jop Insecurity: Understanding Employment 

Uncertainty on the Brink of a New Millennium”dan aktaran Yıldırım, B. A. (2021). 

Teknostresin ÇalıĢanların Karar Verme Eğilimlerine Olan Etkisinde ĠĢ Güvencesizliği ve 

Duygusal Zekanın Düzenleyici Rolü: Havacılık Sektöründe Bir AraĢtırma.,Doktora Tezi., s.31. 

 

ĠĢ güvencesizliği; kısmi süreli çalıĢanlar, mevsimlik iĢçiler, uzmanlık ve teknik 

bilgi gerektiren iĢlerde belirli süreli çalıĢanlar, tele çalıĢanlar, iĢe yeni baĢlayanlar ile 

deneme süreli çalıĢanları daha çok etkileyen bir konudur(Jacobson&Hartley,(1991) 

akt. Çakır, 2007); 

1.11.1. ĠĢ Güvencesizliğinin Unsurları 

ĠĢ güvencesizliğinin unsurları; belirsizlik, çalıĢma koĢullarının değiĢmesine 

yönelik tehdit algısı ile kaygıdır (Çakır, 2007). 
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ġekil 20. ĠĢ Güvencesizliğinin Belirleyicileri 

 

Kaynak: Seçer (2007), Kariyer Sermayesi ve Ġstihdam Edilebilirliğin ĠĢ Güvencesizliğine Etkisi, s. 210. 

 

1.11.1.1. Belirsizlik 

Belirsizlik, açık ve net olmayan, Ģüphe uyandıran durumları ifade etmektedir. 

ÇalıĢılan iĢteki belirsizlik, iĢ güvencesi algısını olumsuz etkilediği için iĢle ilgili 

etkenler kontrol edilemeyecek, çaresizlik durumu oluĢacaktır (Mert, 2021). KiĢinin, 

çalıĢtığı iĢin ne zamana kadar devam edeceğini bilememesi ve tereddüt yaĢaması, iĢ ve 

özel hayatında kendi geleceğine yönelik alacağı kararları etkilemekte, 

belirsizleĢtirmektedir. ĠĢin sonlandırılıp sonlandırılmayacağı belirsizliğini yaĢamak, 

bireyin gelecekte neler ile karĢılaĢacağını ve buna nasıl müdahalede edeceğini 

bilememesini doğurmaktadır. Miiliken (1987) iĢ güvencesizliğinde çevresel etki, 

koĢullar ve tepki belirsizliğinden bahsetmiĢtir. Örgütsel küçülmeye gidilmesi, yeniden 

yapılandırma ve taĢeronluk sistemi koĢullardaki belirsizliklere örnektir. Ekonomik 

krizler, özelleĢtirmeler ve teknolojik yenilikler çevresel etki kaynaklı belirsizliklerdir. 

ĠĢ güvencesizliğine karĢı bireysel mi toplumsal mı mücadele verilmesi gerektiğine 

iliĢkin hususlar ise tepkisel belirsizlikleri oluĢturmaktadır (Çakır, 2007). Tepkisel 
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belirsizlikte, çalıĢma Ģartlarında iĢ güvencesi hükümlerini uygulayabilmek ve 

sürdürebilmekte mevcut alternatiflerden hangisini kullanmak daha faydalı ve etkili 

olacak araĢtırması yapılmaktadır (Çelebi, 2017).  

1.11.1.2. Algılanan Tehdit 

ĠĢin özellikleri ve çalıĢma Ģartlarına dair iĢ görenin hak ve menfaatlerinde 

azalmaya neden olan durumlar iĢ güvencesizliği kaygısı yaratmaktadır. ĠĢin 

sürekliliğini olumsuz etkileyen çalıĢma saatlerinin arttırılması, terfi imkanlarının 

zorlaĢtırılması (Ashford vd.,1989), çalıĢanda statü kaybına neden olan önemli görev ve 

yetkilerin çalıĢanlardan alınması, baĢka birim veya bölüme transfer yapılması, kiĢinin 

özerklik alanının daraltılması (Holm&Hovland, 1999), gelir düzensizliği, ağır ve kötü 

çalıĢma Ģartları (Witcheret, 2001) iĢ güvencesizliği algısına yönelik örneklerdir. 

ÇalıĢanlara yönelik performans değerleme ölçütlerini yükseltmek de iĢten çıkarılma 

Ģüphesinin oluĢmasında etkilidir (Çakır, 2007). 

1.11.1.3. ĠĢsizlik Kaygısı 

ĠĢsizlik kaygısı, belirsizlikler ve tehdit algısı nedeniyle huzursuzluk, gerginlik 

yaĢamak, endiĢe etmektir (Mert, 2021). Bireyin iĢsiz kalması, iĢ dolayısıyla aldığı 

ücretini kaybetmesine neden olurken, ekonomik olarak yaĢam standardını düĢürmekte, 

yaĢadığı korku fiziksel ve ruhsal sağlığını bozmakta, topluma inancını yitirmesine 

neden olmaktadır. ÇalıĢırken iĢini kaybetme kaygısı yaĢanması ise örgütsel 

performansın düĢmesine, verimliliğin azalmasına neden olabilmektedir (Aytaç & 

Keser, 2002). ĠĢ güvencesizliği kaygısı kiĢinin kendisini güçsüz hissetmesine neden 

olabilmektedir. Bu güçsüzlüğün kaynağı sendika ve iĢ sözleĢmesi gibi korumasızlık 

türünde ya da yaĢ, eğitim düzeyi ve nitelik gibi kiĢisel özelliklerden kaynaklanabilir 

(Çakır, 2007). 

1.11.2. ĠĢ Güvencesizliğinin Nedenleri 

ĠĢ güvencesizliği; bireysel, örgütsel ve ekonomik nedenlerle ortaya 

çıkmaktadır. 
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Tablo 23. ĠĢ güvencesizliğine Neden Olan Faktörler 

Bireysel Faktörler Örgütsel Faktörler Ekonomik Faktörler 

 Cinsiyet farklılıkları 

 YaĢ faktörü 

 Eğitim düzeyi 

 KiĢilik özellikleri 

 Medeni durum 

 Kıdem ve statü 

 Sendikaya üyelik durumu 

 Algılanan sosyal destek 

 Ġstihdam edilebilirlik algısı 

 Örgütsel yapıdaki 

değiĢiklikler 

 Örgütsel iletiĢimdeki 

aksaklıklar 

 Esneklik uygulamaları 

 Ġstihdam biçimleri 

 

 ĠĢsizlik 

 Ekonomik krizler 

Kaynak: Beste Balun (2021), Y.Lisan Tez, Covid-19 Pandemisinde ĠĢ Güvencesizliği Algısı: Tıbbi 

Mümessiller Üzerinde Bir AraĢtırma. 

1.11.2.1. Bireysel Nedenler 

ĠĢ güvencesizliğine neden olan bireysel nedenler, kiĢinin niteliği, istihdam 

edilebilirliği, algılama yeteneğini belirleyen kiĢisel özellikleri ile alakalıdır. ĠĢ 

güvencesi olan iĢlerde daha çok nitelikli iĢ görenler çalıĢmaktadırlar. ÇalıĢma 

hayatında nitelikli olmak iĢ güvencesizliği riskini azaltmaktadır. KiĢisel özellikleri 

itibariyle karamsar, dıĢsal kontrole açık, özgüveni düĢük çalıĢanların iĢ güvencesizliği 

algı ve tepkileri farklı olduğu için iĢten çıkarılma riskleri de daha fazladır (Çakır, 

2007). 

1.11.2.2. Örgütsel nedenler 

Ekonomik, kültürel, toplumsal, endüstriyel ve finansal çevredeki geliĢmeler 

iĢletmelerin organizasyon yapılarında değiĢiklik yapmasını gerektirmektedir. Bu 

amaçla verimlilik ve karın arttırılabilmesi için iĢ süreçleri ve maliyetler azaltılmaya 

çalıĢılmakta, tedbirler kapsamında iĢçilerin iĢten çıkartılması da mümkün olmaktadır. 

ĠĢten çıkarılan arkadaĢlarını gören çalıĢmaya devam eden iĢçiler her an iĢten 

çıkarılabilme kaygısı yaĢayabilmektedir. Literatürde iĢ güvencesizliği algısına “geride 

kalanlar sendromu” ismi de verilmektedir. Örgütlerdeki çalıĢan ile üst yönetim 

arasında yapılacak iĢler hakkında bilgilendirme ve değiĢiklikleri konu alan örgütsel 

iletiĢim de iĢ güvencesizliği algısı yaratabilmektedir (Polat, 2019). ĠĢ güvencesizliği 

kaygısı yaratan bir baĢka durum iĢletmelerdeki rol çatıĢması ve rol belirsizliğidir. ĠĢ 

gerekleri ve iĢ süreçleri hakkında bilgi sahibi olmamak rol belirsizliğidir. Rol çatıĢması 

ise sorumluluk alınan görevlerin çatıĢmasıdır (Çakır, 2007). ĠĢletmelerin yeniden 

yapılanma, değiĢim mühendisliği, dıĢ kaynak kullanımı, Ģirket birleĢme ve satın alma 
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yolları ile küçülme kararı alması çalıĢanların morallerinin bozulmasına, sık 

hastalanmalarına, diğer çalıĢanlar, yönetici ve iĢverenlerine karĢı güvenlerinin olumsuz 

etkilenmesine neden olmaktadır (Moskowitz, 1989; Minnik&Ireland, 2005’ten aktaran 

ġenturan, 2005). 

1.11.2.3. Ekonomik Nedenler 

ĠĢ güvencesizliğine neden olan ekonomik etkenler; ekonomik kriz, özelleĢtirme 

ve iĢsizliktir (Çakır, 2007). ĠĢsizlik, kiĢinin çalıĢmak için çaba harcamasına ve her türlü 

ücreti kabul etmesine rağmen iĢ bulamaması halidir. ĠĢsizlik, iĢ piyasasına 

girilememesinden ya da çalıĢılmakta olan iĢin kaybedilmesinden kaynaklanmaktadır. 

Tüm dünyada iĢsizlik farklı boyutlarda yaĢansa da ülkelerin temel sorunlarından 

birisini oluĢturmaktadır. Türkiye’de yaĢanan ekonomik krizler ve nüfus artıĢı iĢsizliğin 

en büyük nedenleri olup bu iki husus hem iĢini kaybedenleri hem de hali hazırda 

çalıĢanları etkilemektedir. YaĢamak için zorunlu olan gelir, aileye karĢı itibar, 

özgüven, çalıĢma arkadaĢları, sosyal çevre ve topluma karĢı sorumluluk iĢsizlik ile 

kaybedilmektedir (Aytaç & Keser, 2002). Ekonomik kriz; mal, hizmet, üretim faktörü 

ile döviz piyasası fiyatlarında Ģiddetli dalgalanma nedeni ile ortaya çıkan çok boyutlu 

bir olgudur. Ekonomik krizler örgütlerde önceden planlanmayan birtakım değiĢiklikler 

meydana getirmektedir. ÇalıĢanlarda gerilim, örgütsel stres ve çatıĢma ekonomik kriz 

ile birlikte artmaktadır. Kriz dönemlerinde örgütlerde ilk akla gelen küçülme ve 

maliyetleri azaltma çabası ile çalıĢan sayısını azaltmak olduğu için bu durum çalıĢan 

motivasyonunu bozacağı için iĢten çıkarılma kaygısı yaĢanacak ve örgütsel verimlilik 

de zayıflayacaktır. Krizin örgüt çalıĢanlarındaki olumsuz etkileri; korku, gerilim, 

güvensizlik, bitkinlik, endiĢe, yalnızlık, öz savunma ve aĢırı tepki olarak ortaya 

çıkmaktadır (Tutar,  2021). Ġlk olarak Ġngiltere’de 1970’li yıllarda uygulanan 

özelleĢtirmede temel amaç sermaye varlıklarının toplumun geneline yaygınlaĢtırılması 

olmuĢtur. Kamu iktisadi teĢebbüsleri özelleĢtirilerek serbest piyasa ekonomisini 

güçlendirmek böylelikle, rekabette etkinlik ve verimliliğin arttırılması 

hedeflenmektedir. Ancak özelleĢtirme politikaları ile her ne kadar ekonomik ve 

toplumsal krizlerden çıkıĢın bir yolu olarak devletin küçülmesi gayesiyle hareket edilse 

de az geliĢmiĢ ülkelerde bazı sektörler açısından sermaye yine de merkezileĢerek 

tekelleĢmiĢtir (Ekiz, 2010). ÖzelleĢtirme ile kamu mülkiyetindeki mal ve hizmetler 

özel teĢebbüslere devredilmektedir. ÖzelleĢtirmenin amaçlarından birisi kamu iktisadi 

teĢebbüslerindeki fazla istihdam kaynaklı iĢçi sayısını düĢürmek, üretimde hantallığı 
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ortadan kaldırıp yeni bir boyut kazandırmak olmuĢtur. ÇalıĢanların daha iyi bir iĢ 

ortamında çalıĢmaları ve toplumdaki değerlerini korumak için mücadele veren 

sendikalar özelleĢtirmenin iĢten çıkarmaları arttırdığını, taĢeronlaĢmayı 

yaygınlaĢtırdığını ve iĢçilerin taĢeron firmalar ile sorunlar yaĢadığını, sendikalaĢma 

oranlarını azalttığını ileri sürmüĢlerdir. Sendikalara göre sendikasız çalıĢanlar 

korumasız ve savunmasız çalıĢanlarıdır (Kurt A. , 2020). ÖzelleĢtirme ile KĠT’lerde 

çalıĢan sözleĢmeli personel ve memurların statü değiĢikliğine gidilmiĢ, baĢka 

kurumlara nakilleri yapılmıĢ, emeklilik hakkı gelmiĢ olanlara erken emeklilik 

uygulamaları yapılmıĢtır (Tümer, 2004). 

1.11.3. ĠĢ Güvencesizliğinin Sonuçları 

ĠĢ güvencesizliği ile ilgili farklı alanlarda yapılan araĢtırmalarda, çalıĢanda iĢ 

güvencesizliği algısının bulunmasının sağlık sorunlarına neden olması, iĢ tatminsizliği 

yaratması, örgütsel bağlılıkta zayıflık, iĢten ayrılma niyetinin oluĢması, performans 

kayıpları gibi neticeleri görülmüĢtür. AraĢtırmalardaki bir baĢka sonuç, iĢ 

güvencesizliğinin iĢte kalma niyeti ile ters orantılı olmasıdır (Yıldırım, 2021). Sverke, 

Hellgren&Naswall (2002)’a göre iĢ güvencesizliğinin bireysel ve örgütsel anlamda 

hem kısa vadeli hem de uzun vadeli etkileri vardır. ĠĢ güvencesizliği bireysel olarak 

kısa vadede iĢ doyumu ve iĢe bağlılığı etkilerken, uzun vadede kiĢinin fiziksel ve 

ruhsal sağlığını etkilemektedir. ĠĢ güvencesizliğinin örgütsel açıdan kısa vadeli etkileri 

örgütsel bağlılık ve güven iken uzun vadeli etkileri baĢarım (performans) ve iĢten 

ayrılma eğilimi gösterilmesidir. 
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ġekil 21. ĠĢ Güvencesizliğinin Sonuçları 

 

Kaynak: Sverke, Hellgren&Naswall (2002)’den aktaran Dursun, S., & Bayram, N. (2013). ĠĢ 

Güvencesizliği Algısının ÇalıĢanların Kaygı Düzeyleri Üzerine Etkisi:Bir Uygulama. "İş Güç" 

Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi, 15(3), 20-27. 

1.11.3.1. Bireysel Sonuçları 

Ücret ve çalıĢma koĢulları yanında iĢ doyumunun bir baĢka boyutu iĢ 

güvencesidir. ĠĢ güvencesinin iĢ doyumunu en çok etkilediği durumlar, iĢsizlik 

oranının yüksek olduğu ve iĢ bulma olanaklarının sınırlı olduğu hallerdir.  Ashford , 

Lee & Bobko (1989), iĢ güvencesizliğinin iĢ doyumunu azalttığını, Lim (1996) de, iĢ 

güvencesizliği algısı olan çalıĢanların iĢe bağlılığının azaldığını tespit etmiĢtir (Çakır, 

2007). Blau & Boal (1987); Morrov (1983), iĢe bağlılığı, iĢe verilen önem, iĢe sarılma 

derecesi, kiĢisel imaj ile iĢ arasındaki iliĢki olarak ifade etmektedir (Bakan, 2018). 

Locke (1976)’a göre iĢ tatmini, çalıĢanın iĢ ve iĢyeri ile ilgili olumlu algılarıdır. ĠĢ 

görenlerin iĢ tatminsizliği yaĢaması hem kendilerine hem de örgütlerine zarar 

vermektedir. Akıncı (2002) araĢtırmasında, iĢ tatminsizliğinin iĢe bağlılığı azaltmasına 

rağmen iĢ görenin çeĢitli sebeplerle çalıĢmaya devam ettiğini, iĢyerinde her Ģeyden 

Ģikayet ettiğini, çalıĢtığı iĢyerini kötülediğini, çalıĢma arkadaĢlarının moral ve 

motivasyonlarını düĢürdüğünü, devamsızlık yaptığını, iĢi yavaĢlattığını tespit etmiĢtir 

(Atalay, 2021). ĠĢ güvencesizliği algısı olan çalıĢanlar bazı hallerde iĢte var olamama 

sıkıntısı çekmektedirler. Örneğin, hasta olsalar bile iĢten çıkarılma kaygısı 

taĢıdıklarından yine de iĢlerine gitmektedirler (Etyemez & Aslan, 2018). Mert (2021), 

Van Wyk & Pinear (2008) ve A.Adekiya (2015)’ten yararlanarak iĢ güvencesizliğinin 

bireysel sonuçlarını Ģu Ģekilde ifade etmiĢtir; 
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 ĠĢ ve yaĢam memnuniyetsizliği, 

 Bozulan fiziksel ve ruhsal sağlık, 

 Enerjinin tükenmesi, 

 Stres, 

 Yaratıcılığın azalması, 

 Mantıksız düĢünme ve karar alma, 

 Sık sık iĢ değiĢtirme, 

 

 Kaygı artıĢı, 

 DeğiĢime direnç, 

 TükenmiĢlik, 

 Öz saygı azalması, 

 Zararlı madde kullanımı, 

 DuyarsızlaĢma. 

 

ĠĢ güvencesizliği algısı kiĢinin psikolojik ve fiziksel sağlığını olumsuz 

etkileyebilmektedir (Etyemez, 2016). ĠĢ güvencesizliği algısı çalıĢanlarda psikolojik 

iyilik halinin kötüleĢmesine neden olmaktadır. Braudburn (1969)’e göre psikolojik 

iyilik hali, olumlu duyguların olumsuz duygulardan daha baskın olmasıdır. ĠĢ 

güvencesizliği algısı olan çalıĢanların; Vuuren ve arkadaĢlarının (1991) çalıĢmasına 

göre depresif ve olumsuz duyguları baskın, Burchell (1999)’e göre psikolojik iyi olma 

halleri düĢüktür. Roskies ve Guerin (1990)’e göre iĢ güvencesizliği algısı ile 

depresyon, kaygı ve psikolojik hastalıklar arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Ayrıca 

yapılan bazı araĢtırmalarda iĢ güvencesizliği algısının sonuçları Ģu Ģekilde 

belirlenmiĢtir (Atalay, 2021);  

 Ruhsal hastalıkların öncüsü (Helgren&Chirumbolo, 2003),  

 Stres yaratıcı bir unsur (Dığın&Ünsar, 2010) 

 Tansiyon, iĢtahsızlık, baĢ dönmesi gibi fizyolojik rahatsızlıklar nedeni 

(Ashford vd. 1989) 

 Kalp krizi riskini arttıran etmenlerden birisi (Becher&Frey,1989) 

 Sigara ve alkol alıĢkanlıklarının kazanılmasına neden olan etmenlerden 

birisidir (Pollard,2001).  

1.11.3.2. Örgütsel Sonuçları 

ĠĢ güvencesizliği algısının çalıĢanda kısa dönemli etkilerinden birisi örgütsel 

bağlılığa bir tepki gösterilmesidir. ĠĢ özellikleri ve sürekliliğine ilgili algılanan tehdit 

çalıĢanın yapılan iĢe, alınan ücret ve diğer getirilere yönelik bir değerlendirme 

yapmasına yol açmaktadır.  Ashford , Lee& Bobko (1989)’e göre örgüt yararına çaba 

gösterme arzusu olarak ifade edilen örgütsel bağlılık, iĢ güvencesizliği hallerinde 

azalmaktadır. Literatürdeki genel kanı yüksel iĢ güvencesizliği algısının çalıĢanın örgüt 

menfaatine daha az çaba göstermesine neden olacağı için örgütsel performansı 
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zayıflatmaktadır. Ancak bu görüĢün aksi yönündeki çalıĢmalarda bulunmaktadır (Borg 

& Elizur, 1992; Brockner vd.,1992; Staufenbiel & Köning, 2010). Bu araĢtırmalara 

göre iĢgücü piyasasının güvencesizliği nedeniyle iĢsiz kalmaktan korkan, iĢine finansal 

açıdan bağımlı olan çalıĢanlar daha fazla çaba harcamakta ve yüksek performans 

gösterebilmektedirler (ÇalıĢkan, 2019). Burada çaba ve performansı artıran bir baĢka 

etken performans değerleme sistemidir. Ücret ve terfi gibi araçlar ile performans 

değerlendirme sisteminin oluĢturulması ve çalıĢanın  belirlenen kriterlere ulaĢabilme 

çabaları iĢini kaybetme kaygısı oluĢturmuĢ ise performansın yükselmesine yol 

açabilmektedir. Ancak iĢ güvencesizliği algısının  yüksek performans göstergeleri 

genellikle kısa vadelidir, uzun vadede bu algı çalıĢanda psikolojik ve fizyolojik sağlık 

sorunlarına yol açabilmektedir. Jacobson (1991)’a göre çalıĢan, iĢini kaybetme kaygısı 

yaĢamakta ise ücret ile birlikte sosyal ve psikolojik kayıplarını giderebilmek için yeni 

iĢ aramaya kalkıĢacaktır (Çakır, 2007). Mert (2021), Van Wyk & Pinear (2008) ve 

A.Adekiya (2015)’ten yararlanarak iĢ güvencesizliğinin örgütsel sonuçlarını Ģu Ģekilde 

ifade etmiĢtir; 

 

 ĠĢ performansı, 

 Örgütsel bağlılık, 

 ĠĢ güvenliği, 

 Devamsızlık,  

 Beceri kaybı, 

 ĠĢten ayrılma niyeti, 

 Örgütsel vatandaĢlık, 

 

 Örgütsel güven, 

 Azalan verimlilik, 

 Performans, 

 Bağlılık eksikliği, 

 ĠĢ katılımı, 

 ĠĢ hataları. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

2. MOTĠVASYON 

 

2.1. Motivasyon ve Dürtüler 

Motivasyon kavramı Türkçe’de güdülenme, isteklendirme ve teĢvik etme gibi 

anlamlarda kullanılmaktadır (Karaköse & KocabaĢ, 2006). Motivasyon, kiĢilerin 

örgütlerde verimli davranıĢını açıklayan, amaca yönelik davranıĢ süreçleri ile ilgili, iç 

ve dıĢ enerji toplamıdır (ġahin, 2004). Ġnsanların gerçekleĢtirdikleri davranıĢları niçin 

yaptıkları motivasyon kavramı ile açıklanabilir (ġeker, 2015). Motivasyon, bireyleri 

amaçları doğrultusunda harekete geçiren güçtür, enerjidir (Yılmazer, 2020). 

Motivasyon bireylerin arzu, istek, dürtü ve ihtiyaçlarını kapsayan bir kavramdır. Açlık, 

susuzluk gibi fizyolojik güdüler dürtü oluĢtururken, insanlara özgü baĢarı isteği de 

ihtiyaçları oluĢturur. Bütün organizasyonlarda yönetici konumundaki kiĢiler 

motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadır. Çünkü yöneticiler örgüt amaçları 

doğrultusunda çalıĢanlarını seçip yönetmek zorundadır. Yöneticinin baĢarılı olması 

seçeceği ve çalıĢtıracağı bu ekibin baĢarısına bağlıdır. Motivasyon ve performans 

yakından iliĢkili iki kavramdır. Motive olmayan bir çalıĢan yeterli performansı 

gösteremez. Motivasyon yönetici tarafından çalıĢan davranıĢları gözlemlenerek, 

yorumlanarak belirlenir. ÇalıĢanların motivasyon derecesi ile motivasyonu etkileyen 

faktörler yöneticinin çalıĢan davranıĢlarını yorumlaması ve bu konudaki fikrini beyan 

etmesi ile tespit edilebilir (Luthans, 1973’ten aktaran Koçel, 2018). Motivasyonun, 

çalıĢan davranıĢlarında gözlemlenebilir olması ve bireylere özgü bir olay olması gibi 

iki önemli özelliği bulunmaktadır. Dolayısıyla bir kiĢiyi motive eden bir olay bir 

baĢkasını motive etmeyebilir. Burada yöneticilere düĢen görev çalıĢanlarını motive 

edecek durum veya olayları tespit etmek olacaktır (Koçel, 2018). Tarihsel süreçte 

çalıĢanların fizyolojik ihtiyaçlarının giderilmesi ile verimliliğin arttırılacağı 

düĢünülmüĢ olsa da bunun tek baĢına yeterli olmadığı görülmüĢtür. Zamanla 

verimliliğe ulaĢmak için zorlayıcı ve cezalandırıcı tedbirlerin uygulandığı görülmüĢtür. 

Ġstenilen sonuçlara ulaĢılamadığı için Taylor ve Fayol gibi toplum bilimcilerin 

öncülüğünde çalıĢanları iĢe yönlendirmede insancıl yaklaĢımların uygulanması dile 

getirilmeye baĢlanmıĢtır. Literatürde motivasyon için yapılan tanımların geneli 
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motivasyonu iĢveren gözünden değerlendirmektedir. Oysaki yönetici ve çalıĢanın 

beklentileri, düĢünceleri farklıdır. ÇalıĢanın korkusu, ailesini geçindirebilmek ve aç 

kalmamaktır. Yöneticide bu tür bir korku olmayabilir. ÇalıĢan bu korkusunu gidermek 

için yöneticinin iĢletmenin amaçları ile uyumlu emir ve talimatlarına uymak 

durumunda kalmakta ancak benimseyemediği amaca yönelik talimatlara iĢi 

yavaĢlatarak ve hatalı sonuçlar üreterek karĢılık verebilmektedir. Dolayısıyla 

motivasyon çalıĢanın iĢini benimsemesi, yaptığı iĢi kendi iĢi gibi görmesi ve o iĢi 

sahiplenmesi olarak değerlendirilmelidir (AktaĢ ve diğerleri, 2015). Bireyleri amaçları 

doğrultusunda harekete geçiren psikolojik güç olarak tanımlanan motivasyon 

kaynağına göre ikiye ayrılır. Ġlk ayrım; açlık, susuzluk, annelik ve cinsellik gibi 

fizyolojik motivler (içsel dürtüler)dir. Ġkinci ayrım; güvenlik, sevgi, takdir ve saygı, 

baĢarı ve liderlik gibi sosyal motivler (dıĢsal dürtüler)dir. Fizyolojik motivler yaĢamın 

devamı için zorunlu olan temel gereksinimlerdir. Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarĢisinin 

ilk basamağını oluĢturmaktadır. Bu temel ihtiyaçlar her insanda bulunmasına rağmen 

Ģiddet ve kuvveti farklılaĢabilmektedir. Sosyal motivler, toplumda değer verilen 

durumlardan oluĢmaktadır. Toplum yapısına göre farklılaĢabilen bu motivlere bireyler 

eriĢebilmek için oldukça çaba aramaktadırlar (Yılmazer, 2020). Güdü ya da motiv, 

gereksinim, istek ve dürtü kavramlarını içermektedir. Güdüler insan organizmasını 

uyararak harekete geçirir. Güdülerin belirleyicisi, geçmiĢ yaĢantılar olduğu için kiĢiden 

kiĢiye farklılaĢabilir. Güdüleme kiĢinin hedeflediği amaca ulaĢmak için istediği 

davranıĢları sergilemesidir. Dürtüler, insanın açlık, susuzluk, cinsellik bedensel, 

fizyolojik ihtiyaçlarını yansıtan güdüleridir. Bir öğrencinin derslerine daha çok çalıĢma 

isteği, iĢçilerin yaptıkları iĢi sahiplenmesi, yöneticilerin iĢlerine koĢa koĢa gitmesi, 

üniversitede bir akademisyenin öğrencilerine verdiği değer nedeniyle dersini seve seve 

anlatması davranıĢlarının hepsi kiĢinin güdülenmesi ile alakalı örneklerdir (AktaĢ ve 

diğerleri, 2015). Motivasyonu yüksek çalıĢanlar, sayıca kendilerinden üstün ancak 

motive olamamıĢ iĢ görenlerden daha çok efor sarf edip daha fazla çıktı elde 

edeceklerdir (Özdemir & Muradova, 2008).  

2.2. Motivasyonun Önemi 

Motivasyon; örgüt, çalıĢanlar ve yöneticiler açısından önemli bir kavramdır. 
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2.2.1. Örgütsel Açıdan Önemi 

Temel amacı karlılık olan iĢletmelerin amaçlarına ulaĢmak için çalıĢanlarını 

etkin ve verimli çalıĢtırmaları gerekmektedir. Örgütsel baĢarıyı sağlamak için 

çalıĢanlar kazanılmalıdır. ÇalıĢanları kazanmanın yolu onları motive etmekten geçer. 

Günümüzde artık çalıĢanlar baskı uygulanarak çalıĢtırılamazlar. Onları verimli 

çalıĢtırmak psiko-sosyal açıdan kazanılmaları ile mümkün olabilir. Maddi, mali, fiziki 

ve psiko-sosyal açıdan motive edilebilmiĢ çalıĢanlar görevlerinde de baĢarı 

yakalayacağı için örgütsel fayda sağlanmıĢ olur. Motive olan çalıĢan sadece kendisi ve 

örgütü için değil toplumsal ve ekonomik refah için de çalıĢmıĢ olur. Dolayısıyla 

iĢletmeler değiĢen teknolojik ve toplumsal geliĢmeler doğrultusunda esnek motivasyon 

sistemlerini uygulamak zorunda kalacaklardır (Yılmazer, 2020). Yeterince motive 

olmuĢ çalıĢanlar örgüt amaçları doğrultusunda hareket edeceği için daha çok çaba ve 

enerji harcayarak iĢlerini kısa zamanda bitirebileceklerdir. ÇalıĢan için performans ve 

verimlilik artıĢı anlamına gelen bu durum örgütsel baĢarıyı da getirecektir (Gül & 

Alaç, 2014).  

2.2.2. ÇalıĢan Açısından Önemi 

 Örgütün insar unsuru olan iĢ görenler ihtiyaç, beklenti ve hedefleri yeterince 

karĢılanabildiği sürece güdülenebilir. Örgütsel etkinliğin arttırılması ve belirlenen 

amaçlara ulaĢmada çalıĢanların ihtiyaç ve hedefleri ile örgütün ihtiyaç ve hedefleri 

uyumlaĢtırılmalıdır. Bu durum çalıĢanların güdülenmesi ile mümkün olacaktır. 

Güdülenen çalıĢan psikolojik olarak huzura eriĢtiği için örgüte bağlılığı artacaktır 

(Özer, Sökmen, Akçakaya, & Özaydın, 2019). ÇalıĢanları iĢyerinde alınan karara ortak 

etmek verimliliği sağlamanın yollarından birisidir. Yapılan pek çok bilimsel 

araĢtırmada çalıĢanların iĢle alakalı kararların alınmasında görüĢüne baĢvurulması iĢ 

doyumunda artıĢ sağladığı gibi iĢe devamsızlık, iĢ gücü devir hızı ve örgütsel 

çatıĢmaların oranlarında azalma yaĢanmasına neden olmuĢtur. ÇalıĢanlara rol 

verilmesi, çalıĢma isteklerini ve yaptıkları iĢle ilgili beceri ve yeteneklerini arttırmakta, 

sorumluluk alma duygularını geliĢtirmektedir. DüĢük moral ve motivasyon, 

çalıĢanların hem bedensel ve zihinsel sağlık sorunları yaĢabilmesine hem de iĢ yerinde 

devamsızlık yapmalarına, aldıkları izin sayısında artıĢ yaĢanmasına hatta iĢten 

ayrılmalarına dahi neden olabilmektedir (Yılmazer, 2020). Motive olduğu için iĢini 

gönüllü yapan çalıĢanların örgütsel bağlılığı arttığı gibi iĢ tatminleri de yükselecektir. 
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Bunun anlamı iĢ ortamında çalıĢanın mutlu, huzurlu ve sağlıklı olmasıdır (Gül & Alaç, 

2014).  

Tablo 24. Motivasyon Sisteminin ÇalıĢanlara Sağladığı Yararlar 

 KiĢilerarası olumlu rekabetin geliĢmesi, 

 Toplumsal ihtiyaçların karĢılanması, 

 ĠĢ yaĢam tatmini, 

 Yetenek geliĢtirme fırsatı, 

 Yaratıcı yetenekleri geliĢtirmek. 

Kaynak:  Yılmazer, A. (2020). İnsan Kaynakları Yönetimi. Ankara: Seçkin Yayıncılık San ve Tic. A.ġ 

Simpson (2001)’den aktaran Özüpek ve Aktan (2008)’e göre motive olmuĢ 

çalıĢanlar; yüksek performans göstererek baĢarıyı yakalarlar, enerjik oldukları için 

baĢarı için kararlıdırlar, yaĢanan sorunlara karĢı gönüllü olarak iĢ birliği içinde olurlar, 

istekli olarak sorumluluk yüklenirler, zorunlu değiĢiklikleri istekli davranırlar. Motive 

olamamıĢ çalıĢanlar ise iĢe karĢı isteksizdirler, devamsızlıkları artmaktadır, 

problemlerin çözümünü abartarak, tartıĢma ve Ģikayet ortamı yaratırlar, problem ve 

zorluklarla mücadelede iĢbirliğinden kaçınırlar, değiĢimlere karĢı ayak diremektedirler. 

2.2.3. Yönetici Açısından Önemi 

Eski tip yöneticilere göre, çalıĢanlar iĢi sevmezler, korku ya da parasal ödüller 

ile motive edilebilirler. Kısa vadede çalıĢan motivasyonunu sağlayan bu görüĢ uzun 

vadede bıktırıcı bir durum yaratır. Motivasyonun yöneticiler ve yönetilenler olmak 

üzere iki tarafı vardır. Yöneticiler için motivasyon, çalıĢanların iĢlerine konsantre 

olması ve verimli çalıĢması için bir araçtır. Yöneticilerin baĢarısı çalıĢanların örgütsel 

amaç doğrultusunda üstün performans sergileyerek verimli çalıĢmalarına bağlıdır. 

Motivasyon ile performans yakından iliĢkili olduğu için çalıĢanların örgütsel amaçlar 

doğrultusunda motive edilmeleri gerekir. Bu doğrultuda yönetici liderlik vasıflarını ön 

plana çıkarmalı, sahip olduğu otoriteyi olumlu kullanmalı, kendisini sevdirmeli, 

çalıĢanların yetenek ve potansiyellerine güvendiğini belirtip iĢlerini istekli yapmasını 

sağlayarak belirlenen hedeflere ulaĢılmasında aracı olmalıdır (Yılmazer, 2020). 

Üzerlerinde ağır sorumluluklar yüklenen yöneticilerin de motive edilmeye ihtiyacı 

vardır. Alt kademe yöneticilerinin üst kademe yöneticileri tarafından motive edilmeleri 

gerektiği gibi ayrıca her bir yöneticinin kendisini motive etmesi gerekir. Aksi bir 

durum yöneticilerin örgüt amaçları için inandıklarından vazgeçmelerine neden olabilir. 

Yöneticiler örgüt tarafından sunulacak eğitimler yanında kendileri de kiĢisel 
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geliĢimleri için öğrenme ve geliĢimlerine dikkat etmelidirler. BaĢarılı liderlerin okunup 

onlardan ilham alınması bu eğitimlere bir örnek teĢkil edebilir (Gül & Alaç, 2014). 

2.3. Motivasyon Süreci 

Bir iĢletmenin varlığı ve pazardaki payını arttırabilmesi; iĢ görenlerin verimli 

çalıĢtırılmasına, ürün maliyetlerinin düĢürülmesine ve ürünlerin niteliğinin 

yükseltilmesine bağlıdır. ĠĢletmelerin bu amaçlara ulaĢması iĢ görenlerine bağlı olduğu 

için iĢletmeler onları güdülemeye çalıĢmaktadırlar. ĠĢletmeler teknolojik altyapısı ne 

kadar geliĢmiĢ olursa olsun güdülenmiĢ çalıĢanlar olmayınca bunun anlamsız olduğunu 

anlamıĢlardır. Dolayısıyla günümüzde zorlama yöntemi ile çalıĢma süresini uzatıp 

düĢük ücret ödeyerek iĢçi çalıĢtırmak artık mümkün değildir. Günümüzde yasalar ve 

toplu iĢ sözleĢmeleri çalıĢanların kazanımları için bir güvence oluĢturmaktadır. 

Motivasyon sürecinde birden fazla güdü etkileĢim içerisine girmektedir. Güdüler 

bireyin çevresinden gelen uyarılmalarda her defasında yeniden oluĢur. Bireye 

çevresinden gelen uyarılar, amaçlarına hizmet etmelidir. Aksi takdirde bu uyarılar 

sadece bilgi olarak kalacaktır. Amaca hizmet eden çevresel uyarılar birey için 

itekleyici güç, davranıĢları için enerji kaynağı oluĢturacaktır (AktaĢ ve diğerleri, 2015).  

ġekil 22. Motivasyon Süreci -1 

 

Kaynak: Can, Azizoğlu, & Aydın, (2015), Örgütsel DavranıĢ, s.103. 

Motivasyon, kiĢiyi belli bir amaca yönlendiren iç uyarıcılar, amaca yönelik 

davranıĢlar ve hedefe ulaĢılması süreçlerinden oluĢmaktadır. Bu sürece göre 

motivasyonun baĢlangıcı iç uyarılmadır. Ġç uyarılma kiĢiyi amaçları doğrultusunda 

harekete geçirmekte, hareketin sonucunda hedefe ulaĢılması halinde doyum 

oluĢmaktadır (Yılmazer, 2020). Motivasyon sürecinin baĢlangıcı olan ihtiyaç, bireyde 

gerilime neden olan bir eksikliktir. Birey bu gerilimi giderecek davranıĢlarda 

bulunmaktadır. DavranıĢlar ihtiyacı karĢılar ise birey tatmin olur. Tatmine eriĢen birey 

baĢka ihtiyaçların karĢılanması için yeni davranıĢlara yönelir. Tatmin edilememiĢ 

ihtiyaçlar ise bireyde gerilime neden olmaktadır (Ergeneli, 2017).  
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ġekil 23. Motivasyon Süreci-2 

 

Kaynak: Ergeneli, A.(2017), Örgütsel DavranıĢ, s.193. 

2.4. Motivasyon Araçları  

Psikologlara göre çalıĢanlar; emniyet arayanlar, mükemmellik isteyenler, 

sorumluluk sevenler, kendisine önem verilmesini isteyenler, prestij arayanlar, herkes 

tarafından kabul görmek isteyenler olarak psikolojik gruplara ayrılmaktadır. ÇalıĢma 

yaĢamında çalıĢanlar arası bu psikolojik farklılık sebebiyle kiĢiyi motive edecek 

araçların belirlenmesi de farklılaĢabilecektir. Ġnsan kaynakları sürecinin de bir 

parçasını oluĢturan motivasyonun maddi ve manevi araçları (Yılmazer, 2020; Genç, 

2019); 

 Ücret, prim ve ödemeler, 

 Sosyal kolaylıklar, 

 Takdir, övgü ve eleĢtiri, 

 Terfi ve kariyer geliĢtirme olanakları, 

 Sosyal statü sağlamak, 

 ĠĢ güvenliği, 

 ÇalıĢma düzeni sağlamak, 

 ÇalıĢma ortam ve koĢullarını 

iyileĢtirmek, 

 

 Moral vermek, 

 Prestij sağlamak, 

 Sosyal etkinliklere önem vermek, 

 Ġlginç ve önemli iĢ vermek, 

 Yetki vermek, 

 Ġnisiyatif ve sorumluluk vermek, 

 Önem ve değer vermek, 

 Açık yönetim politikası uygulamak, 

 Eğitmek ve yetiĢtirmek,  

olarak sıralanabilir. 
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Motivasyon araçları, motivasyon teorilerinin bir ürünüdür. Motivasyon 

araçlarının hepsinin aynı anda uygulanması zordur. Yöneticinin yapması gereken iĢyeri 

ve çalıĢanlar için en uygun motivasyon araçlarını seçip uygulamaktır. Motivasyon 

araçları; ekonomik, psikolojik ve sosyal, örgütsel ve yönetsel araçlar olarak 

gruplandırılmıĢtır. (Gül & Alaç, 2014). AraĢtırma kapsamındaki iĢ güvencesi kavramı, 

örgütsel ve yönetsel motivasyon araçlarından birisidir. Motivasyon uygulamaları, 

çalıĢanların örgüt amaçları doğrultusunda çalıĢarak hem kiĢisel hem de örgütsel yararı 

gerçekleĢtirmelerine yardımcı olmaktadır. Bu doğrultuda örgütlerde motivasyonu 

sağlayıcı faktörler kullanılır (Örücü & Kanbur, 2008). ĠĢ görenleri motive eden 

faktörler kiĢiden kiĢiye değiĢmektedir. Dolayısıyla örgütsel amaçlara ulaĢmak için 

evrensel motivasyon araçları kabul edilmeye çalıĢılsa da bu araçların her toplum ve 

örgüte genellemek çok zordur. Yapılan pek çok araĢtırmada geçerliliği tespit edilmiĢ 

motivasyon araçları ise ekonomik, psiko-sosyal ve örgütsel-yönetsel olmak üzere üçe 

ayrılmaktadır (Tunçer, 2013). Motivasyon kavramı, verimliliği artıran önemli 

faktörlerden birisidir. Motivasyon araçları kiĢiler, iĢletme ve iĢin özelliğine göre 

farklılaĢmaktadır. Yöneticiler çalıĢanların önem verdiği motive unsurlarını bilerek 

buna uygun motivasyon araçlarını seçmelidirler (Ölçer, 2005). Örgütsel amaçlar 

doğrultusunda yöneticiler tarafından doğru seçilen motivasyon araçları hem çalıĢan 

bireylerin potansiyellerini ortaya çıkarır hem de yöneticileri baĢarılı kılar (Tunçer, 

2013). Bu motivasyon araçları, ekonomik faktörler, psiko-sosyal faktörler, örgütsel-

yönetsel faktörler olarak sıralanmaktadır (Örücü & Kanbur, 2008). 
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Tablo 25. Motivasyon Araçları 

 

Ekonomik Araçlar 

 

Psiko-Sosyal Araçlar 

 

Örgütsel ve Yönetsel 

Araçlar 

 

Ücret ArtıĢı 

 

Bağımsız ÇalıĢma 

 

Amaç Birliği 

 

Primli Ücret 

 

Güç ve Yetki 

 

Yetki Devri 

 

Kâra Katılma 

 

Sosyal Statü 

 

Kararlara Katılma 

 

Ekonomik Ödül 

 

Eğitim ve GeliĢtirme 

 

Etkin Bir ĠletiĢim 

Sistemi 

  

Psikolojik Güvence 

 

ĠĢ Tasarımı 

  

Öneri Sistemi 

 

Fiziksel ġartların 

DeğiĢtirilmesi 

  

Çevreye Uyum 

 

ĠĢ Güvencesi 

  

Önem ve Değer Vermek 

 

  

Ġlginç ve Önemli ĠĢ 

 

  

Sosyal Kolaylıklar 

 

 

2.4.1. Ekonomik Araçlar 

Taylor’un çalıĢmalarından günümüze iĢ görenleri çalıĢmaya sevk eden en 

önemli motivasyon faktörleridir. Pek çok insan ekonomik gelir elde edebilmek için 

iĢinde gayret göstermektedir. Bu faktörler Ģu Ģekilde sıralanabilir (Sezici, 2008’den 

aktaran, Tunçer, 2013);  

a) Ücret ArtıĢı: Motivasyonu sağlamada kullanılan en yaygın ve etkin araç ücret 

artıĢıdır. Bir örgütte kendisine eĢit davranılmasını isteyen çalıĢanlar eĢit iĢe eĢit ücret 

verilmesi ile motive olurlar. Böylelikle verimlilikle elde edilen ücret arasında bir denge 

kurulmuĢ olacaktır (Sezici, 2008’den aktaran, Tunçer, 2013). Ücret artıĢı ekonomik 

özendirme araçlarının en eskisi ve en çok uygulananıdır. ĠĢletmelerin yapacağı ücret 

artıĢı, çalıĢanlarının baĢka iĢletmelere geçmesine engel olur. ÇalıĢana ücret artıĢının 

yüksek uygulanması geleceğini güvence altında görmesine ve motivasyonunun 

artmasına yardımcı olmaktadır (Söyük, 2020).  

b)  Primli Ücret: Bu sistem iĢ görenlere çalıĢmasının karĢılığı elde ettiği ücrete ek 

bir ücret verilmesi uygulamasına dayanır. Ek gelir elde etmek isteyen iĢ görenler 
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primli ücret sistemi ile daha fazla motive olabilmektedir (Sezici, 2008’den aktaran, 

Tunçer, 2013). DıĢsal motivasyon aracı olan primli ücretin, doğru ve adil bir 

performans değerlendirme yapılarak belirlenmesi gerekir. Aksi takdirde hatalı 

değerlendirmeye göre ödenen primli ücret, çalıĢanın motivasyon ve verimini 

düĢürecektir (Söyük, 2020). 

c) Kâra Katılma: Bu modelde örgüt dönem sonu elde ettiği kardan çalıĢanlarına 

bir pay ayırmaktadır. Örgütün karı arttıkça çalıĢana ayrılacak pay da artacaktır. 

Dolayısıyla bu sistemde iĢ görenler daha fazla üretip daha fazla kazanmak 

isteyeceklerdir (Sezici, 2008’den aktaran, Tunçer, 2013). Motivasyonda etkisi bulunan 

kar dağıtımın kime, ne zaman ve nasıl dağıtılacağı doğru Ģekilde belirlenmelidir. 

YanlıĢ ve adil olmayan bir kar dağıtımı çalıĢanın motivasyonu olumsuz etkileyecektir 

(Söyük, 2020).  

d) Ekonomik Ödül: Örgütün belirdiği amaçlara uygun davranan personel 

önceden bilinen ve adil olduğuna inanılan bu sisteme göre ödüllendirilmektedir. 

Örgütte ödüllendirme teĢviğinin uygulandığını bilen iĢ görenler daha fazla iĢlerine 

motive olabileceklerdir (Sezici, 2008’den aktaran, Tunçer, 2013). Ekonomik ödüller, 

kiĢisel farklılıklar ve emekler dikkate alınmadan kullanılırsa çalıĢanların 

motivasyonunu bozabilmektedir (Söyük, 2020). 

2.4.2. Psiko-Sosyal Araçlar 

ÇalıĢanlar için iĢ güvencesi, emeklilik ile hayat, kaza, hastalık, iĢsizlik 

sigortaları gibi psikolojik olarak güvende hissettirecek konular önemlidir. Örneğin 

çalıĢan iĢ güvencesi anlamında, sürekli iĢini kaybetme kaygısı yaĢamaz ise iĢine 

motive olabilir (Söyük, 2020). ĠĢ görenleri iĢlerini görürken manevi açıdan etkileyip 

tatmin eden unsurlardır. Motivasyonu sağlayan psiko-sosyal araçlar Ģunlardır; 

a) Bağımsız ÇalıĢma: ĠĢ görenlerin yeteneklerini sunabilecekleri ortamının 

sağlanmasıdır. ÇalıĢana özgür bir hareket alanı sunarak motive olmasını sağlayan bu 

araç sınırsız bir yetki anlamına da gelmemektedir (ġimĢek, Akgemci, & Çelik, 

2008’den aktaran Tunçer, 2013). DüĢünce ve önerilerini özgürce açıklayıp bunların da 

uygulamada dikkate alındığını gören çalıĢan motive olacaktır (Söyük, 2020).  

b) Güç ve Yetki: Bir iĢ görene çalıĢma hayatında güç ve yetki verilmesi onun 

örgütte sorumluluk ve etkisini artırarak motive edebilmektedir (ġimĢek ve diğerleri, 

2008’den aktaran Tunçer, 2013). 
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c) Sosyal Statü: ÇalıĢanlar, iĢyerlerinde saygınlık kazanmak, önemli ve etkili 

olmak isterler. ÇalıĢanın iĢ arkadaĢlarından itibar görmesi ona sosyal bir statü 

kazandıracak ve motive edecektir (Yılmazer, 2020). 

d) Eğitim ve GeliĢtirme: Örgütler tarafından verimli ve iĢinde uzman bir çalıĢana 

sahip olabilmek için hem kurum içi iĢ baĢı eğitimler verilmesi hem de kurs ve seminer 

gibi kurum dıĢı eğitimlere gönderilmesi çalıĢanı Ģahsi geliĢimi açısından motive 

edebilecektir (Yılmazer, 2020). 

e) Psikolojik Güvence: Motivasyonu artırabilmek için iĢyerindeki ortam ve 

iklimin iyileĢtirilmesi faaliyetleridir. Bu amaçla iĢyerinin havasını etkileyen olumsuz 

psikolojik koĢullar ortadan kaldırılmalıdır (ġimĢek ve diğerleri, 2008’den aktaran 

Tunçer, 2013).  

f) Öneri Sistemi: Demokratik bir yönetim anlayıĢına dayanan bu sistemde 

çalıĢanın örgütsel sorunlarda önerileri dikkate alınmakta hatta öneride bulunmaya 

teĢvik edilmekte böylece motivasyonu arttırılmaktadır (ġimĢek ve diğerleri, 2008’den 

aktaran Tunçer, 2013).  

g) Çevreye Uyum: Örgütte iĢ görenlerin etkin ve verimli çalıĢmalarını sağlamak 

ve onları iĢlerine motive edebilmek için uygulanan araçlardan birisi de onların iĢ 

arkadaĢları ile güçlü iliĢkiler geliĢtirmelerini sağlamaktır (ġimĢek ve diğerleri, 

2008’den aktaran Tunçer, 2013).  

h) Önem ve Değer Vermek: ÇalıĢan örgütte kendisine “insan” olarak değer 

verildiğini gördüğünde mutlu ve motive olacaktır. ÇalıĢanın bu Ģekilde kazanılması 

verimliliğini arttıracağı için örgütsel hedeflere ulaĢmak kolaylaĢacaktır (Yılmazer, 

2020).  

i) Ġlginç ve Önemli ĠĢ: ÇalıĢanın kendi bilgi, beceri ve yeteneklerine uygun 

iĢlerde çalıĢtırılması moral ve motivasyonunu artıracaktır (ġimĢek ve diğerleri, 

2008’den aktaran Tunçer, 2013).  

j) Sosyal Kolaylıklar: ÇalıĢanlara ulaĢım, giyecek yardımı, yeterli ve iyi öğle 

yemeği sunulması, çay-kahve ikramları yapılması, özel sağlık sigortası gibi daha iyi iĢ 

imkanları sağlanması motive edici nitelik taĢırlar (Yılmazer, 2020). 

2.4.3. Örgütsel ve Yönetsel Araçlar 

 ĠĢ görenleri motive edebilmek için kullanılabilecek örgütsel ve yönetsel 

araçlar Ģunlardır; 
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a) Amaç Birliği: ÇalıĢanların amaçları ile örgütün amaçları uyumlu ise bu durum 

motivasyonu arttırabilecektir. Örneğin çalıĢanın bireysel amaçlarından birisi marka 

değeri yüksek bir iĢletmede çalıĢmak iken iĢletmenin hedefi de toplumda marka değeri 

olan saygın bir kuruluĢ olmak ise çalıĢan ve örgütsel amaç kesiĢmiĢ olur ve bu da 

çalıĢanı motive edici bir durum teĢkil eder (Koç & Topaloğlu, 2012). 

b) Yetki Devri: Alt ve orta kademe yöneticilerine yetki ve sorumluk verildiğinde 

daha verimli ve baĢarılı olurlar. Karar alma yetkisi geliĢen ve güçlenen çalıĢanlar 

özgüvene sahip olacaklarından motivasyonları da artacaktır (Genç, 2019). 

c) Kararlara Katılma: Katılma, çalıĢanın üretim potansiyelini arttırmanın ve iĢ 

tatminini sağlamanın en etkili yoludur. ÇalıĢanın kendisi ve iĢi ile ilgili alınacak 

karalara katılması örgütsel bağlılığını arttırarak yüksek bir motivasyon düzeyine 

eriĢmesini sağlayacaktır (Kantar, 2008). 

d) Etkin Bir ĠletiĢim Sistemi: Örgüt içerisinde haber ve emirler, duygu ve 

düĢünceler iletiĢim yoluyla yayılmaktadır. Dolayısıyla örgütte etkin bir iletiĢim kanalı 

oluĢturmak çalıĢan ve yöneticileri etkileyip yönlendirerek iĢlerine motive olmalarına 

yardımcı olmaktadır (Koç & Topaloğlu, 2012). 

e) ĠĢ Tasarımı: ĠĢyerindeki verimlilik ve çalıĢanların motivasyonunu 

arttırabilmek için iĢ tasarımı ile yapılan iĢ ve görev tanımına müdahale edilir. Yaptığı 

iĢte ustalaĢan iĢ gören için iĢ artık monotonlaĢırken, iĢin karmaĢıklığı çalıĢanda iĢine 

karĢı motivasyonunu düĢürebilecektir. Bu amaçla iĢin daha çekici hale gelmesi için 

gerekli müdahaleler yapılmalıdır (Serinkan, 2008’den aktaran Tunçer,2013). 

f) Fiziksel ġartların DeğiĢtirilmesi: ÇalıĢanların motivasyonunu etkileyen bir 

baĢka durum iĢyerinin fiziksel özellikleridir. ĠĢ görenlerin iĢine motive olabilmeleri 

için iĢyerinde renk, ıĢık, ses, nem ve sıcaklık gibi fiziksel özelliklere dikkat edilmeli 

bunun yanında çalıĢma esnasında kullanılacak araç ve gereçlerin ergonomik olmasına 

özen gösterilmelidir (Serinkan, 2008’den aktaran Tunçer,2013).  

2.5. Motivasyon Teorileri 

Latince movere kavramından kaynaklanan ve Türkçe’de harekete geçirme 

anlamında kullanılan motivasyon, insanların istenilen Ģekilde davranmasını 

sağlamaktır. Belirlenen bu davranıĢ için de insanların istekli olması gerekir. Örgütlerde 

istenilen davranıĢ, bireylerin örgüt amaçlarına ulaĢmaya uygun hareket etmeleri iken, 

bireyler açısından istenilen davranıĢ kimi ihtiyaçların tatmin edilmesidir. Bir baĢka 



109 
 

anlamda motivasyon, kiĢilerin belirli bir dürtü, istek ve ihtiyaçları gereğince bazı 

davranıĢlar sergilemeleridir. Motivasyon süreci bu ihtiyaçlar ile baĢlamaktadır.  

ĠĢ motivasyonu kavramı örgüt psikolojisi alanında incelenmektedir (Ağca & 

Ertan, 2008). ÇalıĢan performansı ile ilgili olan motivasyon kavramı yönetim biliminin 

de konularından birisidir. Motivasyon teorileri kapsam teorileri ve süreç kuramları 

olarak iki kısma ayrılmaktadır. Erken dönem motivasyon teorileri olarak da 

adlandırılan Kapsam kuramları, bireylerin davranıĢlarını Ģekillendiren ihtiyaçlarını 

açıklamaya çalıĢmaktadır. 1940’lı ve 1950’li yıllarda geliĢen kapsam teorilerine göre 

bireydeki ihtiyaçlar, ruhsal ve fiziksel eksikliklerdir. Bu teorilerin en bilinen örnekleri 

Maslow’un Ġhtiyaçlar Teorisi, Mc Gregor’un X ve Y Teorileri, Herzberg’in Çift Faktör 

Kuramı, Mc Clealand’ın BaĢarma Ġhtiyacı Kuramı, Alderfer’in ERG yaklaĢımıdır. 

Süreç teorileri ise birey davranıĢının temelindeki psikolojik süreçler ile ilgilenirler. 

“Birey belli bir davranıĢta bulunmaya nasıl karar verir?  DavranıĢlar nasıl 

yönlendirilip, sürdürülebilir?” türünde sorulara yanıt alınmaya çalıĢılır. Bu kuramlar da 

Denklik Teorisi, Beklenti Terisi, Amaç Teorisi, Porter ve Lawler Teorisi olarak 

sıralanabilir (Ergeneli, 2017). Kapsam teorileri içsel faktörlere ağırlık verirken süreç 

teorileri dıĢsal faktörlere ağırlık verir (Koçel, 2018). Bu kuramlar mutlak doğru olarak 

kabul edilmese de aksi ispatlanamadığı için iĢ görenleri motive edebilmek için 

yöneticiler tarafından kullanılmaktadır (Ergül, 2005). Gelir, ekonomik güvenlik, eğitim 

ve yükselme olanakları, çekiçi iĢ ve rekabet, yapılmaya değer bir iĢ vermek, statü ve 

değer, özel yaĢama saygılı olma, karara katılma, adaletli ve sürekli bir disiplin sistemi, 

iĢlerin yeniden tasarımı gibi örnekler insanları güdüleyici özellik taĢımaktadır (Ergül, 

2005). ÇalıĢanların motivasyonları nasıl sağlanabilir ve devam ettirilebilir sorularının 

cevabını motivasyon teorileri vermektedir.  Motivasyon teorilerinin benzer tarafları 

olsa da motivasyonu farklı bakıĢ açısıyla değerlendirirler. Bu farklılıklar örgütler için 

çalıĢanları motive etmede bir zenginliktir (Gül & Alaç, 2014). 

2.5.1. Motivasyonda Erken Dönem Teorileri (Kapsam Kuramları) 

Ġnsan ihtiyaçlarının çözümlenmesini içeren kapsam kuramlarına, ingilizceden 

çeviri yapılırken bazı kaynaklarda içerik kuramları ifadesi kullanılabilmektedir. Bu 

kuramlarda kiĢiyi belirli davranıĢlara yönlendiren etkenler incelenmektedir (AktaĢ ve 

diğerleri, 2015). 
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ġekil 24. Kapsam Kuramları 

 

2.5.1.1. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi 

Abraham Maslow’un 1940’lı yılların baĢlarında geliĢtirdiği bu teoriye göre 

insan ihtiyaçları önem sırasına göre bir hiyerarĢi halinde sıralanırlar. Bu hiyerarĢinin 

en altında temel ihtiyaçlar yer almaktadır. BeĢ basamaktan oluĢan bu hiyerarĢide alttan 

itibaren yukarıya doğru ilk üç tanesi bireylerin eksiklik duyduğu temel ihtiyaçları 

oluĢturmakta iken kalan iki tanesi de bireyin geliĢimi ile alakalıdır. Bu ihtiyaçlar Ģu 

Ģekilde sıralanmaktadır; 

a- Fizyolojik ihtiyaçlar; yeme, içme, cinsel ihtiyaçlar gibi temel bedensel 

ihtiyaçlardır. 

b- Güvenlik ihtiyacı; fiziksel ve duygusal anlamda zarar görmeyi engelleme 

ihtiyacıdır. 

c- Ait olma ihtiyacı; sevilmek, bir gruba ait olmak, kabul görmek gibi sosyal bir 

ihtiyaçtır. 

d- Saygı ihtiyacı; kiĢinin hem kendisine saygı duyması hem de baĢkasından 

kendisine saygı gösterilmesini isteme ihtiyacıdır. 

e- Kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı; kiĢinin tüm potansiyelini kullanması, 

yapabileceği her Ģeyi yapma ihtiyacıdır. 

Maslow’a göre insanlar en altta yer alan ihtiyaçlarından baĢlayarak ihtiyaçlarını 

gidermeye çalıĢırlar. Bu teori gereğince alttaki ihtiyaç giderilmeden üstteki ihtiyacın 

giderilmesine geçilemez. Bireyleri tatmin eden ihtiyaçlar, motive etme unsurlarını 

kaybederek ortadan kalkmakta ve bir üstteki ihtiyaçlar motivasyon kaynağı 

oluĢturmaktadırlar. Maslow fizyolojik, güvenlik ve ait olma ihtiyaçlarını alt düzey 
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ihtiyaçlar olarak gruplarken, saygı ve kendini gerçekleĢtirme ihtiyaçlarını üst düzey 

ihtiyaçlar olarak ayırmıĢtır. Alt düzey ihtiyaçlar, ücret, iĢ güvenliği ve sözleĢme gibi 

dıĢsal faktörler ile tatmin edilirken, üst düzey ihtiyaçlar içsel olarak tatmin 

edilmektedir. Bu hiyerarĢiye uygun ihtiyaçların giderilmesi bireyi geliĢtirirken, 

potansiyel becerilerini en iyi Ģekilde kullanmasını sağlamaktadır (Ergeneli, 2017).  

ġekil 25. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

 

KiĢinin davranıĢları ihtiyaçlarını gidermeye göre Ģekillenir. KiĢinin ihtiyaçları 

dinamik olduğu için tatmin olan ihtiyacın yerini bir sonraki basamaktaki ihtiyaç alır. 

Ancak bireyler arası farklılık, basamaklar arasındaki sıralamanın da bireyler için 

farklılaĢmasına neden olabilir. Ġhtiyaçlar için bir basamaktan diğerine geçilmesi 

zorunluluk değil bireylerin eğiliminden kaynaklanır. Birey bir ihtiyacını giderdiğinde 

bir üstteki değil de daha da üstteki ihtiyaç basamaklarına yönelebilir, hatta alt 

basamaktaki ihtiyaçlarının eksikliğini de hissedebilir. Bireylerin ihtiyaçlarını giderip 

bir baĢka basamaktaki ihtiyaçlarına yönelmesi için %100 tatmin olmasına da gerek 

yoktur. Maslow bu oranları Ģu Ģekilde belirtmiĢtir; 

 Fizyolojik ihtiyaçlar: %85 

 Güvenlik ihtiyacı: %75 

 Ait olma (Sevgi) ihtiyacı: %50 

 Saygı ihtiyacı: %40 

 Kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı: %10 

Bu yüzdeler kiĢiden kiĢiye değiĢebileceği gibi, toplumlar arası da 

farklılaĢabilir (Kantar, 2008). Türkçe literatürde ihtiyaçlar hiyerarĢisi olarak 
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adlandırılmıĢ Maslow’un “Gereksinimler Sıradüzeni” kuramına göre (AktaĢ ve 

diğerleri, 2015);  

 DoymuĢ bir ihtiyacın güdüleyici özelliği kalmadığı için diğer bir ihtiyaç ortaya 

çıkar. 

 Bireylerin ihtiyaçları karmaĢıktır, herhangi bir zamanda ortaya çıkabilir. 

 Alt düzey ihtiyaçlar öncelikle karĢılanmalıdır. 

 Bir basamaktaki ihtiyaç, alt basamaktaki ihtiyaçlar giderilmiĢse ortaya 

çıkmaktadır. 

 Ġhtiyaçlar, önemine göre aĢağıdan yukarıya doğru giderilmekte, bir baĢka ifade ile 

hiyerarĢi halinde sıralanmaktadır. 

 

2.5.1.2. Herzberg’in Çift Faktör Teorisi 

Herzberg’in çift faktör kuramı literatürde, “Üç Ġhtiyaç Kuramı”, “Motivasyon 

Hijyen Teorisi” adları ile de anılmaktadır. Bu kuramda çalıĢanların iĢten beklentileri 

araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢanlar iĢ doyumuna ulaĢtıkları durumları kendilerini en iyi 

hissettikleri anlar olduğunu ifade etmiĢlerdir. BaĢarı, yükselme, tanınma, sorumluluk 

alma gibi içsel etkenler güdüleyici etkenler olarak ifade edilmekte ve iĢ doyumunu 

arttırmaktadır. Ücret, iĢ güvenliği, iĢ koĢulları, denetim ve özel hayat gibi dıĢ 

etmenlerdeki olumsuzluklar hijyen etmenlerdir ve bu olumsuzluklar iĢ 

doyumsuzluğuna yol açmaktadırlar. ÇalıĢanlarda iĢ doyumu sağlayan etmenler 

güdüleyici, iĢ doyumsuzluğuna yol açan etmenler de hijyen etmenlerdir (AktaĢ ve 

diğerleri, 2015).  

Tablo 26. Herzberg’in Çift Faktör Kuramına Göre Hijyen ve Güdüleyici Etmenler 

 

Hijyen Etmenler 

 

Motivatör (Güdüleyici) Etmenler 

 

 ĠĢletme politikaları 

 Gözetim ve gözetim teknikleri 

 ĠĢ görenler arası iliĢkiler 

 Gözetimcilerle iliĢkiler 

 ĠĢ koĢulları 

 

 BaĢarı 

 Tanınma 

 ĠĢin kendi özellikleri 

 Ġlerleme 

Kaynak: Kantar, H. (2008). İşletmede Motivasyon. Ġstanbul: Kum Saati Yayın Dağıtım. 

Frederick Herzberg literatürde “Pittsburg Studies” adıyla anılan araĢtırmada 11 

iĢletmedeki 200 civarında muhasebeci ve mühendise “iĢten ne beklediklerini” sorarak 

onları motive eden ve tatmin etmeyen unsurları tespit etmeye çalıĢmıĢtır. Bu çalıĢmaya 
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göre bireylerin tatmin olma nedenleri ile tatminsizlik nedenleri farklıdır. Herzberg’e 

göre iĢ tatminine neden olan ve iĢe iliĢkin faktörler motivatör (güdüleyici) faktörlerdir. 

Motivatör faktörlerin varlığı bireyi iĢ tatminine ulaĢtırırken, yokluğu iĢ tatminsizliğine 

neden olur. Diğer bir anlatım ile güdüleyici faktörler bireyde hem tatmin hem de 

tatminsizlik yaratabilmektedirler. ĠĢe iliĢkin baĢarı, iĢin kendi özellikleri, tanınma, 

sorumluluk ve geliĢme gibi etmenler örnek gösterilebilir. ĠĢ tatminsizliğine yol açan 

nedenler hijyen faktörleri olarak adlandırılmıĢtır. Bireyin iĢi yaptığı çevreye iliĢkin 

faktörlerdir. Hijyen faktörleri bireye sunulursa, bireyin tatminsizlik duygusu ortadan 

kaybolmakta iken bu faktörlerin yokluğu bireyde iĢ tatminsizliğine yol açmaktadır. 

Yani hijyen faktörler ile tatminsizlik duygusu, motivatör faktörlerle tatmin olma 

duygusu iliĢkilidir. ĠĢin ücreti, çalıĢanlar arası iliĢkiler, iĢ koĢulları ve örgüt politikası 

gibi etmenler hijyen faktörlere örnek gösterilebilir. Herzberg’e göre yöneticiler 

çalıĢanlarda tatminsizliğe neden olan hijyen faktörleri iyileĢtirmelidir. Bu amaçla; iĢ 

güvenliği önlemleri alınmalı, ücret ve çalıĢma koĢulları iyileĢtirilmeli, iĢ yerinde iyi 

insan iliĢkilerine olanak sağlanırken iĢletme amaçları ile çalıĢanların beklentileri 

uyumlaĢtırılmalıdır. Herzberg’in çalıĢan motivasyonunu sağlamak üzere geliĢtirdiği 

tekniğe iĢ zenginleĢtirme adı verilmektedir (Ergeneli, 2017; Kantar, 2008). 

2.5.1.3. McGregor’un X ve Y Teorisi 

Douglas McGregor, yöneticilerin çalıĢanlarına karĢı tutumlarını X ve Y 

Teorileri adını verdiği insan doğasına iliĢkin varsayımlar ile açıklamaya çalıĢmıĢtır. X 

teorisine göre çalıĢanlar; 

 ÇalıĢmayı sevmezler, iĢten kaçarlar. 

 ÇalıĢmayı sevmedikleri için onları zorlamak ve korkutmak gerekir. 

 Sorumluluk almazlar, yönlendirilmeyi tercih ederler. 

 ĠĢ ile ilgili faktörlerden iĢ güvenliğine çok önem verirler ve iĢe karĢı 

isteksiz davranırlar. 

X teorisi varsayımı, insanların olumsuz doğasına iliĢkin bir bakıĢ açısı 

yaratmaktadır. Y teorisine göre ise çalıĢanlar; 

 ĠĢi dinlenmek ve oynamak kadar doğal görürler. 

 Kendilerini amaca ulaĢtıracak iĢleri yaparken otokontrol sahibidirler. 

 Sorumluluk almaktan çekinmezler. 

 Yenilikçi karar verme becerisine sahiptirler. 
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McGregor’a göre Y teorisinin varsayımları X teorisine göre daha geçerlidir. 

Bireylerin motive edilebilmesi için karar verme sürecine katılmaları, sorumluluk 

almalarının sağlanmasının yanında iyi insan iliĢkilerinin geliĢtirilmesi gerekmektedir 

(Ergeneli, 2017). 

X teorisi denetim odaklı iken Y teorisi güdüleme odaklıdır (AktaĢ ve diğerleri, 

2015). McGregor’a göre yöneticiler bu iki teoriden birisini seçerek çalıĢanlarını motive 

etmelidirler. Klasik yönetim bilimciler, motivasyonda planlama, örgütleme ve kontrol 

fonksiyonlarına önem vermekle birlikte çalıĢanları korkutarak, cezalandırarak ya da 

ödül vererek motive etmeye çalıĢırlar. Neoklasik yönetim bilimcilerin savunduğu Y 

teorisinde yönetici çalıĢanların yeteneklerine güvenmektedir. Dolayısıyla yönetici 

çalıĢanların kararlara katılımını teĢvik etmekte, esnek iĢ saatleri uygulamakta, can 

sıkıcı iĢler yerine tatminkar iĢ düzenlemeleri yapmaktadırlar (Can, Azizoğlu, & Aydın, 

2015). 

2.5.2. Motivasyonda ÇağdaĢ Teoriler 

ÇağdaĢ teoriler, davranıĢların meydana gelmesini etkileyen düĢünme süreçleri 

ile ilgilenmektedirler (AktaĢ ve diğerleri, 2015). 

ġekil 26. Motivasyonda ÇağdaĢ Teoriler 

 

 

2.5.2.1. ERG Teorisi 

1970’li yıllarda Clayton Alderfer tarafından geliĢtirilen ve varolma (existence), 

ait olma (relatedness), büyüme (growth) kelimelerinin baĢ harflerinden oluĢan ERG 

teorisi ihtiyaçlar hiyerarĢisine benzemektedir.  Var olma Maslow’daki fizyolojik ve 

güvenlik ihtiyaçlarına benzerken, ait olma Maslow’un ait olma ve saygı görme 
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ihtiyaçlarına karĢılık gelmektedir. Büyüme de Maslow’un kendine saygı ve kendini 

gerçekleĢtirme ihtiyaçlarına benzemektedir (Ergeneli, 2017). Açlık, susuzluk, güvenlik 

gibi fizyolojik gereksinimler varoluĢ ihtiyaçlarını oluĢtururken, diğer insanlar ile 

iliĢkide bulunma düĢünce ve duyguların paylaĢılması ait olma (bağlanma) ihtiyacını 

karĢılamaktadır. Bireyin kendisi ve çevresi için yaratıcı ve üretici etkiler yapması, yeni 

yetenekler geliĢtirme isteği büyüme (geliĢme) ihtiyaçlarını ifade etmektedir. ERG 

teorisine göre birey, Maslow’un bir alttaki ihtiyaç giderilmeden bir üstteki ihtiyaç 

düzeyine geçilemeyeceği anlayıĢının tersine birden fazla ihtiyacının tatminine 

yönelebilir (Acuner, 2010,  Ergeneli, 2017). Alderfer’e göre, var olma ihtiyacı 

çalıĢarak kazanılan para ile karĢılanabilir. ĠliĢki kurma ihtiyacı, insanlarla iliĢkide 

bulunma ihtiyacı olduğu için kiĢinin bu ihtiyacını iĢ arkadaĢları karĢılamaktadır. 

GeliĢme ihtiyacı, kiĢinin kendisi ve çevresinde yaratıcı, üretici etkiler yaratması, yeni 

yetenekler geliĢtirmesi ile karĢılanmaktadır. Bu kurama göre aynı anda birden fazla 

ihtiyaç aynı anda ortaya çıkabileceği için üst düzey bir ihtiyacın doyumu mümkün 

olmasa bile alt düzey ihtiyaç isteği artabilmektedir. Ġhtiyaçlar arasında hayal kırıklığı-

gerileme boyutu adı verilen bir anlayıĢ söz konusu olabildiğinden üst düzey bir ihtiyaç 

olan sosyal iliĢki kurmayı becerememiĢ bir kiĢinin ihtiyacı kazanma hırsı, çalıĢma 

koĢullarında iyileĢtirme istemek gibi alt düzey bir ihtiyaca gerileyebilmektedir. Eğitim, 

aile, çevre gibi bireysel farklılıklar ihtiyaçlarda önem ve itici gücü etkileyebilmektedir 

(Can, Azizoğlu, & Aydın, 2015).  

 

ġekil 27. ERG Teorisi ile Ġhtiyaçlar HiyerarĢisinin KarĢılaĢtırılması 

 

Kaynak: Ergeneli, A. (2017), Örgütsel DavranıĢ, s.203. 
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2.5.2.2. Üç Ġhtiyaç Teorisi 

“ÖğrenilmiĢ Ġhtiyaçlar Teorisi” olarak da adlandırılan ve David McClelland’ın 

çalıĢmalarıyla özdeĢleĢtirilen bu teorideki ihtiyaçlar baĢarma, güç ve iliĢki ihtiyacı 

olarak sıralanmaktadır. ÖğrenilmiĢ ihtiyaçlar, kiĢilerin bulundukları durumu 

anlamalarını ve onların amaçlarına ulaĢma imkanı verecek hareketlere motive 

olmalarını sağlamaktadırlar. BaĢarma ihtiyacı; belli standartların üzerine çıkabilme 

dürtüsüdür. BaĢarma ihtiyacı yüksek olanlar, verilecek ödülden ziyade kiĢisel baĢarının 

yarattığı hazzı hissetmek isterler. Daha önceden yapılmıĢı daha da iyi yapabilmek 

bireydeki baĢarı ihtiyacını tatmin etmektedir. Ġnsan iliĢkileri (bağlanma) ihtiyacı; 

bireyin baĢkalarıyla dostane iliĢkiler içerisinde olma arzusudur. Ġnsan iliĢkileri yüksek 

olanlar baĢkalarının arkadaĢlığına önem verirken onların dostluğunu kaybetmektense 

istedikleri gibi davranmayı tercih ederler. BaĢkaları tarafından sevilme arzuları vardır. 

Parti, kokteyl tarzı toplumsal iliĢkilerden mutlu olurlar. Bir gruba aidiyet duygusunu 

tercih ederler. Bu Ģekilde kuracaklarını düĢündükleri iyi insan iliĢkileri onları motive 

etmektedir. Güç ihtiyacı; bireyin finansal kaynaklar, hammadde, insan kaynakları gibi 

çevresindeki her Ģeyi kontrol edebilme arzusudur. Diğer insanlardan sorumlu olma ve 

onları etkileme ihtiyaçları vardır. Güç ihtiyacı yüksek olanlar baĢkası üzerinde söz 

sahibi olmaktan zevk duyarlar, statüye bağlı durumları isterler. Ġyi performanstan 

ziyade baĢkaları üzerinde hiyerarĢi kurmayı daha çok tercih ederler. Kendilerine güç 

sağlayacak alanlarda diğerleri ile yarıĢmaktan hoĢlanırlar (Ergeneli, 2017;  Can, 

Azizoğlu, & Aydın, 2015).  

McClelland’a göre bu üç ihtiyaçtan en çok baĢarı ihtiyacı, birey ve toplumu 

etkilemektedir. BaĢarı ihtiyacı yüksek olan bireylerin ortak özellikleri Ģunlardır 

(Kantar, 2008); 

 Ġçsel ödüller bireyi baĢarıya itmektedir 

 BaĢarılı olmayı isteyen birey kiĢisel güven ve sorumluluk üstlenerek bir 

sorunu çözmekten hoĢlanır 

 BaĢarıyı hedefleyen birey baĢarısızlığın yol açabileceği tehlikeleri de 

düĢünerek güç amaçlar yerine orta düzeyde amaçlar belirler 

 BaĢarılı olması halinde bu durumu değerleyip kendisine yarar sağlayacak 

kontrol mekanizmalarını edinmek isteyecektir. 

McClelland ihtiyaçların her birinin farklı tatmin duyguları yarattığını, etkili 

yöneticilerin önceleri baĢarma ihtiyacı ile motive olduklarını ancak J. Burnham ile 
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yaptığı araĢtırmadan sonra bu fikrinin değiĢtiğini, etkili bir yönetici olabilmek için 

baĢarı ihtiyacından ziyade güç ihtiyacının önemli olduğunu, çünkü yöneticinin kurum 

yararı gereği bireyleri ancak güç ihtiyacı ile hiyerarĢik denetim altında tutabileceğini 

ifade etmiĢtir (Can, Azizoğlu, & Aydın, 2015). 

2.5.2.3. BiliĢsel Değerlendirme Teorisi 

1960’lı yıllarda Richard de Charms tarafından yapılan bir araĢtırmaya göre 

önceleri içsel bir ödül olarak keyfi yapılan iĢ sonraları ücret ödenmesi gibi dıĢsal bir 

ödülle karĢılık bulduğu için insanların iĢe karĢı motive düzeyini düĢürmüĢtür. Bu 

teoride bireylerin performanslarına bağlı olarak aldıkları ücret iĢi iyi yapmaktan 

kaynaklanan içsel ilgisini azaltmaktadır. DıĢsal ödüllerin verilmesi zamanla içsel 

tatmini azaltmaktadır. Netice olarak yüksek ücret, terfiler, amirler ile iyi iliĢkiler gibi 

dıĢsal motivatörler ile içsel motivasyon azaltılmamalıdır (Ergeneli, 2017). De Charms, 

eylemleri dıĢ koĢullar ve baĢka insanlar tarafından belirlenenleri piyon insan, 

eylemlerini kendi seçimleri ile belirleyen insanları özgün insanlar olarak tanılamıĢtır. 

Bireylerin özerklik, yeterlilik ve iliĢkisellik gibi doğuĢtan gelen bazı ihtiyaçları vardır. 

Bu ihtiyaçlar çevre tarafından karĢılanırsa kiĢilerin içsel motivasyonları artmaktadır. 

Deci, De Charms tarafından temeli atılan bu kuramı yaptığı araĢtırmalar ile 

geliĢtirmiĢtir. Deci’ye göre çalıĢma koĢulları, ücret ve yükselme koĢulları gibi dıĢsal 

ödüller içsel motivasyon ve tatmin düzeyini zayıflatmaktadır. Gerçek hayatta ise dıĢsal 

ödüller kesilirse çalıĢan örgütten ayrılmaktadır. AraĢtırmalara göre çok sıkıcı ve çok 

çekici iĢlerde dıĢsal ödüllerin içsel motivasyonu arttırdığı görülmüĢtür. Ġçsel 

motivasyon alt düzey iĢlerde elveriĢli değildir ancak yönetsel iĢler içsel motivasyona 

uygundur. Dolayısıyla örgütlerde bu kuramı uygulamak çok kısıtlıdır (Can, Azizoğlu, 

& Aydın, 2015).  

2.5.2.4. PekiĢtirme Teorisi 

Watson, Pavlov ve Dashil’in çalıĢmaları ile geliĢen bu kuram, pekiĢtireçlerin 

bireylerin davranıĢlarını koĢullandıran etmenler olduğunu ifade etmektedir. Burada 

bilinç bir köĢeye atılmıĢtır, davranıĢlar çevresel nedenlere dayanmaktadır. PekiĢtirme 

teorisi davranıĢları denetlerken sunduğu öneriler ile motivasyonu etkilemektedir (Can, 

Azizoğlu, & Aydın, 2015). PekiĢtiriciler bireyin öğrenmesi üzerinde etkilidir. Birey 

bazı sonuçları edinmek veya bazı sonuçlardan kaçınmak için göstereceği davranıĢ 

biçimlerinde pekiĢtiricilerden yararlanır. PekiĢtirme teorisi Ģu Ģekilde formüle edilir; 

DavranıĢ= f (Sonuçlar) 
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Buradan çıkan sonuca göre bireyin davranıĢlarında duygu, tutum, beklenti gibi 

biliĢsel değiĢkenlerin etkileri yer almaz. Amaçlar, beklentiler ve adalet duygusu iĢ 

yerindeki bireyin davranıĢlarını açıklayabilir (Ergeneli, 2017). Olumlu pekiĢtirilen 

davranıĢ tekrarlanır, olumsuz pekiĢtirilen davranıĢ ise bırakılır. ÇalıĢanların 

davranıĢlarının pekiĢtirilmesi ya da düzeltilmesinde dört araç kullanılır. Bunlar olumlu 

pekiĢtirme, olumsuz pekiĢtirme, bitirme ya da son verme ile cezalandırmadır. Olumlu 

pekiĢtirmede, örgüt amaçlarına ulaĢmada ödüller çekicidir ve bireyi güçlendirir. 

Ġstenilen davranıĢlar ödüller sayesinde tekrarlanmaktadır. Ġstenmeyen, kaçınılması 

gereken davranıĢlar olumsuz pekiĢtiricidir. Örgüt tarafından ödülün geri alınması, 

davranıĢın tekrarlanmamasının beklenilmesi bitirme (son verme)de söz konusu olur. 

ÇalıĢanda moral bozukluna neden olan ve istenilmeyen davranıĢı için ceza verilmesi 

anlayıĢı cezalandırma aracını ifade etmektedir. Söz konusu araçlara bakıldığında 

çalıĢanın istenilen iĢ davranıĢını öğrenmesi pekiĢtirme kuramının kısa ifadesini 

oluĢturmaktadır (AktaĢ ve diğerleri, 2015). PekiĢtirme, bir davranıĢının tekrar edilip 

edilmemesine neden olabilen her durumu ifade etmektedir. PekiĢtirme, olumlu 

pekiĢtirme, olumsuz pekiĢtirme, söndürme ve cezalandırma olarak türlere 

ayrılmaktadır. Örgütte tercih edilmesi gereken istenilen davranıĢın öğrenilmesi ve 

sürdürülmesine yönelik olan olumlu ve olumsuz pekiĢtirmelerdir. Söndürme ve 

cezalandırma ise istenilmeyen davranıĢın ortadan kaldırılması ile ilgili 

pekiĢtirmelerdir.  

ġekil 28. PekiĢtirme Türleri 

 

Kaynak: Can, H., Azizoğlu, Ö. A., & Aydın, E. M. (2015). Örgütsel Davranış. Ankara: Siyasal 

Kitabevi., s.150. 
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Ödül olumlu pekiĢtireç olarak da ifade edilmektedir. Yöneticiler 

çalıĢanlarından çok çalıĢma, dakiklik gibi çalıĢma faaliyetleri istediğinde prim, terfi 

gibi olumlu pekiĢtireçleri kullanırlar. Olumsuz pekiĢtirmede, çalıĢan istenilen davranıĢı 

yaptığında istenmeyen sonuçtan kurtulacağını bildiği için bu davranıĢı 

pekiĢtirmektedir. Örneğin iĢin zamanında bitirilememesi fazla mesai yaparak telafi 

gerektireceği için çalıĢanlar iĢlerini zamanında bitirmeye gayret göstermektedirler. 

Söndürme pekiĢtirecinde, istenmeyen davranıĢ ortadan kaldırılmaktadır. Örneğin 

ödüllendirme ile zamanında pekiĢtirilmiĢ davranıĢlar artık ödüllerin verilmemesiyle 

ortaya çıkmamakta, sönmektedir. ÇalıĢanları ile yakın iliĢki kurmak için kimi zaman 

sohbetler eden iĢveren çalıĢan sayısının artmasıyla bu uygulamasını sonlandırması bu 

duruma bir örnek teĢkil etmektedir. Cezalandırma ise, kiĢinin istenmeyen bir davranıĢı 

sergilemesi neticesinde hoĢnut kalmayacağı bir sonuçla karĢılaĢmasıdır. Örneğin iĢe 

sürekli geç gelen çalıĢana ücret kesintisi uygulanması neticesinde çalıĢan artık bu 

davranıĢına daha çok dikkat etmeye baĢlayacaktır (Can, Azizoğlu, & Aydın, 2015). 

2.5.2.5. Amaç Belirleme Teorisi 

Edwin Locke’a göre bireyin davranıĢları bilinçli belirlenen amaçlara göre 

Ģekillenir. Bireyin performansında amaca ulaĢma güçlüğü ve amacın açıklığı oldukça 

belirleyicidir. Amaca ulaĢmak güçleĢtikçe bireyin daha fazla çaba harcaması 

gerekecektir bu da bireyde yılgınlık yaratabilecektir. Bu sebeple belirlenen amaçlar 

bireyleri yıldırmayacak kadar zor olmadığı gibi kolay eriĢilebilecek nitelikte olmamalı, 

ölçülebilir bir amaç olmalıdır. Bu teoride bireyin iyi bir performans elde etmesinde 

amaca yönelik sonuçların geri bildirimini almak önemli sayılmaktadır. Gary Latham 

ve Edwin Locke bu teorideki çalıĢmaları ile amaca yönelik performans ile bireydeki 

tatmini ölçmeye çalıĢmıĢlardır. Lock örgütte amaçların yöneticiler ve çalıĢanlar 

tarafından ortak olarak belirlenmesini önermiĢ, ayrıca bireylerin amaca ulaĢırken içsel 

veya dıĢsal ödüllerle ödüllendirilmesi gerektiğini belirtmiĢtir (Ergeneli, 2017). Bu 

teorinin ana fikri bireylerin belirledikleri amaçlara ulaĢılabilirlik derecesidir. Burada 

belirlenen yüksek amaçlar yüksek motivasyonun da bir göstergesi kabul edilmektedir. 

UlaĢılması zor bir amaç belirleyen birey elde edilmesi kolay amaç belirleyen kiĢiye 

göre daha fazla performans göstereceği için daha fazla da motive olabilecektir (Koçel, 

2018). 

Locke amaç belirlemede dikkat edilmesi gereken özellikleri; amacın 

belirginliği, güçlüğü ve yoğunluğu olarak sıralamıĢtır. Belirginlik, amacın sayısal 
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olarak ölçülebilme derecesidir. Güçlük, amaca basitçe ulaĢılıp ulaĢılmadığıdır. 

Yoğunluk ise amaca ulaĢma arzunu ifade etmektedir. Amacın belirginliği yüksek ise 

performans artmaktadır. Güç ve iddialı amaçlar verim artıĢını sağlamaktadır çünkü 

çalıĢanlar bu tür amacı baĢarabilmek için daha fazla efor sarf edeceklerdir. Locke’ a 

göre verimi arttırmanın diğer yolları çalıĢana geri bildirim yapabilmek ve kendi 

amaçlarını belirleme çalıĢmalarına katılma olanağı sunulmasıdır. Teorinin beĢ aĢamalı 

bir süreci vardır; 

i. Birey, örgüt ve teknolojinin amaç belirlemeye uygunluğunun 

belirlenmesi, 

ii. ĠletiĢim, etkileĢim, eğitim ve eylem planları ile amaç belirlemeye hazır 

hale gelinmesi, 

iii. Yönetici ve astların amaçların özelliklerini anlamaya çalıĢması, 

iv. Ara gözden geçirme çalıĢmaları ile amaçlarda gerekli düzeltmelerin 

yapılması, 

v. Amaçların değiĢtirilmesi veya son gözden geçirme aĢaması.  

Yapılan araĢtırmalara göre amaç belirleme teorisi, çalıĢanların rahat hareket 

edebildiği, zor görevler tercih ettiği, baĢarı motivasyonu fazla olan kültürlerde daha 

etkili olmaktadır (Can, Azizoğlu, & Aydın, 2015). 

2.5.2.6. Beklenti Teorisi 

Bu teorinin uygulayıcısı olan Victor Vroom bireylerin alternatifler arasından 

davranıĢlarını nasıl seçtiklerini tespit etmeye çalıĢmıĢtır. Bu teoriye göre bireyin 

göstereceği davranıĢ biçimi, davranıĢının sonucundaki beklentisi ile elde ettiği sonucun 

kendisi açısından taĢıdığı öneme bağlıdır. Bu teoride bireyin iki beklentisi vardır. Ġlki 

bireyin çabasının örgütün bireydeki performans beklentisine göre Ģekillenmesidir. Eğer 

örgütün performans beklentisi yüksek ise ve birey bu performansa ulaĢamayacağını 

düĢünüyorsa (beklenti 0), baĢtan çabalamaktan vazgeçecektir. Eğer çaba harcayarak 

belirlenen performansa ulaĢabileceğini düĢünüyorsa beklentisi yükselecektir (beklenti 

+1), çabası artacaktır. Bu teoride bireyin ikinci beklentisi örgüt tarafından belirlenen 

performansa ulaĢırsa karĢılığında çıktı (ödül) alacağı inancıdır. Birey performansının 

karĢılığı bir ödül alacağı inancını taĢımıyorsa beklentisi olmayacakken (beklenti 0), 

ödül alabileceğine inanıyorsa beklentisi yükselecektir (beklenti +1). Örgütün vadettiği 

ödülün birey için değeri (valens) anlamlı bulunmuyorsa (valens -1), birey istenilen 

çabayı göstermeyecektir. Vroom’a göre birey çabasıyla, örgütün istediği performansa 
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ulaĢabilir, bu performans bireyi arzu ettiği sonuçlara ulaĢmasına da aracılık edebilir. 

Bu durum Ģu Ģekilde formüle edilmiĢtir (Ergeneli, 2017); 

Motivasyon=Beklenti x Araçsallık x Değer   

 

ġekil 29. Vroom Motivasyon Modeli 

 

Kaynak: Koçel, T. (2018), ĠĢletme Yöneticiliği, Beta Bas.Yay. Dağ. A.ġ. 17.B. Ġstanbul. 

ÇalıĢan bir amaca yönelik davranıĢ göstermektedir. Burada amaç ödül, ödül ise 

ücrettir (AktaĢ ve diğerleri, 2015). Birey, hangi sonuçları seçeceğini kendisi belirler ve 

bu sonuçları elde etmek için gerçekçi öngörülerde bulunur. Yani birey amaca kendisini 

ulaĢtıracağını düĢündüğü akılcı bir davranıĢ tarzını benimsemektedir. Beklenti 

kuramında kiĢinin davranıĢ biçimini belirleyen üç iliĢki vardır; 

ġekil 30. Beklenti Kuramında Temel ĠliĢkiler 

 

Kaynak:  Can, H., Azizoğlu, Ö. A., & Aydın, E. M. (2015). Örgütsel Davranış. Ankara: Siyasal 

Kitabevi.,s.114. 

1. Çaba-performans iliĢkisi: KiĢi çabası oranında performans elde edeceğini umut 

etmektedir. 

2. Performans-ödül iliĢkisi: KiĢi performansının neticesine göre ödül alacağına 

inanmaktadır. 

3. Ödül-bireysel amaç iliĢkisi: Ödül, kiĢinin Ģahsi amaçlarını(ihtiyaçlarını) tatmin 

etmektedir. Tatmin derecesinin yüksek olması kiĢinin ödüle verdiği değeri de 

arttırmaktadır. 

Çaba neticesinde performansa eriĢmek beklenti (birincil iliĢki), performansın 

ödül ile karĢılık bulması araçsallık (ikincil iliĢki), ödülün kiĢi açısından değeri 

çekicilik (valens) olarak ifade edilebilir. Beklenti kuramına göre; beklenti, araçsallık 
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ve çekicilik kavramlarının hepsi olumlu ise davranıĢ meydana gelebilir. (Can, 

Azizoğlu, & Aydın, 2015).  

2.5.2.7. EĢitlik (Denklik) Teorisi 

Stacy Adams’ın geliĢtirdiği bu teoride mantık, her insan kendisine adil 

davranılmasını istemesidir. Bu yüzden birey kendisini baĢkalarıyla karĢılaĢtırmaktadır. 

Bu karĢılaĢtırmada kendisine diğerleri gibi adil davranıldığına inanıyorsa eĢitlik, 

kendisine diğerleri gibi adil davranılmadığına inanıyorsa eĢitsizlik hissetmektedir. Bu 

teoride birey kendi eğitimi, deneyimi, çabaları, örgüte bağlılığı gibi örgüte katkıları ile 

örgütün kendisine sunduğu ücret, tanınma, örgütteki bireylerarası iliĢkiler gibi 

unsurları değerlendirir. Birey kendisi için yaptığı bu değerlendirmeyi örgütteki bir 

baĢkası için de yapar. Örgütün diğer bireye sunduğu imkanlar ile kendisine sunduğu 

imkanları kıyaslayan birey eĢitlik veya eĢitsizlik değerlendirmesinde bulunur 

(Ergeneli, 2017). EĢitlik kuramında; birey, öteki birey, girdiler ve çıktılar olmak üzere 

dört temel kavram vardır. Birey, eĢitlik veya eĢitsizliği algılayan kiĢidir. Öteki birey, 

kiĢinin çaba-ödül iliĢkisini kıyasladığı baĢka kiĢilerdir. Girdiler, eğitim, yetenek, zeka, 

beceri, kıdem, yaĢ, çaba gibi kiĢinin iĢe yaptığı katkılarıdır. Çıktılar, kiĢinin hizmetleri 

neticesinde aldığı ödüllerdir. KiĢinin, iĢine yaptığı girdi katkısı ile karĢılık olarak aldığı 

çıktıların oranı, kıyas yaptığı diğer kiĢilerin girdi-çıktı oranına eĢit olması halinde 

denklikten söz edilir. Ancak bu kıyaslara iliĢkin oranların taraflardan birisi için büyük 

veya küçük olması eĢitliği bozmaktadır (Can, Azizoğlu, & Aydın, 2015). Bireyin 

yaptığı bu karĢılaĢtırmada aĢağıdaki belirtilen durumlar eĢitsizlik ile ifade edilecektir 

(Koçel, 2018). 

KiĢinin Elde Ettiği Sonuç     > BaĢkalarının Elde Ettiği Sonuç 

KiĢinin Sarf ettiği Gayret  BaĢkalarının Sarf ettiği Gayret 

 

KiĢinin Elde Ettiği Sonuç     < BaĢkalarının Elde Ettiği Sonuç 

KiĢinin Sarf ettiği Gayret  BaĢkalarının Sarf ettiği Gayret 

 

2.5.2.8. Porter-Lawler Teorisi 

Lyman Porter ve Edward Lawler, Vroom’un beklenti teorisi ile eĢitlik teorisini 

birlikte ele alarak, çalıĢan performansı ile iĢ tatmini arasında iliĢki kurmaya 

çalıĢmıĢtırlar. Porter ve Lawler’e göre örgüt tarafından bireye sunulan ödüllere bireyin 

verdiği değer ile göstereceği çabanın, ödüller alabilmesine olanak sağlaması 
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olasılığının da çaba gösterip göstermesi kararında etkili olacaktır. Ayrıca bireye 

sunulan ödül ile diğerlerine sunulan ödül arasındaki eĢitlik algısı bireyde tatmini 

sağlayacaktır. Sonuçta bireydeki bu tatmin duygusu, ödüle verdiği değer ve çabasının 

sonucu ödüle ulaĢıp ulaĢmadığı algısı, bireyin yeniden çaba harcaması için motive 

etmektedir (Ergeneli, 2017). 

 

ġekil 31. Lawler-Porter Motivasyon Modeli 

 

Kaynak: Koçel, T. (2018), ĠĢetme Yöneticiliği, Beta Bas.Yay. Dağ. A.ġ. 17.B. Ġstanbul 

 

Beklenti kuramı, zamanla yeni kavramların eklenmesi ile Porter ve Lowler 

tarafından Ģekil 32’deki gibi geliĢtirilmiĢtir (Can, Azizoğlu, & Aydın, 2015). 
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ġekil 32. Porter ve Lawler’in Beklenti Kuramı 

 

Kaynak:  Can, H., Azizoğlu, Ö. A., & Aydın, E. M. (2015). Örgütsel Davranış. Ankara: Siyasal 

Kitabevi.,s.115. 

Porter ve Lawler teorisi, iĢ tatmini ve motivasyonun, performans ve adil 

dağıtılan ödüller ile ilgisini incelemektedir. Birey görevlendirildiği iĢte performansı 

neticesinde ödüllendirilmiĢse iĢten tatmin olmaktadır. Kendisine performans karĢılığı 

verilen ödül ile bir baĢkasının çabası karĢılığı aldığı ödülü kıyaslayan çalıĢan adil 

davranılmadığını görmüĢ ise iĢ tatminsizliği oluĢacaktır. Bireyde yeterli bilgi ve 

yetenek yoksa ne kadar çabalasa da performans sergileyemez (Söyük, 2020).  

2.5.2.9. Öz Belirleme Kuramı 

Edward Deci ve Richard Ryan tarafından geliĢtirilen Öz belirleme kuramı, 

bireyin davranıĢlarını yönlendirmesinde içsel süreçler ve motivasyonun önemine 

değinmektedir (Bacanlı , 2021). Bu kuram içsel motivasyon ve dıĢsal motivasyon 

ayrımını dikkate almaktadır. Ġçsel motivasyon kiĢinin hiçbir zorlama yapılmaksızın 

görevini ifa etmekten duyduğu hazzı ifade etmektedir. DıĢsal motivasyon ise bireyin 

yaĢadığı çevrenin beklenti ve değerlerine uygun dıĢsal bir ödül kazanmak ya da 

cezadan kaçınmak amacına yönelik motivasyonu ifade etmektedir. Kuram dıĢsal 

motivasyonun önemini görmezden gelmemekle birlikte, kiĢilerin ihtiyaç ve 

yönelimleri için hür iradeleri ile belirlenmiĢ amaçlar doğrultusunda meydana gelen 

içsel motivasyonun geliĢimlerindeki katkısına ağırlık vermektedir (IĢık, 2021). Öz 

belirleme kuramında bireylerin içsel motivasyonu önemsenirken dıĢsal 

motivasyonunun da içsel motivasyona dönüĢmesi mümkün görülmektedir. Bu kurama 
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göre motivasyon koĢullara göre değiĢebilir. Bireyin motive olabileceği koĢullar 

belirlenirken özerklik, yetkinlik ve iliĢki olarak adlandırılan temel psikolojik ihtiyaçları 

dikkate alınmalıdır (Bayrakçeken, Samancı, Canpolat, & DoymuĢ, 2021).  

Tablo 27. Öz Belirleme Kuramı Süreci 

 

Kaynak: Gagne ve Deci, 2005:336’dan aktaran Göksel&Ayhan (2020). 

Kuram davranıĢın ardındaki içsel süreçlere vurgu yapmaktadır ve bu içsel 

motivasyonu ifade etmektedir. Motivasyonunun sürekliliğinde kiĢinin her hangi bir 

yöneliminin bulunmadığı güdüsüzlük (motive olmama) hali de bulunur. DıĢsal 

güdülenmenin aĢamaları bulunur. KiĢinin cezadan kaçınmak ve ödül kazanmak için 

yaptığı davranıĢlar dıĢsal motivasyonun en az güdüleyen hali olan dıĢsal düzenlemeyi 

oluĢturur.  Bu aĢamadan sonra belirlenmiĢ düzenleme (içe yansıtılan düzenleme) 

aĢaması gelir. Burada yeni beceri kazanmada olduğu gibi kiĢisel değerler yanında içsel 

dayanaklara dair bir tutarlılık ortaya çıkmaktadır. BütünleĢmiĢ düzenleme (kiĢisel 

düzenleme) aĢaması dıĢsal motivasyonun en üst aĢamasıdır. Burada kiĢinin davranıĢı 

psikolojik ihtiyaçlarını doyurmaktadır. Bu aĢamanın sonrası ise içsel motivasyondur. 

Yani kiĢi ceza ve ödül olmadan eğlence için davranıĢ sergiler hale gelmiĢtir (Bacanlı , 

2021). Kısaca öz belirleme kuramı, motive olmama, içsel motivasyon ve dıĢsal 

motivasyon olmak üzere motivasyonu üç kategoriye ayırmaktadır. Öz belirleme 

kuramı özerk motivasyon ile kontrollü motivasyon arasındaki farklılığa da yer 

vermektedir. Ġçsel motivasyon ile dıĢsal motivasyon aĢamalarından kiĢisel düzenleme 

özerk motivasyona dahildir. Buna göre kiĢinin bir faaliyete ilgisi nedeniyle motive 

olması özerk motivasyonu ifade etmektedir. DıĢsal motivasyonun dıĢsal düzenleme ile 

içe yansıtılan düzenleme aĢamaları kontrollü motivasyonu oluĢturmaktadır. Diğer bir 

ifadeyle kiĢinin kendisini zorlaması ve dıĢsal olasılıklarca baĢtan çıkarılması kontrollü 

motivasyondur (Gagne & Deci, 2005). 

Öz belirleme kuramı özerk ve kontrollü motivasyon ayrımı yaparken iç(sel) ve 

dıĢ(sal) motivasyondan yola çıkmaktadır. ÇalıĢanların iç motivasyonu yüksek ise 
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yaptıkları iĢi eğlenceli, ilginç ve ödüllendirici bulurlar, dıĢ motivasyonları yüksek ise 

iĢlerini ödül almak, suçluluktan kaçınmak veya onaylanmak için yaparlar. Yani iç 

motivasyonda davranıĢın nedeni tatmin olmak ve zevk duymak iken dıĢ motivasyonda 

davranıĢtan ziyade davranıĢın sonuçlarına odaklanılmaktadır (Dysvik&Kuvas, 2013). 

Gagné vd. (2014) dıĢsal düzenlemeyi; “dıĢsal düzenleme-sosyal” ve “dıĢsal 

düzenleme-maddesel” olarak iki boyutlu ifade etmiĢtir. DıĢsal düzenleme-sosyal 

boyutunda çalıĢan; meslektaĢ, amir ve aile gibi kesimlerin kendisine saygı duymaları, 

onaylarını almak ve kendisini eleĢtirmelerinden kaçınmak için çaba göstermektedir. 

DıĢsal düzenleme-maddesel boyutunda ise çalıĢan iĢini kaybetmemek, ekonomik 

olarak ödüllendirilmek ve daha fazla iĢ güvenliği elde etmek için çaba sarf etmektedir. 

Ġçe yansıtılan düzenleme, kiĢilerin öz saygılarının yüksek olmasını ifade etmektedir. 

Bu tür motivasyonda kiĢinin davranıĢı gerçekleĢtirmesinin nedeni çevresinin 

tepkilerinden korkması veya çekinmesidir. KiĢisel düzenlemede hedefler, değerler ve 

düzenlemelerin önemi kiĢiyi motive etmektedir. Burada kiĢiyi motive eden kendisini 

hedefe ulaĢtıracak derece önemli gördüğü davranıĢını kendi düzenlemesi olarak kabul 

etmesidir. KiĢi yaptığı davranıĢı kiĢisel geliĢimine katkı sağladığını düĢündüğü için 

benimsemektedir (Göksel & Ayan, 2020). 

2.5.3. Motivasyon Teorilerinin Uygulamadaki Sonuçları 

Örgütsel amaçlara ulaĢma derecelerinin psikolojik temeli motivasyondur. 

Örgütsel etkinliği sağlayacak çalıĢan davranıĢ tarzlarını, motivasyon araçları 

belirleyebilir. Katz ve Kahn örgütsel etkinliği sağlayan davranıĢ tarzlarını ise Ģu 

Ģekilde ifade etmiĢlerdir; 

 ĠĢ gücü devri ve devamsızlığı azaltmak için yetenekli personeller örgüte 

çekilmeli, örgütte tutulmalıdır. 

 ÇalıĢanların örgütsel hedeflere ulaĢmakta güvenilir davranması 

sağlanmalıdır. 

 ÇalıĢanlar, bozuk makinelerin tamirinde olduğu gibi gönüllü olarak örgütsel 

vatandaĢlık kapsamında iĢ tanımı dıĢındaki iĢleri yapmaya teĢvik 

edilmelidir. 

Katz ve Kahn yukarıda belirttikleri örgütsel etkinliği sağlayan davranıĢ 

tarzlarını belirleyen motivasyon araçlarını ise Ģu Ģekilde ifade etmiĢlerdir; 
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 Yasal dayanakları olan ve yaptırımları öngörülmüĢ iĢ tanımları, 

yönetmelikler, kurallar, cezalar, 

  Örgütün istediği davranıĢ tarzları için maddi-manevi ödüller, 

 ÇalıĢanın kiĢisel becerilerini ön plana çıkaran, içsel motivasyonunu 

sağlayan ve baĢardığında tatmin olabileceği iĢler, 

 ÇalıĢan amaçlarıyla örgütsel amaçları uyumlaĢtıracak uygulamaların 

benimsetilmesi (Can, Azizoğlu, & Aydın, 2015). 

Tablo 28. Motivasyon Teorileri ve BaĢlıca Katkıları 

Teori Ağırlık Noktası ve Katkısı 

Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi KiĢiler belirli bir sıralama gösteren ihtiyaçlara 

sahiptir ve onları tatmin edecek Ģekilde davranır 

Çift Faktör Teorisi Ġhtiyaçlar temel motivasyon faktörüdür. Ancak 

bazı faktörler motivize etmez fakat motivasyonun 

varlığı için gereklidir. 

BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi Bir kiĢinin performansı büyük ölçüde sahip olduğu 

baĢarı gösterme ihtiyacı ile açıklanabilir 

ERG Teorisi KiĢiler kademe kademe ihtiyaçlarının tatmin 

etmek üzere çalıĢırlar 

Sonuçsal ġartlandırma Teorisi Belirli ödül ve ceza uygulaması ile arzu edilen 

davranıĢlar kuvvetlendirilir, arzu edilmeyen 

davranıĢlar zayıflatılabilir 

BekleyiĢ Teorisi KiĢiler iĢ ile ilgili ödüllere belli bir değer biçer. 

Ayrıca sarf edecekleri gayret ile iĢ baĢarma ve 

ödülü elde etme arasındaki iliĢkiler konusunda 

belirli bekleyiĢlere sahiptir 

EĢitlik Teorisi KiĢiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettikleri 

sonuçları baĢkalarınınki ile karĢılaĢtırır 

Amaç Teorisi Sahip olunan amaçların ulaĢılabilirlik derecesi ile 

kiĢilerin gösterecekleri performans ve motivasyon 

arasında iliĢki vardır 

Kaynak: H.Chruden and A.Sherman, Jr; Personel Management, The Utilization of Human Resources, 

1980’den aktaran Koçel, 2018. 

 

2.6. Motivasyon Ġlkeleri 

Motivasyon teorileri açısından yöneticiler çalıĢanlarını motive edebilmek için 

Ģu ilkeleri dikkate almalıdır (Kantar, 2008); 

  ÇalıĢanlarına gereken değeri verip cesaretlendirici ve teĢvik edici 

davranıĢlarda bulunmak, 

 ĠĢinde baĢarı sağlayanlara ilerleme ve yükselme Ģansı sağlamak, 

 ÇalıĢanlarını devamlı eğitmek, 

 ÇalıĢanlara eĢit davranmak, baĢkaları yanında küçük düĢürücü eylemlerde 

bulunmamak, 

 ÇalıĢanın sorunlarını gidermeye çalıĢmak, 
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 ÇalıĢanına örnek olarak baĢarı ve baĢarısızlıklarda bilgi paylaĢımı yaparak 

çözüme odaklanmak. 

Tablo 29. Bireyleri Motive Etmede Etkili Olan Yönetici DavranıĢları 

 GörüĢlerini belirtme ve bilgi paylaĢma fırsatı vermek, 

 Dikkatle dinlemek, 

 Sevgi ile yaklaĢıp gülümsemek, 

 Saygı ve kabul anlamında olumlu sözsüz mesajlar vermek, 

 Samimi olarak övmek, 

 Dünya görüĢü ve değer yargılarına saygı göstermek, 

 KiĢileri dinledikten sonra yapıcı önerilerde bulunmak, 

 Ġstek ve ihtiyaçları anlayıĢla karĢılamak, 

 Herkese mümkün olduğunca eĢit ve adil davranmak, 

 Kolayca sinirlenmemek, 

 KiĢiler düĢüncelerini açıklarken onlarla aynı seviyeye inmek, 

 KonuĢan kiĢi sözünü bitirmeden konuyu değiĢtirmemek, 

 KiĢilere samimi, açık ve dürüst sorular sormak, 

 Güven sarsıcı davranıĢ ve konuĢmalar yapmamak, 

 KiĢileri zorlayıcı meseleler hakkında yapıcı bir tutum takınmamak, 

 GeliĢigüzel söz vermemek, söz verildiyse tutmak.  

Kaynak: Plotnik, R. (2009)’dan aktaran Özer, M.A (2019), Yönetim ve….,s.396 

Tablo 30. Motivasyon Etkenleri 

 

MOTĠVASYON 

 

Motivasyonu Engelleyen 

Etkenler 

 

Motivasyonu Artıran 

Etkenler 

 

KiĢileri Motive Etmede Özen 

Gösterilecek Özellikler 

 

KiĢisel Etkenler 

-Ġsteksizlik 

-Düzensizlik, plansızlık 

-Küçük düĢünme 

-Kendine güvensizlik 

-Hedefsizlik 

-EndiĢe, kuĢku, korku 

-Sorumluluk almaktan 

kaçınma 

-BaĢarısızlık korkusu 

 

Yönetimle Ġlgili 

-Ücret düĢüklüğü 

-Denetim fazlalığı 

-ÇalıĢma koĢulları 

-Yönetim düzeni 

-Uygulanan politikalar 

 

 

KiĢisel Etkenler 

-Para 

-Ġyi iletiĢim kurma 

-Eğitim 

Yönetimle Ġlgili 

-ĠĢ ortamı ve Ģartları 

-Cezalandırma yerine olumlu 

pekiĢtirme 

-KiĢisel yetki ve sorumluluk 

verme 

-Kararlara katılım 

-ĠĢ ve görev tasarımı 

-Esnek zaman uygulamaları 

-ĠĢin kendisi (yapılmaya değer) 

-ÇalıĢma grupları 

-Ġnsan gibi davranma 

-Amaç birliği sağlama 

-Özel yaĢama saygı 

-Yükselme(terfi) 

-Rekabet 

 

ĠletiĢim 

-Gülümsemek 

-Çabuk sinirlenmemek 

-Sevgi ile yaklaĢmak 

-KonuĢma konusunu 

değiĢtirmemek 

-Samimi olarak övmek 

 

Değer Verme 

-Dikkatle dinlemek 

-GörüĢlerini belirtme fırsatı 

vermek 

-GörüĢlerine ve değer 

yargılarına saygı duymak 

-Yapıcı önerilerde bulunmak 

Kaynak: AktaĢ, Cesur, Cesur, Özkan, & Soysal, 2015: Bir BakıĢta Ġnsan Kaynakları Yönetimi. 
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Tablo 31. Kovach’in AraĢtırmasına Göre Motivasyonu Etkileyen Faktörler 

ÇalıĢanların 

Sıralaması 

 

MOTĠVASYON 

FAKTÖRLERĠ 

Yöneticilerin 

Sıralaması 

 

1 Ġlgi Çekici Bir ĠĢ 5 

2 Yapılan ĠĢin Takdir Edilmesi 8 

3 Kararlara Katılma 10 

4 ĠĢ Güvencesi 2 

5 Ġyi Bir Ücret 1 

6 Terfi ve Yükselme Ġmkanları 3 

7 Ġyi ÇalıĢma KoĢulları 4 

8 Yönetici-Personel ĠliĢkileri 6 

9 Olumlu Disiplin 7 

10 KiĢisel Sorunlara YaklaĢım 9 

Kaynak: Kovach 1995’ten aktaran Ölçer, F. (2005). Departmanlı Mağazalarda Motivasyon Üzerine Bir 

AraĢtırma. Erciyes Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi(25), 1-26.  

 

2.7. Motivasyon Eksiliğinin Sonuçları 

Bir iĢletmede performansı artıran temel güç motivasyondur. ÇalıĢanın 

iĢletmede yeterince motive olamaması performansının düĢmesine ve iĢ arkadaĢları, 

yöneticiler gibi çevresel faktörlerden zaman içerisinde tepki görmesine neden 

olabilmektedir. ĠĢyerinde tepkilerle karĢılaĢan çalıĢan psikolojik tatminsizlik 

yaĢamaktadır. ĠĢyerinde yeterince motive olamayan çalıĢanın yaratıcılığı kalmaz. 

Yaratıcılığın olmaması çalıĢanın zamanla kendine güvenini kaybetmesine bu da iĢ 

performansı ve kalitesinin düĢmesine neden olmaktadır. Yönetici tarafından uygun 

görülmeyen bu davranıĢ biçimi iĢ görenin iĢten atılması ile neticelenebilir. Motivasyon 

eksikliği, bu tür psikolojik sorunlar yanında kalp ve tansiyon rahatsızlığı, depresyon 

gibi sağlık sorunlarına da neden olabilmektedir. Motivasyon eksikliğinin iĢletme 

açısından en büyük etkisi verim ve kalitede düĢüĢün yaĢanmasıdır. Bir iĢletmede 

motivasyon düzeyi düĢük çalıĢan sayısının fazlalığı iĢletmenin belirlediği misyon ve 

vizyondan uzaklaĢmasına neden olmaktadır. Motivasyon eksikliği çalıĢanların iĢ ile 

iĢyerine bağlılık ve ilgisini azaltarak bir örgüt kültürü halini almaya baĢlar ise bu 

durum örgütün yeniliklere kapalı, tutucu bir tavır takınmasına ve ileriki süreçlerde 

kapanmasına dahi sebep olabilecektir (Özer, Sökmen, Akçakaya, & Özaydın, 2019).  

Covid-19 Pandemi döneminin çalıĢanların motivasyonuna etkileri Ģu Ģekilde 

sıralanabilir (ġekkeli, 2021); 

 ĠĢsizlik kaygısı, 

  Uzaktan, evden ve tele çalıĢma gibi çalıĢma koĢullarında değiĢim, 

 Kariyer Ģoku ve gelecek kaygısı, 
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 Ekonomik sıkıntılar, 

 Hasta olma, sevdiklerine hastalık bulaĢtırma, kendisi ve sevdiklerinin 

hayatını kaybetme kaygısı, panik davranıĢlar, kaygı bozuklukları, 

depresif ve paranoyak ruh halleri, travma sonrası stres bozukluğu gibi 

psikolojik etmenler. 

2.8. Motivasyonun Faydaları 

ÇalıĢanların motive edilmesi, iĢletmede daha verimli çalıĢmalarını sağlayacak 

dürtülerin neler olduğunu tespit etmekte bir araçtır. Motivasyon, çalıĢanların kiĢisel 

ihtiyaçlarını anlayarak daha azimli çalıĢmak isteyecekleri iĢ koĢulları oluĢturmakla 

sağlanabilmektedir. Motivasyonu yüksek insanlarla çalıĢmak Ģu yönlerden yarar 

sağlamaktadır (Keenan, 1996’dan aktaran Özer, Sökmen vd. 2019); 

 ĠĢler belirlenen standartlar ve zaman aralıklarına göre yapılmaktadır. 

 ÇalıĢanlar iĢi zevkle yaparken kendisine değer verildiğini de hissetmektedirler. 

 Hedeflenen iĢler için daha çok çalıĢılmaktadır. 

 ÇalıĢanların baĢarı durumu yöneticiler tarafından izleneceği için çok fazla 

denetime gerek kalmayacaktır. 

 Moral durumu yüksek çalıĢanlar mükemmel bir iĢ ortamı oluĢturacaktır.  

Ġçsel ve dıĢsal motivasyon faktörleri tatmin edilmiĢ bir çalıĢan iĢinde baĢarı 

sağlamaktadır. Yönetim tarafından iĢyerinde uygun bir çalıĢma ortamı sağlanmasına 

rağmen iĢ gören hala sorun yaĢamaya devam etmekte ise çözüm çalıĢanın kiĢilik 

özelliklerinde aranmalıdır. Çevresi ve kendisini iyi tanıyan çalıĢan motivasyonunu 

arttıracak, iĢine uyumunu sağlayacak içsel faktörlerin neler olduğunu bilir. Söz konusu 

içsel ihtiyaçların sağlanması çalıĢanı iĢine karĢı daha çok motive edecektir (Özer ve 

diğerleri, 2019). 

ILO, Covid-19 Pandemi sürecinde çalıĢan performansı ve motivasyonunun 

arttırılabilmesi için 2020 yılında “Covid-19 Salgını Sırasında ve Sonrasında Uzaktan 

ÇalıĢma Rehberi” yayınlayarak Ģu konulara odaklanılması gerektiği önerisinde 

bulunmuĢtur (ġekkeli, 2021); 

 ÇalıĢma süresi ve iĢ organizasyonu, 

 Performans yönetimi, 

 DijitalleĢme, 

 ĠletiĢim, 

 ĠĢ sağlığı ve güvenliği, 



131 
 

 Yasal ve sözleĢmeden doğan sonuçlar, 

 Eğitim, 

 ĠĢ-yaĢam dengesi. 

2.9. Motivasyon Ġle Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar 

Ağca & Ertan (2008) yaptıkları çalıĢmada, otel iĢletmelerinde çalıĢanların 

duygusal bağlılıklarıyla içsel motivasyonları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma 

ile duygusal bağlılık ve içsel motivasyon arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca çalıĢanların motivasyon ve duygusal bağlılıklarının yaĢ, çalıĢma süresi, 

çalıĢtıkları bölüm, unvan ve iĢ deneyimlerine göre değiĢtiği ortaya çıkartılmıĢtır. 

AğırbaĢ vd. (2005) Sosyal Sigortalar Kurumu BaĢkanlığı hastane baĢhekim 

yardımcılarının çalıĢtığı hastanelerde motivasyon araçlarından beklentilerinin 

karĢılanıp karĢılanmadığı, motivasyon araçlarının iĢten tatmin olma durumlarını 

etkileyip etkilemediğini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma verilerine göre baĢhekim 

yardımcılarının iĢlerinden memnuniyet derecelerinde bireysel özelliklerinden daha 

ziyade örgütsel özelliklerin daha etkili olduğu tespit edilmiĢtir. 

AlkıĢ & Öztürk (2009), 4 ve 5 yıldızlı konaklama iĢletmelerinde Herzberg Çift 

Faktör teorisi açısından iĢ görenlerin otelin özelliklerine göre motive olma faktörlerini 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma kapsamındaki konaklama iĢletmelerinde sosyal 

yaĢantı ile kariyer yapma imkanlarının iĢ görenler için en önemli motivasyon faktörleri 

olduğu belirlenirken, içsel motivasyon faktörlerinin dıĢsal motivasyon faktörlerinden 

daha etkili olduğu tespit edilmiĢtir. 

Turhan & Çetinsöz (2019), turizm iĢletmelerinde çalıĢan üniversite 

öğrencilerinin duygusal zekalarının iĢyerlerindeki motivasyonlarına etkisini 

incelenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda duysal zeka ile motivasyon arasında anlamlı bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Demir & Okan (2009), motivasyon üzerinde ulusal kültürün etkisini araĢtırmıĢ, 

Türk ulusal kültür yapısında saygı, güvenlik ve kendini gerçekleĢtirme ihtiyaçlarının 

bireysellik ve toplumculuk kültür boyutu ile iliĢkisini tespit etmiĢtir. 

Dündar vd. (2009), içsel ve dıĢsal motivasyon araçlarının iĢ görenlerin 

motivasyonları üzerindeki etkisi incelenmiĢ, her iki motivasyon aracının etkili olduğu 

ancak iĢ gören motivasyonunda daha çok içsel motivasyon araçlarının etkili olduğu 

tespit edilmiĢtir. 
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Gömleksiz & Serhatlıoğlu (2013), öğretmen adaylarının akademik motivasyon 

düzeylerine iliĢkin görüĢlerinin cinsiyet, sınıf düzeyi, bölüm değiĢkenleri açısından 

anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığını tespit etmiĢtir.  

Kıdak & Aksaraylı (2009), hastane çalıĢanlarının motivasyonuna etki eden 

faktörleri tespit etmeye çalıĢmıĢ araĢtırma sonucunda bu kiĢiler üzerinde tanınma ve 

terfi faktörlerinin motive etkisinin daha yüksek olduğu, memuriyetinin ilk yıllarındaki 

kiĢiler için çalıĢma koĢuları, yönetim, ücret ve sorumluluk faktörlerinin daha fazla 

motive edici olduğu belirlenmiĢtir. 

Özdevecioğlu vd. (2003), 8 bankada üst düzey erkek ve kadın yöneticilerin 

gözetiminde çalıĢanların motivasyon, stres ve iĢ tatmini farklılıklarını belirlemeye 

çalıĢmıĢ, araĢtırma sonucunda kadın yöneticinin gözetiminde çalıĢanların iĢ tatmini, 

stres ve motivasyon düzeylerinin erkek yönetici gözetimi altındakilerden daha yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bakan & BüyükbeĢe (2004), iĢ güvencesi ile motivasyon, iĢ tatmini gibi genel 

iĢ davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırma ile iĢ güvencesi ile genel iĢ 

davranıĢları arasında anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Yeterli iĢ güvencesine sahip, 

motivasyonu ve iĢ tatmini yüksek iĢ görenler iĢletmeler için aranan iĢ gücünü 

oluĢturmaktadırlar. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3. Ġġ GÜVENCESĠ ALGISININ MOTĠVASYONA ETKĠSĠ: 

TEKSTĠL SEKTÖRÜNDE BĠR UYGULAMA 

 

3.1. AraĢtırmanın Bulguları 

AraĢtırma bulguları kapsamında öncelikle tekstil sektörü çalıĢanlarının 

demografik bilgilerine yer verilmiĢtir. Bu bölümde daha sonra araĢtırmanın geçerlilik 

ve güvenirlik analizi bulguları ile hipotez testlerine iliĢkin bulgular incelenmiĢtir. 

Analizlerde SPSS ve AMOS programları kullanılmıĢtır. 

3.1.1. Demografik Özellikler Ġle Ġlgili Bulgular 

AraĢtırmaya katılan 383 çalıĢanın demografik özelliklerine göre dağılımları 

tablo 32’de verilmiĢtir.   

Tablo 32.Katılımcılara ĠliĢkin Demografik Özellikler 

DeğiĢken Frekans Yüzde 

Cinsiyet   

Erkek 114 29,8 

Kadın 269 70,2 

Medeni Hal   

Evli 297 77,5 

Bekar 86 22,5 

YaĢ   

15-34  98 25,6 

35-44 182 47,5 

45 ve üzeri 103 26,9 

Statü   

ÇalıĢan 367 95,8 

Yönetici  16   4,2 

Eğitim   

Ġlkokul 165 43,1 

Ġlköğretim/Ortaokul  78 20,4 

Lise  91 23,8 

Üniversite(Ön Lisans ve üzeri)  49 12,8 

ÇalıĢma Hayatında Geçen 

Süre(Mesleki Kıdem)  

  

1-5 yıl 73 19,1 

6-10 yıl 68 17,8 

11-15 yıl 79 20,6 

16-20 yıl 98 25,6 

21 yıl ve üzeri 65 17,0 

ĠĢyerinde Geçen Süre    

1-5 yıl 185 48,3 

6-14 yıl 126 32,9 

15 yıl ve üzeri  72 18,8 
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Aylık Ücret 

  

Asgari Ücret 221 57,7 

2880-4000 117 30,5 

4001 ve üzeri   45 11,7 

Not: N=383 

 

  

Tablo 32. Devam. 

Tablo 32’ye göre araĢtırmaya katılan katılımcıların çoğunluğu kadındır 

(%70,2). Buna karĢılık erkek katılımcıların oranı %29,8’dir. Yine araĢtırmaya katılan 

katılımcıların çoğunluğunun evli olduğu (%77,5) ve bekar katılımcıların oranının 

%22,5 olduğu tespit edilmiĢtir. YaĢ dağılımına bakıldığında katılımcıların %25,6’sının 

15-34 yaĢ arası, %47,5’inin 35-44 yaĢ arası, %26,9’unun 45 yaĢ ve üzeri olduğu tespit 

edilmiĢtir. Katılımcıların eğitim durumlarına bakıldığında ise çoğunluğun ilkokul 

mezunu olduğu görülmektedir (%43,1). Buna karĢılık ilköğretim/ortaokul 

mezunlarının oranı %20,4 iken lise mezunlarının oranı %23,8 ve üniversite 

mezunlarının (ön lisans ve üzeri) oranı %12,8’dir. Katılımcıların %19,1’i 1-5 yıl arası, 

%17,8’i 6-10 yıl arası, %20,6’sı 11-15 yıl arası, %25,6’sı 16-20 yıl arası ve %17’si 21 

yıldan fazla mesleki kıdeme sahiptir. Yine katılımcıların %48,3’ü 1-5 yıl arası, 

%32,9’u 6-14 yıl arası ve %18,8’i 15 yıl ve üzeri süreden beri iĢyerlerinde görev 

yapmaktadır. Son olarak, araĢtırmanın yapıldığı 2021 yılında geçerli olmak üzere 

katılımcıların %57,7’si asgari ücret kazanmakta iken, %30,5’i 2880-4000 TL 

aralığında kazancı olup, %11,7’si de 4001 TL ve üzeri kazanca sahiptir. 

3.1.2. Geçerlilik Analizleri  

Ġstatiksel analizlerin hepsinde verilerin geçerli ve güvenilir olması Ģarttır. 

Dolayısıyla istatiksel testlere geçmeden evvel çalıĢmadaki verilerin geçerlilik ve 

güvenirliğine iliĢkin incelemeler yapılmalıdır (Bursal, 2019).    

3.1.2.1.Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu Ölçeği 

Altı faktörlü ve on sekiz maddeden oluĢan çok boyutlu iĢ motivasyonu 

ölçeğinin birinci düzey çok faktörlü yapısı AMOS 22 programı kullanılarak 

doğrulayıcı faktör analizi ile test edilmiĢtir. Ġncelenen ölçek yapısında motive olmama 

alt boyutu için üç madde, içsel motivasyon alt boyutu için üç madde, dıĢsal 

düzenleme-sosyal alt boyutu için üç madde, kiĢisel düzenleme alt boyutu için üç 

madde, içe yansıtılan düzenleme alt boyutu için üç madde dıĢsal düzenleme-maddesel 
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alt boyutu için üç madde yer almaktadır. Çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeğinin 

doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ilk haliyle 392 veri üzerinden hesaplanmıĢtır.  

Tablo 33. Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu Ölçeği Uyum Ġyiliği Değerleri 

Uyum Değerleri Model Uyum Ġyilik 

Değeri 

Kabul ġartı 

KarĢılaĢtırılmalı Uyum Ġndeksi (CFI) 

 

0,890 ≥ 0,90 

Ki-Kare serbestlik derecesi (x
2
/df) 

 

2,917 ≤ 5 

NormlaĢtırılmıĢ Uyum Ġndeksi (NFI) 

 

0,844 ≥ 0,90 

YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü (RMSEA) 

 

0,070 ≤ 0,08 

Uyum Ġyiliği Ġndeksi (GFI) 

 

0,910 ≥ 0,90 

DüzeltilmiĢ Uyum Ġyiliği Ġndeksi (AGFI)  

 

0,871 ≥ 0,90 

Kaynak: Gürbüz, S. (2021), Amos ile Yapısal EĢitlik Modellemesi, Seçkin Yayıncılık, s.38. 

Tablo 33’e göre analiz sonucunda ulaĢılan uyum iyiliği değerleri; 

karĢılaĢtırılmalı uyum indeksi (CFI)=0.890, Ki-Kare serbestlik derecesi(x
2
/df)=2.917, 

normlaĢtırılmıĢ uyum indeksi(NFI)=0.844, yaklaĢık hataların ortalama 

karekökü(RMSEA)=0.070, uyum iyiliği indeksi(GFI)=0.910, düzeltilmiĢ uyum iyiliği 

indeksi(AGFI)=0.871 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuçlar yazında kabul edilen uyum 

iyiliği değerlerine ulaĢılamadığını göstermektedir. 

Yapılan faktör analizi ile veri dağılımlarında aĢırı uç değerlerden baĢlanmak 

üzere, normalliği bozan veriler analizden teker teker çıkartılmıĢ, her iĢlem sonucunda 

normalliğin sağlanıp sağlanmadığı kontrol edilerek kalan 383 veri ile normal dağılıma 

yaklaĢıldığı gözlemlenmiĢtir.  Doğrulayıcı faktör analizi ile içsel motivasyon alt 

boyutundan bir ifade(İlginç olduğu için işimde çaba sarf ediyorum), içe yansıtılan 

düzenleme alt boyutundan bir ifade(Şimdiki işimde çaba sarf ederim aksi halde, 

kendimi mahcup hissederim) ile dıĢsal düzenleme-maddesel alt boyutundaki tüm 

ifadelerin(Ancak işimde yeterince çaba sarf edersem başkaları (işveren, amir vb.) 

beni ekonomik olarak ödüllendirirler, İşimde yeterince çaba sarf edersem başkaları 

(işveren, amir vb.) bana daha fazla iş güvenliği sağlarlar,  İşimde yeterince çaba sarf 

etmezsem işimi kaybetme riskim olur) faktör yükü 0,50’nin altında kaldığı tespit 

edilmiĢtir. Standardize regresyon katsayılarının (0,50) üzerinde olması beklenir.  

Ancak bu değerin altında kalan ve gözlenen değiĢkenler arasında faktör yükü oldukça 

düĢük olan bu değiĢkenler modelden çıkartılıp analiz tekrar yapılmıĢtır. Yapılan 
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iyileĢtirmeler sonucunda çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeği için elde edilen 

doğrulayıcı faktör analizi sonuçları tablo 34’ te gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 34.Çok Boyutlu iĢ Motivasyonu Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analiz Bilgileri 

Ġfadeler Std. 

EdilmemiĢ 

Faktör 

Yükü 

Std.EdilmiĢ 

Faktör 

Yükü 

Std.Hata t-değeri(CR) p-değeri 

Motive Olmama      

1. ÇBM5 1,000 0,569 - - 0,001 

2. ÇBM3 1,391 0,908 0,139 10,019 0,001 

3. ÇBM1 1,171 0,726 0,114 10,313 0,001 

Ġçsel Motivasyon      

1. ÇBM6 1,000 0,861 - - 0,001 

2. ÇBM4 0,925 0,764 0,085 10,916 0,001 

DıĢ Düzenleme 

Sosyal 

     

1. ÇBM11 1,000 0,675 - - 0,001 

2. ÇBM9 1,125 0,813 0,107 10,557 0,001 

3. ÇBM7 0,896 0,618 0,092 9,729 0,001 

KiĢisel Düzenleme      

1. ÇBM12 1,000 0,736 - - 0,001 

2. ÇBM10 0,837 0,632 0,074 11,264 0,001 

3. ÇBM8 0,919 0,664 0,078 11,814 0,001 

Ġçe Yansıtılan 

Düzenleme 

     

1. ÇBM18 1,000 0,703 - - 0,001 

2. ÇBM14 0,846 0,634 0,08 10,591 0,001 

Not: N=383 

 

Yapılan yeni analiz neticesinde tablo 34’teki analiz sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Bu 

sonuçlara göre, tüm faktör yükleri alt değer olan 0,50’nin üzerinde olup t-değerleri de 

alt değer olan 1,96’nın üzerindedir. Dolayısıyla tüm faktör yükleri 0,01 anlamlılık 

düzeyinde geçerlidir (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2014). Gerekli modifikasyonlar 

neticesinde modele iliĢkin elde edilen uyum iyiliği istatistikleri tablo 35’te 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 35. Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu Ölçeği Madde Silindikten Sonraki Uyum Ġyiliği Değerleri 

Uyum Değerleri Model Uyum Ġyilik 

Değeri 

Kabul ġartı 

KarĢılaĢtırılmalı Uyum Ġndeksi (CFI) 

 

0,946 ≥ 0,90 

Ki-Kare serbestlik derecesi (x
2
/df) 

 

2,586 ≤ 5 

NormlaĢtırılmıĢ Uyum Ġndeksi (NFI) 

 

0,916 ≥ 0,90 

YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü (RMSEA) 

 

0,064 ≤ 0,08 

Uyum Ġyiliği Ġndeksi (GFI) 

 

0,945 ≥ 0,90 

DüzeltilmiĢ Uyum Ġyiliği Ġndeksi (AGFI)  

 

0,909 ≥ 0,90 

Kaynak: Gürbüz, S. (2021), Amos ile Yapısal EĢitlik Modellemesi, Seçkin Yayıncılık, s.38. 

Tablo 35’e göre, modeldeki x
2
/sd=2.586, GFI=0.945, AGFI=0.909, NFI=0.916, 

CFI=0,946 ve RMSEA=0,064 değerlerinin kabul edilebilirlik Ģartını sağladığı 

belirlenmiĢtir. Bu sonuçlar, araĢtırmada çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeğinin 18 

madde ve altı alt boyuttan oluĢan kuramsal yapısının doğrulanamadığını göstermiĢtir. 

Analiz sonucu 13 madde ve beĢ alt boyuttan oluĢan bir yapı ortaya çıkartılmıĢtır. Bu 

yapıya göre; motive olmama alt boyutu üç ifadeden, içsel motivasyon alt boyutu iki 

ifadeden, dıĢsal düzenleme-sosyal alt boyutu üç ifadeden, kiĢisel düzenleme alt boyutu 

üç ifadeden, içe yansıtılan düzenleme alt boyutu ise iki ifadeden oluĢmaktadır. 

Doğrulayıcı faktör analizine iliĢkin AMOS analiz çıktısı Ģekil 33’te verilmiĢtir. 
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 ġekil 33.Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu Doğrulayıcı Faktör Analizi Amos Çıktısı 

 

MO: Motive Olmama; IM: Ġçsel Motivasyon; DDS: DıĢ Düzenleme-Sosyal; 

 IYD: Ġçe Yansıtılan Düzenleme; KD: KiĢisel Düzenleme 

3.1.2.2.ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Ölçeği 

ĠĢ görenlerin algıladıkları iĢ güvencelerinden ne derecede memnun olduklarını 

ölçen “ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Ölçeği”, Probst (1998) tarafından geliĢtirilmiĢtir. 

Algılanan iĢ güvencesi düzeyinin iĢ stresi, çalıĢan sağlığı gibi pek çok örgütsel 

değiĢken üzerine etkisinin ancak iĢ güvencesi memnuniyet düzeyi ile ortaya 

çıkabileceği düĢüncesi, bu ölçeğin geliĢtirilme sebebini oluĢturmuĢtur (Önder & Wasti, 

2002). 

Ölçek tek boyut ve 6 ifadeden oluĢmaktadır. Ölçeğinin birinci düzey çok 

faktörlü yapısı AMOS 22 programı kullanılarak doğrulayıcı faktör analizi ile test 

edilmiĢtir.  

Tablo 36. ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Ölçeği Uyum Ġyiliği Değerleri 

Uyum Değerleri Model Uyum Ġyilik 

Değeri 

Kabul ġartı 

KarĢılaĢtırılmalı Uyum Ġndeksi (CFI) 

 

0,825 ≥ 0,90 

Ki-Kare serbestlik derecesi (x2/df) 

 

11,712 ≤ 5 

NormlaĢtırılmıĢ Uyum Ġndeksi (NFI) 

 

0,813 ≥ 0,90 

YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü (RMSEA) 

 

0,167 ≤ 0,08 

Kaynak: Gürbüz, S. (2021), Amos ile Yapısal EĢitlik Modellemesi, Seçkin Yayıncılık, s.38. 
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Doğrulayıcı faktör analizi (DFA) sonucunda ulaĢılan uyum iyiliği değerleri; 

karĢılaĢtırılmalı uyum indeksi(CFI)=0.825, Ki-Kare serbestlik derecesi(x
2
/df)=11.712, 

normlaĢtırılmıĢ uyum indeksi(NFI)=0.813, yaklaĢık hataların ortalama 

karekökü(RMSEA)=0.167 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuçlar yazında kabul edilen 

uyum iyiliği değerlerine ulaĢılamadığını göstermektedir. Ayrıca AMOS 22 yazılım 

programı ilk DFA sonucunda uyum iyiliği indeksi (GFI) ve düzeltilmiĢ uyum iyiliği 

indeksi (AGFI) analiz değerlerini çıkarmamıĢtır. 

Yapılan faktör analizi ile faktör yapısını ve uyum iyiliği değerlerini bozan “Bu 

kuruluşta iş güvencem streslidir.” ve “Bu kuruluşta iş güvencem kabul 

edilemeyecek kadar azdır.” ifadeleri gözlenen değiĢkenler arasında oldukça düĢük 

değer taĢıdığı için modelden çıkartılıp analiz tekrar yapılmıĢtır. Yapılan iyileĢtirmeler 

sonucunda iĢ güvencesi memnuniyeti ölçeği için elde edilen doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçları tablo 37’ de gösterilmiĢtir. 

Tablo 37.ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Bilgileri 

Ġfadeler Std. 

EdilmemiĢ 

Faktör 

Yükü 

Std.EdilmiĢ 

Faktör 

Yükü 

Std.Hata t-değeri(CR) p-değeri 

ĠĢ Güvencesi 

Memnuniyeti 

     

1. ĠGM1 1,000 0,764 - - 0,001 

2. ĠGM2 0,442 0,371 0,069 6,407 0,001 

3. ĠGM3 0,824 0,722 0,071 11,645 0,001 

4. ĠGM5 0,811 0,741 0,069 11,752  

Not: N=383 

Yeni analiz neticesinde tablo 37’deki analiz sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Bu 

sonuçlara göre, tüm faktör yükleri 0,01 anlamlılık düzeyinde geçerlidir (Hair ve 

diğerleri, 2014). Modele iliĢkin elde edilen uyum iyiliği istatistikleri tablo 38’de 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 38. ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Ölçeği Madde Silindikten Sonraki Uyum Ġyiliği Değerleri 

Uyum Değerleri Model Uyum Ġyilik 

Değeri 

Kabul ġartı 

KarĢılaĢtırılmalı Uyum Ġndeksi (CFI) 

 

0,998 ≥ 0,90 

Ki-Kare serbestlik derecesi (x2/df) 

 

1,400 ≤ 5 

NormlaĢtırılmıĢ Uyum Ġndeksi (NFI) 

 

0,993 ≥ 0,90 

YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü (RMSEA) 

 

0,032 ≤ 0,08 

Uyum Ġyiliği Ġndeksi (GFI) 

 

0,996 ≥ 0,90 

DüzeltilmiĢ Uyum Ġyiliği Ġndeksi (AGFI)  

 

0,982 ≥ 0,90 

Kaynak: Gürbüz, S. (2021), Amos ile Yapısal EĢitlik Modellemesi, Seçkin Yayıncılık, s.38. 

Tablo 38’e göre, modeldeki x
2
/sd=1.400, GFI=0.996, AGFI=0.982, NFI=0.993, 

CFI=0.998 ve RMSEA=0.032 değerlerinin kabul edilebilirlik Ģartını sağladığı 

belirlenmiĢtir. Bu sonuçlar, iĢ güvencesi memnuniyet ölçeğinin tek boyuttan oluĢan 

kuramsal yapısının doğrulandığını göstermiĢtir. Doğrulayıcı faktör analizine iliĢkin 

AMOS analiz çıktısı Ģekil 34’te verilmiĢtir. 

ġekil 34.ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Doğrulayıcı Faktör Analizi Amos Çıktısı 

 

IGM: ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti 

3.1.2.3. ĠĢ Güvencesi Endeksi Ölçeği 

ĠĢ güvencesi endeksi ölçeği, iĢ görenin çalıĢmakta olduğu iĢin sürekliliğine 

iliĢkin algısını ölçmektedir (Önder & Wasti, 2002).  Analiz sonucunda ulaĢılan uyum 

iyiliği değerleri tablo 39’da belirtilmiĢtir. 
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Tablo 39. ĠĢ Güvencesi Endeksi Ölçeği Uyum Ġyiliği Değerleri 

Uyum Değerleri Model Uyum Ġyilik 

Değeri 

Kabul ġartı 

KarĢılaĢtırılmalı Uyum Ġndeksi (CFI) 

 

0,569 ≥ 0,90 

Ki-Kare serbestlik derecesi (x2/df) 

 

21,964 ≤ 5 

NormlaĢtırılmıĢ Uyum Ġndeksi (NFI) 

 

0,563 ≥ 0,90 

YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü (RMSEA) 

 

0,234 ≤ 0,08 

Kaynak: Gürbüz, S. (2021), Amos ile Yapısal EĢitlik Modellemesi, Seçkin Yayıncılık, s.38. 

Tablo 39’a göre doğrulayıcı faktör analizi (DFA) sonucunda ulaĢılan uyum 

iyiliği değerleri; karĢılaĢtırılmalı uyum indeksi(CFI)=0.569, Ki-Kare serbestlik 

derecesi(x
2
/df)=21.964, normlaĢtırılmıĢ uyum indeksi(NFI)=0.563, yaklaĢık hataların 

ortalama karekökü(RMSEA)=0.234 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuçlar yazında kabul 

edilen uyum iyiliği değerlerine ulaĢılamadığını göstermektedir. Ayrıca AMOS 22 

yazılım programı DFA sonucunda uyum iyiliği indeksi (GFI) ve düzeltilmiĢ uyum 

iyiliği indeksi (AGFI) analiz değerlerini çıkarmamıĢtır. Ankette yer alan iĢ güvencesi 

endeksi ölçeği için yapılan doğrulayıcı faktör analizinde modifikasyonlar da 

yapılmasına rağmen kabul edilebilir sonuçlar elde edilememiĢtir. Dolayısıyla iĢ 

güvencesi endeksi çalıĢmadan çıkartılmıĢtır. 

3.1.3. Güvenirlik Analizi 

Güvenirlik analizinde güvenilir kavramı ile kastedilen Ģey, ölçme aracı 

olmayıp, ölçme aracı kullanılarak elde edilmiĢ verilerdir (Can, 2014 & Kalaycı, 

2014’ten aktaran, Bursal,2019). Dolayısıyla her araĢtırmanın kendine özgü verileri 

olduğu için, yüksek güvenirlik sonucu olan bir ölçek kullanılsa da yapılan çalıĢmada 

güvenirlik Ģartlarının karĢılanıp karĢılanmadığı tekrar incelenmelidir. Ankete katılan 

katılımcıların cevaplarının tutarlılığının ölçüldüğü güvenirlik analizinde en yaygın 

kullanılan iç tutarlılık katsayısı Cronbach Alpha katsayısıdır (Bursal,2019).   

Cronbach Alfa güvenirlik katsayısının alabileceği değerler ve bu değerlere 

bağlı olarak da ölçeğin güvenirlik durumu Ģu Ģekilde belirtilebilir; 

 0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir,  

 0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçeğin güvenirliliği düĢük,  

 0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçeğin güvenirliliği yüksek,  

 0,80 ≤ α < 1,00 ise ölçeğin güvenirliliği çok yüksektir (Kalaycı, 2014).  
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George& Mallery (2003)’e göre güvenirlik katsayısı (α) 0,60 ≤ α < 0,70 

aralığında ölçek kabul edilebilirdir. Ancak genel olarak yazında Cronbach Alfa 

katsayısı için kabul edilen en düĢük değer 0,70 olarak kabul edilmektedir (Nunnally & 

Bernstein, 1994; Kline, 2016; Morgan, Leech, Gloeckner, & Barrett, 2011). 

 
Tablo 40.Güvenirlik Analizi Sonuçları 

 
Ölçek/Boyut Ġfade Sayısı Cronbach 

Alfa Değeri 

ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti 6 ifadeden 2 ifade çıkarılarak 4 ifade üzerinden 0,736 

Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu 18 ifadeden 6 ifade çıkarılarak 13 ifade üzerinden 0,759 

Motive Olmama  3 0,757 

Ġçsel Motivasyon 3 ifadeden 1 ifade çıkarılarak 2 ifade üzerinden 0,793 

DıĢsal Düzenleme-Sosyal   3 0,737 

KiĢisel Düzenleme 3  0,715 

Ġçe Yansıtılan Düzenleme 3 ifadeden 1 ifade çıkarılarak 2 ifade üzerinden 0,616 

ĠĢ Güvencesi Endeksi Ölçeği güvenirlik ve geçerliliği sağlamadığından analizden çıkarılmıĢtır. 

 

Doğrulayıcı faktör analizi ile ölçeklerin geçerlilikleri belirlendikten sonra 

güvenirlik analizleri yapılmıĢtır. Bu kapsamda araĢtırmanın hipotezlerine cevap 

verecek olan iĢ güvencesi ölçeği ile çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeklerinin Cronbach 

Alfa güvenirlik katsayıları belirlenmiĢtir. Tek boyut ve 6 ifadeden oluĢan iĢ güvencesi 

memnuniyeti ölçeğinden doğrulayıcı faktör analizi neticesinde 2 ifade çıkartılarak 4 

ifadeye indirilmiĢ ve bu 4 ifadeye göre ölçeğin Cronbach Alfa güvenirlik katsayısı 

0,736 olarak belirlenmiĢtir.  Yine doğrulayıcı faktör analizi uygulanan ve 18 ifade 6 alt 

boyuttan oluĢan çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeğinden çıkarılan ifadeler neticesinde 

toplam 13 ifade ve 5 alt boyut kalmıĢtır. Çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeği Cronbach 

Alfa güvenirlik katsayısı 0,759 olarak belirlenmiĢtir.  Ayrıca çok boyutlu iĢ 

motivasyonu ölçeğinin alt boyutları olan motive olmama için 0.757, içsel motivasyon 

için 0.793, dıĢsal düzenleme-sosyal için 0.737, kiĢisel düzenleme için 0.715 ve içe 

yansıtılan düzenleme alt boyutu için de 0.616 olarak Cronbach Alfa güvenirlik 

katsayıları belirlenmiĢtir. Bu değerler ölçek ve alt boyutlarının oldukça güvenilir 

olduğunu ifade etmektedir.  
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3.1.4. Tanımlayıcı Değerlere ĠliĢkin Bulgular 

Analizler yapılmadan evvel araĢtırmanın değiĢkenlerine ait tanımlayıcı 

istatistiki değerler incelenmiĢtir. DeğiĢkenlere ait ortalama ve standart sapma değerleri 

tablo 41’de verilmiĢtir. 

Tablo 41.ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Ölçeği Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Ġfadeler Ort. S.S. 

ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti(GENEL) 3,2226 0,73850 

1. Bu kuruluĢta yeterli iĢ güvencem vardır. 3,2637 1,09061 

2. Bu kuruluĢta bu kadar az iĢ güvencem olması rahatsız edicidir. 3,3264 0,99238 

3. Bu kuruluĢta mükemmel iĢ güvencesine sahibim. 3,0026 0,95033 

4. Bu kuruluĢta iĢ güvencem olumludur. 3,2977 0,91249 

Not: N= 383, Ort=Ortalama, S.S.=Standart Sapma   

(1,00 – 1,80 Çok DüĢük; 1,81 – 2,60 DüĢük; 2,61 – 3,40 Orta; 3,41 – 4,20 Yüksek; 4,21 – 5,00 Çok Yüksek) 

Tablo 41’e bakıldığında iĢ güvencesi memnuniyetine iliĢkin ortalama 3,2226 

Ģeklinde tespit edilmiĢtir. Bu bulgu iĢ güvencesi memnuniyet algısının orta düzeyde 

olduğunu göstermektedir. 

Tablo 42.Çok Boyutlu Motivasyon Ölçeği Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Ġfadeler Ort. S.S. 

Çok Boyutlu İş Motivasyonu (GENEL) 2,798 0,59568 

Çok Boyutlu İş Motivasyonu (Motive Olmama) 1,8573 0,83023 

1.Zamanımı israf ettiğimi düĢündüğüm için iĢimde çaba sarf etmiyorum.  1,7467 ,99795 

2.Çaba sarf etmeye değer olmadığını düĢündüğüm için iĢimde az çaba gösteriyorum. 1,7546 ,94748 

3.ĠĢim anlamsız olmasına rağmen neden hala bu iĢi yaptığımı bilmiyorum.  2,0705 1,08668 

Çok Boyutlu İş Motivasyonu (İçsel Motivasyon) 2,9295 1,10223 

1.Heyecan verici olduğu için iĢimde çaba sarf ediyorum. 2,7937 1,23507 

2.ĠĢimi yaparken eğlendiğim için iĢimde çaba sarf ediyorum 3,0653 1,18605 

Çok Boyutlu İş Motivasyonu (Dışsal Düzenleme-Sosyal) 2,6440 1,00468 

1. BaĢkalarının (amir, meslektaĢ, aile vb.) onayını almak için iĢimde çaba sarf ediyorum. 2,5979 1,25126 

2. BaĢkalarının (amir, meslektaĢ, aile vb.) bana daha fazla saygı duyması için iĢimde çaba 

sarf ediyorum.  

2,5927 1,19385 

3. BaĢkalarının (amir, meslektaĢ, aile vb.) bana yönelik eleĢtirilerinden kaçınmak için 

iĢimde çaba sarf ediyorum. 

2,7415 1,27748 

Çok Boyutlu İş Motivasyonu (Kişisel Düzenleme) 3,2681 ,97858 

1.ĠĢimde çaba sarf etmenin benim için özel bir anlamı var. 3,2115 1,25104 

2.Bu iĢ, kiĢisel değerlerimle uyumlu olduğu için iĢimde çaba sarf ediyorum. 3,1775 1,19765 

3.Bu iĢte çaba sarf etmenin kiĢisel olarak önemli olduğunu düĢündüğüm için iĢimde çaba 

gösteriyorum.  

3,4151 1,22900 

Çok Boyutlu İş Motivasyonu (İçe Yansıtılan Düzenleme) 3,6031 1,00740 

1.ĠĢimde çaba sarf ederim aksi halde, kendimi kötü hissederim.  3,7572 1,14683 

2.ĠĢim, kendimle gurur duymamı sağladığı için iĢimde çaba sarf ediyorum.  3,4491 1,22235 

Not: N= 383, Ort=Ortalama, S.S.=Standart Sapma (1,00 – 1,80 Çok DüĢük; 1,81 – 2,60 DüĢük; 2,61 – 3,40 Orta; 

3,41 – 4,20 Yüksek; 4,21 – 5,00 Çok Yüksek) 

Tablo 42’ye bakıldığında çok boyutlu iĢ motivasyonuna iliĢkin ortalama 

(2,798) Ģeklinde tespit edilmiĢtir. Bu bulgu çok boyutlu iĢ motivasyonu algısının orta 
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düzeyde olduğunu göstermektedir. Motive olmama alt boyutu ifadelerinin ortalaması 

1,8573 olup bu bulgu motive olmama algısının çok az katılım seviyesinde olduğu 

görülmektedir. Ġçsel motivasyon algısı (Ort=2,9295), dıĢsal düzenleme-sosyal algısı 

(Ort=2,6440), kiĢisel düzenleme algısı (Ort=3,2681) ve içe yansıtılan düzenleme algısı 

(Ort=3,6031) seviyelerinin orta düzeyde oldukları görülmektedir. 

3.1.5. Normal Dağılım Analizine ĠliĢkin Bilgiler 

Analizlerde, istatiksel gücü daha çok olan parametrik testler tercih edilir. 

Parametrik testleri de kullanabilmek için araĢtırma verilerinin normal dağılım Ģartlarını 

sağlaması gerekir. SPSS’te normallik varsayımı üç farklı biçimde incelenmektedir 

(Bursal, 2019); 

 Çarpıklık katsayısı (Skewness) analizi 

 Normallik testleri (Kolmogorov-Smirnov testi, Shapiro Wilk testi) 

 Grafik çizimi (kutu grafiği, Histogram) 

AraĢtırmada değiĢkenlerin normallik dağılımı için çarpıklık ve basıklık 

değerleri belirlenmiĢtir. Bu değerlerin +1,5 ve -1,5 arasında olması verilerin normal 

dağıldığını(p>0.05) göstermektedir (Tabachnick & Fidell, 2013). Yapılan analize göre 

değiĢkenlerin çarpıklık ve basıklık değerleri tablo 43’te verilmiĢtir. 

Tablo 43.DeğiĢkenlere Ait Çarpıklık ve Basıklık Değerleri 

DeğiĢkenler Çarpıklık Basıklık 

   

ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti -0,183 -0,244 

Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu -0,189 0,379 

Motive Olmama (Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu) 1,107 1,176 

Ġçsel Motivasyon (Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu) -0,122 -0,939 

DıĢsal Düzenleme Sosyal (Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu) 0,141 0,679 

KiĢisel Düzenleme (Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu) 0,454 0,424 

Ġçe Yansıtılan Düzenleme (Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu) -0,618 -0,910 

 

Tablo 43’e göre değiĢkenlerin çarpıklık ve basıklık değerleri +1,5 ile -1,5 

arasında bulunmuĢ ve tüm değiĢkenlerin normal dağılıma sahip olduğu orta çıkmıĢtır. 

3.1.6. Korelasyon Analizine ĠliĢkin Bilgiler 

ĠĢ güvencesinin motivasyona etkisi araĢtırılmadan evvel öncelikle hipotez 

testlerinde kullanılacak olan ölçek ve alt boyutların iliĢkisine yönelik korelasyon 

analizi yapılmıĢtır.  
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Tablo 44.Korelasyon Katsayı Mutlak Değerine Göre ĠliĢki Düzeyi 

ĠliĢki Düzeyi Korelasyon Katsayı Değerleri 

 (Büyüköztürk vd., 2011) (Gerber ve Finn,2005) 

Kuvvetli ĠliĢki |r|> ,70 |r|> ,60 

Orta Kuvvette ĠliĢki ,30< |r|  ≤  ,70 ,30 < |r|  ≤  ,60 

Zayıf ĠliĢki |r| ≤  ,30 |r|  ≤,60 

Kaynak: Bursal, M. (2019). SPSS ile Temel Veri Analizleri. Ankara: Anı Yayıncılık, s.131. 

Korelasyon analizine iliĢkin bulgular tablo 45’te gösterilmiĢtir. 

Tablo 45.Korelasyon Analizine ĠliĢkin Bulgular 

DeğiĢkenler Korelasyonlar 

 1 2 3 4 5 6 7 

1. ĠĢ 

Güvencesi 

Memnuniye

ti 

1 ,143** -,223** 

 

,211** -,092 ,352** ,220** 

2. Çok 

Boyutlu iĢ 

Motivasyon

u 

 1 ,300** ,685** ,720** ,741** ,566** 

3. Motive 

Olmama 

  1 ,037 ,250** -,153** -,273** 

4. Ġçsel 

Motivasyon 

   1 ,352** ,474** ,279** 

5. DıĢsal 

Düzenleme 

Sosyal 

    1 ,276** ,176** 

6. KiĢisel 

Düzenleme 

     1 ,649** 

7. Ġçe 

Yansıtılan 

Düzenleme 

      1 

Not: **p<0,01; N=383 

Tablo 45’te verilen pearson korelasyon analizine göre tekstil iĢletmelerinde 

çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyet algıları ile çok boyutlu iĢ motivasyonları 

arasında zayıf düzeyde ve pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir 

(r=,143; p<0,01). Yine çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyet algıları ile çok boyutlu iĢ 

motivasyonunun alt boyutları olan motive olmama arasında zayıf düzeyde ve negatif 

yönde (r=-,223; p<0,01), içsel motivasyon alt boyutu arasında zayıf düzeyde ve pozitif 

yönde (r=,211; p<0,01), kiĢisel düzenleme alt boyutu arasında orta düzeyde ve pozitif 

yönde (r=,352; p<0,01), içe yansıtılan düzenleme alt boyutu arasında ise zayıf düzeyde 

ve pozitif yönde (r=,220; p<0,01) anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir.  ÇalıĢanların 

iĢ güvencesi memnuniyet algıları ile çok boyutlu iĢ motivasyonun alt boyutlarından 

dıĢsal düzenleme-sosyal arasında ise anlamlı bir iliĢki yoktur (r=-,092; p=0,071; 

p>0,01). 
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3.1.7. Hipotez Testlerine ĠliĢkin Bilgiler 

ĠĢ güvencesinin motivasyona etkisine yönelik hipotez testlerinde kullanılacak 

olan değiĢkenlerin doğrusal bir iliĢki gösterip göstermediği Ģekil 35’teki bir grafik ile 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

ġekil 35.Ölçekler Arası ĠliĢkiye Ait Doğrusal Grafik 

 

ġekil 35’te belirtilen grafiğe göre iĢ güvencesi memnuniyeti arttıkça çok 

boyutlu iĢ motivasyonu da artmaktadır. Dolayısıyla bu iki ölçek arasında doğrusal bir 

iliĢki vardır.  

3.1.7.1. ĠĢ Güvencesinin Motivasyona Etkisi 

ĠĢ güvencesi memnuniyeti ile çok boyutlu iĢ motivasyonu arasında iliĢki 

kurulduğu için bu ölçekler arası basit doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. Bağımsız 

değiĢkendeki değiĢimin, bağımlı değiĢken üzerindeki değiĢimi yordaması (açıklaması) 

için regresyon analizi kullanılmaktadır. Bağımlı ve bağımsız değiĢkenin birer tane 

olduğu regresyon analizine basit doğrusal (tek değiĢkenli) regresyon analizi denir 

(Tutar & Erdem, 2020). Tek değiĢkenli regresyon analizi ile elde edilen sonuçlar tablo 

46’da gösterilmiĢtir.  
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Tablo 46.ĠĢ Güvencesi Memnuniyetinin Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonunu Yordamasına ĠliĢkin 

Regresyon Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢken 

B Std.Hata β t p 

Sabit 2,426 0,135 - 17,942 0,000 

ĠĢ Güvencesi 

Memnuniyeti 

0,115 0,041 0,143 2,823 0,005 

Bağımlı DeğiĢken: Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu 

 

R: 0,143                       R
2
: 0,020                        F(1;381): 7,968                           p: 0,005 

 

ĠĢ güvencesi memnuniyet algısının çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeğini 

yordamasına iliĢkin yapılan basit doğrusal regresyon analizine göre F(1; 381)=7,968; 

p<0,05 olduğu için model anlamlıdır. Regresyon analiz sonuçlarına göre; tekstil 

sektöründe çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyetine iliĢkin algıları, motivasyonlarını 

pozitif yönde ve zayıf düzeyde anlamlı bir Ģekilde etkilemektedir. Modelin açıklama 

gücü olan R
2
 değeri 0,020 olarak hesaplanmıĢtır (R=0.143, R

2
=0,020; p<0,05). Bu 

değer, motivasyon değiĢkeninin %2’sinin, modeldeki bağımsız değiĢken, yani iĢ 

güvencesi memnuniyeti tarafından açıklandığını göstermektedir. Regresyon modeline 

dahil edilen bağımsız değiĢkenin Beta katsayısı= 0,143’tür(p<0.05). DeğiĢkenler 

arasındaki basit doğrusal iliĢkiye ait regresyon denklemi çok boyutlu iĢ 

motivasyonu=2,426+0,115(iĢ güvencesi memnuniyeti) Ģeklindedir. Buna göre iĢ 

güvencesi memnuniyeti p<0.05 olduğu için, motivasyon üzerinde anlamlı bir etkiye 

sahiptir. ĠĢ güvencesi memnuniyeti arttıkça motive olmada artmaktadır. Bu doğrultuda 

H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 47.ĠĢ Güvencesi Memnuniyetinin Motive Olmama Alt Boyutunu Yordamasına ĠliĢkin 

Regresyon Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢken 

B Std.Hata β t p 

Sabit 2,664 0,186 - 14,353 0,000 

ĠĢ Güvencesi -0,250 0,56 -0,223 -4,459 0,000 

Bağımlı DeğiĢken: Motive Olmama 

 

R: 0,223                       R
2
: 0,050                        F(1;381): 19,886                           p: 0,000 

 

ĠĢ güvencesi memnuniyet algısının motive olmama alt boyutunu yordamasına 

iliĢkin yapılan basit doğrusal regresyon analizine göre F(1; 381)=19,886; p<0,05 olduğu 

için model anlamlıdır. Regresyon katsayısı ve anlamlılığa iliĢkin t testi sonucuna göre, 

iĢ güvencesi memnuniyeti, motive olmama üzerinde negatif yönlü anlamlı bir etkiye 

sahiptir (β=-0,223; t=-4,459; p<0,05). DeğiĢkenler arasındaki basit doğrusal iliĢkiye ait 
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regresyon denklemi motive olmama=2,664-0,250(iĢ güvencesi memnuniyeti) 

Ģeklindedir. Buna göre iĢ güvencesi memnuniyeti arttıkça motive olmama 

azalmaktadır. ĠĢ güvencesi memnuniyeti, motive olmama değiĢkenindeki değiĢimin 

%5’ini açıklamaktadır. DeğiĢim kalanı baĢka nedenlerden kaynaklanmaktadır (R
2
: 

0,050). Bu doğrultuda H1a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 48.ĠĢ Güvencesi Memnuniyetinin Ġçsel Motivasyon Alt Boyutunu Yordamasına ĠliĢkin 

Regresyon Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢken 

B Std.Hata β t p 

Sabit 1,914 0,247 - 7,747 0,000 

ĠĢ Güvencesi 0,315 0,075 0,211 4,215 0,000 

Bağımlı DeğiĢken: Ġçsel Motivasyon 

 

R: 0,211                       R
2
: 0,045                         F(1;381): 17,767                           p: 0,000 

 

ĠĢ güvencesi memnuniyet algısının içsel motivasyon değiĢkenini yordamasına 

iliĢkin yapılan basit doğrusal regresyon analizine göre F(1; 381)=17,767; p<0,05 olduğu 

için model anlamlıdır. Regresyon analiz sonuçlarına göre; tekstil sektöründe 

çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyetine iliĢkin algıları, içsel motivasyonu pozitif 

yönde ve zayıf düzeyde anlamlı bir Ģekilde etkilemektedir. Modelin açıklama gücü 

olan R
2
 değeri 0,045 olarak hesaplanmıĢtır (R=0.211, R

2
=0,045; p<0,05). Bu değer, 

içsel motivasyon değiĢkeninin %4,5’inin, modeldeki bağımsız değiĢken, yani iĢ 

güvencesi memnuniyeti tarafından açıklandığını göstermektedir. DeğiĢim kalanı baĢka 

nedenlerden kaynaklanmaktadır. Regresyon modeline dahil edilen bağımsız değiĢkenin 

Beta katsayısı= 0,211’dir(p<0.05). DeğiĢkenler arasındaki basit doğrusal iliĢkiye ait 

regresyon denklemi içsel motivasyon=1,914+0,315(iĢ güvencesi memnuniyeti) 

Ģeklindedir. Buna göre iĢ güvencesi memnuniyeti p<0.05 olduğu için, içsel motivasyon 

üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkiye sahiptir. ĠĢ güvencesi memnuniyeti arttıkça 

içsel motivasyon da artmaktadır. Bu doğrultuda H1b hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 49.ĠĢ Güvencesi Memnuniyetinin DıĢsal Düzenleme-Sosyal Alt Boyutunu Yordamasına 

ĠliĢkin Regresyon Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢken 

B Std.Hata β t p 

Sabit 3,049 0,229 - 13,288 0,000 

ĠĢ Güvencesi -0,126 0,069 -0,092 -1,809 0,071 

Bağımlı DeğiĢken: DıĢsal Düzenleme-Sosyal 

 

R:0,092                        R
2
: 0,009                        F(1;381): 3,272                          p: 0,071 

ĠĢ güvencesi memnuniyet algısının çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeğini 

yordamasına iliĢkin yapılan basit doğrusal regresyon analizine göre model F(1; 381) 
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=3,272; p=0,071’dir. Buna göre iĢ güvencesi memnuniyeti p>0.05 olduğu için, dıĢsal 

düzenleme-sosyal değiĢkeni üzerinde anlamlı bir etkiye sahip değildir. Bu doğrultuda 

H1c hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 50.ĠĢ Güvencesi Memnuniyetinin KiĢisel Düzenleme Alt Boyutunu Yordamasına ĠliĢkin 

Regresyon Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢken 

B Std.Hata β t p 

Sabit 1,765 0,210 - 8,404 0,000 

ĠĢ Güvencesi 0,466 0,064 0,352 7,338 0,000 

Bağımlı DeğiĢken: KiĢisel Düzenleme 

 

R: 0,352                       R
2
:   0,124                      F(1;381): 53,849                       p: 0,000 

 

ĠĢ güvencesi memnuniyet algısının kiĢisel düzenleme alt boyutunu yordamasına 

iliĢkin yapılan basit doğrusal regresyon analizine göre F(1; 381)=53,849; p<0,05 olduğu 

için model anlamlıdır. Regresyon analiz sonuçlarına göre; tekstil sektöründe 

çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyetine iliĢkin algıları, kiĢisel düzenleme 

değiĢkenlerini pozitif yönde ve zayıf düzeyde anlamlı bir Ģekilde etkilemektedir. 

Modelin açıklama gücü olan R
2
 değeri 0,124 olarak hesaplanmıĢtır (R=0.352, 

R
2
=0,124; p<0,05). Bu değer, kiĢisel düzenleme değiĢkeninin %12’sinin modeldeki 

bağımsız değiĢken, yani iĢ güvencesi memnuniyeti tarafından açıklandığını 

göstermektedir. DeğiĢim kalanı baĢka nedenlerden kaynaklanmaktadır. Regresyon 

modeline dahil edilen bağımsız değiĢkenin Beta katsayısı= 0,352’dir(p<0.05). 

DeğiĢkenler arasındaki basit doğrusal iliĢkiye ait regresyon denklemi kiĢisel 

düzenleme=1,765+0,466(iĢ güvencesi memnuniyeti) Ģeklindedir. Buna göre iĢ 

güvencesi memnuniyeti p<0.05 olduğu için, kiĢisel düzenleme değiĢkeni üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahiptir. ĠĢ güvencesi memnuniyeti arttıkça kiĢisel düzenleme de 

artmaktadır. Bu doğrultuda H1d hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 51.ĠĢ Güvencesi Memnuniyetinin Ġçe Yansıtılan Düzenleme Alt Boyutunu Yordamasına 

ĠliĢkin Regresyon Analizi 

Bağımsız 

DeğiĢken 

B Std.Hata β t p 

Sabit 2,637 0,225 - 11,700 0,000 

ĠĢ Güvencesi 0,300 0,068 0,220 4,397 0,000 

Bağımlı DeğiĢken: Ġçe Yansıtılan Düzenleme 

 

R: 0,220                       R
2
: 0,048                        F(1;381): 19,336                           p: 0,000 

ĠĢ güvencesi memnuniyet algısının içe yansıtılan düzenleme alt boyutunu 

yordamasına iliĢkin yapılan basit doğrusal regresyon analizine göre F(1; 381)=19,336; 

p<0,05 olduğu için model anlamlıdır. Regresyon analiz sonuçlarına göre; tekstil 
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sektöründe çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyetine iliĢkin algıları, içe yansıtılan 

düzenleme değiĢkenlerini pozitif yönde ve zayıf düzeyde anlamlı bir Ģekilde 

etkilemektedir. Modelin açıklama gücü olan R
2
 değeri 0,048 olarak hesaplanmıĢtır 

(R=0.220, R
2
=0,048; p<0,05). Bu değer, içe yansıtılan düzenleme değiĢkeninin 

%4,8’inin modeldeki bağımsız değiĢken, yani iĢ güvencesi memnuniyeti tarafından 

açıklandığını göstermektedir. Regresyon modeline dahil edilen bağımsız değiĢkenin 

Beta katsayısı= 0,220’dir(p<0.05). DeğiĢkenler arasındaki basit doğrusal iliĢkiye ait 

regresyon denklemi içe yansıtılan düzenleme=2,637+0,300(iĢ güvencesi memnuniyeti) 

Ģeklindedir. Buna göre iĢ güvencesi memnuniyeti p<0.05 olduğu için, içe yansıtılan 

düzenleme değiĢkeni üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. ĠĢ güvencesi memnuniyeti 

arttıkça içe yansıtılan düzenleme de artmaktadır. Bu doğrultuda H1e hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

3.1.7.2. Demografik Özelliklere Göre ĠĢ Güvencesi Memnuniyet Algısı 

Farklılıkları 

Bu bölümde çalıĢanların iĢ güvencesi algısının demografik özelliklerine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığı incelenmiĢtir. 

Tablo 52’de tekstil sektöründe çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyet algılarının 

yaĢa göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin tek yönlü varyans analizi (ANOVA) testine yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 52.ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Puanlarının YaĢa Göre KarĢılaĢtırılması 

 YaĢ n X SS F p 

ĠĢ Güvencesi 

Memnuniyeti 

15-34  98 3,2806 0,75494 

0,416 0,660 35-44 182 3,1978 0,71538 

45 ve üzeri 103 3,2112 0,76677 

 

Tablo 52’deki verilere göre iĢ güvencesi memnuniyeti ölçeği puanlarının yaĢa 

göre anlamlı farklılık göstermediği (F=0,416; p>0,05) tespit edilmiĢtir. Buna göre H2a 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 53’te tekstil sektöründe çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyet algılarının 

cinsiyete göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin bağımsız örneklem T testine yer verilmiĢtir. 

Tablo 53.ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Puanlarının Cinsiyete Göre KarĢılaĢtırılması 

 Cinsiyet n X 
Standart 

Sapma 
t p 

ĠĢ Güvencesi 

Memnuniyeti 

Kadın 269 3,2351 0,72390 
0,510 0,610 

Erkek 114 3,1930 0,77434 
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Tablo 53’teki T testi sonucuna göre iĢ güvencesi memnuniyet algısı cinsiyete 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir ( t(383)= 0,510; p=0,610; p>0,05 ). 

Dolayısıyla H2b hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 54’te tekstil sektöründe çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyet algılarının 

medeni duruma göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin bağımsız örneklem T testine yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 54.ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Puanlarının Medeni Duruma Göre KarĢılaĢtırılması 

 
Medeni 

Durum 
n X 

Standart 

Sapma 
t p 

ĠĢ Güvencesi 

Memnuniyeti 

Evli 297 3,2416 0,73517 
0,935 0,350 

Bekar 86 3,1570 0,75054 

 

Tablo 54’teki T testi sonucuna göre iĢ güvencesi memnuniyet algısı medeni 

duruma göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir.(t(383)= 0,935; p=0,350; p>0,05 ). 

Dolayısıyla H2c hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 55’te tekstil sektöründe çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyet algılarının 

mesleki kıdemine göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

testine yer verilmiĢtir. 

Tablo 55.ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Puanlarının Mesleki Kıdeme Göre KarĢılaĢtırılması 

 
Mesleki 

Kıdem 
n X SS F p 

ĠĢ Güvencesi 

Memnuniyeti 

1-5 yıl 73 3,1336 0,72658 

0,925 0,445 

6-10 yıl 68 3,1728 0,79792 

11-15 yıl 79 3,3481 0,59433 

16-20 yıl 98 3,2117 0,73949 

21 yıl ve 

üzeri 
65 3,2385 0,83903 

 

Tablo 55’teki verilere göre iĢ güvencesi memnuniyeti ölçeği puanlarının 

mesleki kıdemine göre anlamlı farklılık göstermediği (F=0,925; p>0,05) tespit 

edilmiĢtir. Buna göre H2d hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 56’da tekstil sektöründe çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyet algılarının 

iĢyeri kıdemine göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

testine yer verilmiĢtir. 
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Tablo 56.ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Puanlarının ĠĢyeri Kıdemine Göre KarĢılaĢtırılması 

 
ĠĢyeri 

Kıdemi 
n X SS F p 

ĠĢ Güvencesi 

Memnuniyeti 

1-5 yıl  185 3,2311 0,78344 

0,036 0,964 
6-14 yıl 126 3,2083 0,66163 

15 yıl ve 

üzeri 
72 3,2257 0,75661 

 

Tablo 56’daki verilere göre iĢ güvencesi memnuniyeti ölçeği puanlarının iĢyeri 

kıdemine göre anlamlı farklılık göstermediği (F=0,036; p>0,05) tespit edilmiĢtir. Buna 

göre H2e hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 57’de tekstil sektöründe çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyet algılarının 

mezuniyet durumuna göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) testine yer verilmiĢtir. 

Tablo 57.ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Puanlarının Mezuniyet Durumuna Göre KarĢılaĢtırılması 

 
Mezuniyet 

Durumu 
n X SS F p 

ĠĢ Güvencesi 

Memnuniyeti 

Ġlkokul 165 3,1424 0,75870 

2,545 0,056 

Ġlköğretim/Ortaokul 78 3,2949 0,66541 

Lise 91 3,1841 0,74985 

Üniversite(Ön 

Lisans ve üzeri) 
49 3,4490 0,72345 

 

Tablo 57’deki verilere göre iĢ güvencesi memnuniyeti ölçeği puanlarının 

mezuniyet durumuna göre anlamlı farklılık göstermediği (F=2,545; p>0,05) tespit 

edilmiĢtir. Buna göre H2f hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 58’de tekstil sektöründe çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyet algılarının 

aylık gelire göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin tek yönlü varyans analizi (ANOVA) testine 

yer verilmiĢtir. 

Tablo 58.ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Puanlarının Aylık Gelire Göre KarĢılaĢtırılması 

 
Aylık 

Ücret 
n X SS F p 

Post Hoc 

(LSD) 

ĠĢ Güvencesi 

Memnuniyeti 

Asgari 

Ücret 
1 221 3,0814 0,68352 

10,005 0,000 

 

1-2
** 

 1-3**
 

2880-

4000
2 117 3,4209 0,75405 

4001 ve 

üzeri
3 45 3,400 0,81429 

 

Tablo 58’deki verilere göre iĢ güvencesi memnuniyeti ölçeği puanlarının aylık 

gelire göre anlamlı farklılık gösterdiği (F=10,005; p<0,05) tespit edilmiĢtir. 
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ÇalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyet düzeylerinin hangi aylık ücret grupları arasında 

anlamlı farklılık taĢıdığını tespit etmek için LSD testi yapılmıĢtır. Bulgulara göre 

asgari ücret ile çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyetine iliĢkin algısı diğer aylık 

kazancı olanlara göre farklı yani onlardan daha düĢüktür (X=3,0814).  ĠĢ güvencesi 

memnuniyet algısı en yüksek olan grup ise aylık geliri 2880-4000 aralığındaki 

çalıĢanlardır (X=3,4209). Buna göre H2g hipotezi kabul edilmiĢtir. 

3.1.7.3. Demografik Özelliklere Göre Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyon Algısı 

Farklılıkları 

Bu bölümde çalıĢanların iĢ motivasyonu ve alt boyutlarına yönelik algısının 

demografik özelliklerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı incelenmiĢtir. 

Tekstil sektöründe çalıĢanların çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeği ve alt 

boyutlarına göre algılarının yaĢa göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı tek yönlü varyans 

analizi (ANOVA) testi ile incelenmiĢtir (Tablo 59). 

Tablo 59.Çok Boyutlu iĢ Motivasyonu Puanlarının YaĢa Göre KarĢılaĢtırılması 

Alt Boyut YaĢ  n X SS F p 

 

Motive Olmama 

15-34 98 1,8265 0,83348 0,136 0,873 

35-44 182 1,8791 0,85544 

45 ve 

üzeri 

103 1,8479 0,78767 

 

Ġçsel Motivasyon 

15-34 98 3,0816 1,09284 2,146 0,118 

35-44 182 2,9423 1,07622 

45 ve 

üzeri 

103 2,7621 1,14371 

 

DıĢsal Düzenleme-

Sosyal  

 

 

 

 

15-34 98 2,7619 1,04097 1,163 0,314 

35-44 182 2,6355 1,02138 

45 ve 

üzeri 

103 2,5469 0,93568 

 

KiĢisel Düzenleme 

15-34 98 3,3912 0,93675 1,103 0,333 

35-44 182 3,2106 1,03361 

45 ve 

üzeri 

103 3,2524 0,91402 

 

Ġçe Yansıtılan 

Düzenleme 

15-34 98 3,6939 1,00163 0,534 0,587 

35-44 182 3,5742 1,03328 

45 ve 

üzeri 

103 3,5680 0,97027 

 

Ġġ 

MOTĠVASYONU 

15-34 98 2,8838 0,55109 1,575 0,208 

35-44 182 2,7853 0,63597 

45 ve 

üzeri 

103 2,7386 0,55807 
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Tablo 59’daki ANOVA testi sonucuna göre çok boyutlu iĢ motivasyonu algısı 

yaĢa göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (F=1,575; p>0,05). Dolayısıyla H3a1 

hipotezi reddedilmiĢtir. Ayrıca motive olmama (F=0,136; p>0,05), içsel motivasyon 

(F=2,146; p>0,05), dıĢsal düzenleme-sosyal (F=1,163; p>0,05), kiĢisel düzenleme 

(F=1,103; p>0,05), içe yansıtılan düzenleme (F=0,534; p>0,05) alt boyut puanlarının 

yaĢa göre anlamlı farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla H3a2, H3a3, 

H3a4, H3a5, H3a6 hipotezleri reddedilmiĢtir. 

Tekstil sektöründe çalıĢanların çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeği ve alt 

boyutlarına göre algılarının cinsiyete göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı bağımsız 

örneklem T testi ile incelenmiĢtir (Tablo 60). 

 Tablo 60.Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu Puanlarının Cinsiyete Göre KarĢılaĢtırılması 

Alt Boyut Cinsiyet n X SS t p 

 

Motive Olmama 

Kadın 269 1,7906 0,74836 -2,180 0,31 

Erkek 114 2,0146 0,98303 

 

Ġçsel Motivasyon 

Kadın 269 2,9145 1,08248 -0,409 0,683 

Erkek 114 2,9649 1,15160 

 

DıĢsal Düzenleme-

Sosyal  

Kadın 
269 

2,6146 1,03933 -0,880 0,379 

Erkek 114 2,7135 0,91838 

KiĢisel Düzenleme Kadın 269 3,3209 0,96618 1,628 0,104 

Erkek 114 3,1433 1,00046 

Ġçe Yansıtılan 

Düzenleme 

Kadın 269 3,6599 1,02965 1,697 0,091 

Erkek 114 3,4693 0,94374 

 

Ġġ 

MOTĠVASYONU 

Kadın 269 2,7944 0,58983 -0,179 0,858 

Erkek 114 2,8063 0,61182 

 

Tablo 60’daki T testi sonucuna çok boyutlu iĢ motivasyonu algısı cinsiyete 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir ( t(383)= -0,179; p=0,858; p>0,05 ). 

Dolayısıyla H3b1 hipotezi reddedilmiĢtir. Ayrıca motive olmama (t(383)= -2,180; 

p=0,31; p>0,05 ), içsel motivasyon( t(383)= -0,409; p=0,683; p>0,05 ), dıĢsal 

düzenleme-sosyal ( t(383)= -0,880; p=0,379; p>0,05 ), kiĢisel düzenleme ( t(383)= 

1,628; p=0,104; p>0,05 ), içe yansıtılan düzenleme ( t(383)= 1,697; p=0,91; p>0,05 ) 

alt boyut puanlarının cinsiyete göre anlamlı farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 

Dolayısıyla H3b2, H3b3, H3b4, H3b5, H3b6 hipotezleri reddedilmiĢtir. 

Tekstil sektöründe çalıĢanların çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeği ve alt 

boyutlarına göre algılarının medeni duruma açısından farklılaĢıp farklılaĢmadığı 

bağımsız örneklem T testi ile incelenmiĢtir (Tablo 61). 



155 
 

Tablo 61.Çok Boyutlu iĢ Motivasyonu Puanlarının Medeni Duruma Göre KarĢılaĢtırılması 

Alt Boyut Medeni 

Durum 

n X SS t p 

 

Motive Olmama 

Evli 297 1,8844 0,83901  

1,189 

 

0,235 
Bekar 86 1,7636 0,79683 

 

Ġçsel Motivasyon 

Evli 297 2,9377 1,08833  

0,270 

 

0,787 
Bekar 86 2,9012 1,15509 

 

DıĢsal Düzenleme-

Sosyal  

Evli 297 2,6207 0,97863  

-0,846 

 

0,398 

Bekar 86 2,7248 1,09209 

 

KiĢisel Düzenleme 

Evli 297 3,2559 0,98506  

-0,452 

 

0,652 
Bekar 86 3,3101 0,96038 

Ġçe Yansıtılan 

Düzenleme 

Evli 297 3,5522 1,00327  

-1,845 

 

0,066 Bekar 86 3,7791 1,00763 

 

Ġġ 

MOTĠVASYONU 

Evli 297 2,7894 0,59281  

-0,520 

 

0,604 
Bekar 86 2,8274 0,60809 

Tablo 61’deki T testi sonucuna göre çok boyutlu iĢ motivasyonu algısı medeni 

duruma göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (t(383)= -0,520; p=0,604; p>0,05). 

Dolayısıyla H3c1 hipotezi reddedilmiĢtir. Ayrıca motive olmama (t(383)= 1,189; 

p=0,235; p>0,05 ), içsel motivasyon( t(383)= 0,270; p=0,787; p>0,05 ), dıĢsal 

düzenleme-sosyal ( t(383)= -0,846; p=0,398; p>0,05 ), kiĢisel düzenleme ( t(383)= -

0,452; p=0,652; p>0,05 ), içe yansıtılan düzenleme ( t(383)= -1,845; p=0,66; p>0,05 ) 

alt boyut puanlarının medeni duruma göre anlamlı farklılık göstermediği tespit 

edilmiĢtir. Dolayısıyla H3c2, H3c3, H3c4, H3c5, H3c6 hipotezleri reddedilmiĢtir. 

Tekstil sektöründe çalıĢanların çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeği ve alt 

boyutlarına göre algılarının mesleki kıdeme göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı tek yönlü 

varyans analizi (ANOVA) testi ile incelenmiĢtir (Tablo 62). 

Tablo 62.Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu Puanlarının Mesleki Kıdeme Göre KarĢılaĢtırılması 

Alt Boyut Mesleki 

Kıdem 

n X SS F p 

 

Motive Olmama 

1-5 yıl 73 1,8311 0,86267  

 

 

1,235 

 

 

 

0,295 

6-10 yıl 68 1,8382 0,72960 

11-15 yıl 79 1,9831 0,91037 

16-20 yıl 98 1,9014 0,84437 

21 yıl ve 

üzeri 
65 

1,6872 0,75892 

 

Ġçsel Motivasyon 

1-5 yıl 73 3,0205 1,09112  

 

 

1,383 

 

 

 

0,239 

6-10 yıl 68 2,9632 1,03418 

11-15 yıl 79 3,0949 1,01929 

16-20 yıl 98 2,7347 1,19751 

21 yıl ve 

üzeri 
65 

2,8846 1,11723 
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DıĢsal Düzenleme-

Sosyal  

1-5 yıl 
73 

2,7443 1,05192  

 

 

3,367 

 

 

 

0,10 

6-10 yıl 
68 

2,7941 0,97059 

11-15 yıl 
79 

2,8186 0,98969 

16-20 yıl 
98 

2,5544 0,97264 

21 yıl ve 

üzeri 
65 

2,2974 0,97916 

 

KiĢisel Düzenleme 

1-5 yıl 73 3,3288 0,89493  

 

 

0,918 

 

 

 

0,453 

6-10 yıl 68 3,2794 0,90806 

11-15 yıl 79 3,3966 0,93382 

16-20 yıl 98 3,1293 1,06666 

21 yıl ve 

üzeri 
65 

3,2410 1,05328 

 

Ġçe Yansıtılan 

Düzenleme 

1-5 yıl 73 3,7603 0,90948  

 

 

1,272 

 

 

 

0,280 

6-10 yıl 68 3,5956 1,05185 

11-15 yıl 79 3,6899 0,97830 

16-20 yıl 98 3,5510 1,04163 

21 yıl ve 

üzeri 
65 

3,4077 1,03792 

 

Ġġ 

MOTĠVASYONU 

1-5 yıl 73 2,8672 0,50430  

 

 

3,091 

 

 

 

0,16 

6-10 yıl 68 2,8348 0,52832 

11-15 yıl 79 2,9357 0,59271 

16-20 yıl 98 2,7174 0,65865 

21 yıl ve 

üzeri 
65 

2,6355 0,62200 

Tablo 62.Devam 

Tablo 62’deki ANOVA testi sonucuna göre çok boyutlu iĢ motivasyonu algısı 

mesleki kıdeme göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (F=3,091; p>0,05). 

Dolayısıyla H3d1  hipotezi reddedilmiĢtir. Ayrıca motive olmama (F=1,235; p>0,05), 

içsel motivasyon (F=1,383; p>0,05), dıĢsal düzenleme-sosyal (F=3,367; p>0,05), 

kiĢisel düzenleme (F=0,918; p>0,05), içe yansıtılan düzenleme (F=1,272; p>0,05) alt 

boyut puanlarının mesleki kıdeme göre anlamlı farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 

Dolayısıyla H3d2, H3d3, H3d4, H3d5, H3d6 hipotezleri reddedilmiĢtir. 

Tekstil sektöründe çalıĢanların çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeği ve alt 

boyutlarına göre algılarının iĢyeri kıdemine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı tek yönlü 

varyans analizi (ANOVA) testi ile incelenmiĢtir (Tablo 63). 
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Tablo 63.Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu Puanlarının ĠĢyeri Kıdemine Göre KarĢılaĢtırılması 

Alt Boyut ĠĢyeri 

Kıdemi 

n X SS F p Post Hoc 

(LSD) 

 

Motive Olmama
* 

1-5 yıl 
1 

185 1,7459 0,79610  

 

3,328 

 

 

,037 

 

1-2
* 

1-3
*
 

6-14 yıl 
2 

126 1,9444 0,87914 

15 yıl ve 

üzeri 
3 72 

1,9907 0,80096 

 

Ġçsel Motivasyon 

1-5 yıl 
1 

185 2,9081 1,09826  

 

1,444 

 

 

0,237 

 

6-14 yıl 
2 

126 3,0476 1,06664 

15 yıl ve 

üzeri 
3 72 

2,7778 1,16549 

 

DıĢsal Düzenleme-

Sosyal  

1-5 yıl 
1 

185 
2,6234 1,02825  

 

0,969 

 

 

0,381 

 

6-14 yıl 
2 

126 
2,7354 0,97918 

15 yıl ve 

üzeri 
3 72 

2,5370 0,98749 

 

KiĢisel Düzenleme 

1-5 yıl 
1 

185 3,3297 0,95868  

 

0,851 

 

 

0,428 

 

6-14 yıl 
2 

126 3,1825 1,00982 

15 yıl ve 

üzeri 
3 72 

3,2593 0,97580 

 

Ġçe Yansıtılan 

Düzenleme
* 

1-5 yıl 
1
 185 3,7595 0,95992  

 

4,389 

 

 

0,013 

 

1-2
* 

1-3
*
 

6-14 yıl
2
 126 3,4524 1,05153 

15 yıl ve 

üzeri 
3
 

72 
3,4653 1,00115 

 

Ġġ 

MOTĠVASYONU 

1-5 yıl 
1 

185 2,8025 0,55970  

 

0,219 

 

 

0,804 

 

6-14 yıl 
2 

126 2,8144 0,65208 

15 yıl ve 

üzeri 
3 72 

2,7575 0,58862 

Tablo 63’teki ANOVA testi sonucuna göre çok boyutlu iĢ motivasyonu algısı 

iĢyeri kıdemine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (F=0,219; p>0,05). 

Dolayısıyla H3e1 hipotezi reddedilmiĢtir. Ayrıca içsel motivasyon (F=1,444; p>0,05), 

dıĢsal düzenleme-sosyal (F=0,969; p>0,05), kiĢisel düzenleme (F=0,851; p>0,05) alt 

boyut puanlarının iĢyeri kıdemine göre anlamlı farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 

Dolayısıyla H3e3, H3e4, H3e5 hipotezleri reddedilmiĢtir. Çok boyutlu iĢ motivasyonun 

motive olmama alt boyutunun iĢyeri kıdemine göre anlamlı farklılık gösterdiği 

(F=3,328; p<0,05) tespit edilmiĢtir. ĠĢyerinde 1-5 yıl arası kıdemli çalıĢanların motive 

olmamaya iliĢkin algısı diğer kıdem gruplarına dahil olanlara göre farklı yani daha 

düĢüktür (X=1,7459).  Motive olmama algısı en yüksek olan grup ise iĢyerinde 15 yıl 

ve üzeri kıdeme sahip olan çalıĢanlardır (X=1,9907). Buna göre H3e2 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Yine içe yansıtılan düzenleme alt boyutunun iĢyeri kıdemine göre anlamlı 

farklılık gösterdiği (F=4,389; p<0,05) tespit edilmiĢtir. ĠĢyerinde 1-5 yıl arası kıdemi 

olan ile çalıĢanların içe yansıtılan düzenleme boyutuna iliĢkin algısı diğer kıdem 
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gruplarına dahil olanlara göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır (X=3,7595).  Ġçe 

yansıtılan düzenleme algısı en yüksek olan grup 1-5 yıl kıdeme sahip olan çalıĢanlardır 

(X=3,7595). En düĢük algıya sahip olan grup ise iĢyerinde 6-14 yıl kıdemi olan 

çalıĢanlardır (X=3,4524). Buradaki farklılıklar LSD testi yapılarak ortaya 

çıkartılmıĢtır. Buna göre H3e6 hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

Tekstil sektöründe çalıĢanların çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeği ve alt 

boyutlarına göre algılarının mezuniyet durumuna göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA) testi ile incelenmiĢtir (Tablo 64). 

Tablo 64.Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu Puanlarının Mezuniyet Durumuna Göre KarĢılaĢtırılması 

Alt Boyut Mezuniyet Durumu n X SS F p Post 

Hoc 

(LSD) 

 

 

Motive Olmama 

Ġlkokul 1 

165 1,8343 0,79175  

 

1,875 

 

 

0,133 

 

Ġlköğretim/Ortaokul2 

78 2,0299 0,96876 

Lise3 

91 1,8425 0,78148 

Üniversite(Ön Lisans 

ve üzeri)4 49 
1,6871 0,78294 

 

 

Ġçsel Motivasyon* 

Ġlkokul 1 

165 2,7515 1,11479  

 

5,388 

 

 

0,001 

 

 

4-1* 

4-2* 

4-3* 

Ġlköğretim/Ortaokul2 

78 2,8974 1,08220 

Lise3 

91 3,0000 1,10303 

Üniversite(Ön Lisans 

ve üzeri)4 49 
3,4490 0,93120 

 

 

DıĢsal Düzenleme-

Sosyal  

Ġlkokul 1 

165 
2,5172 1,00163  

 

1,911 

 

 

0,127 

 

Ġlköğretim/Ortaokul2 

78 
2,7009 1,02718 

Lise3 

91 
2,7033 1,00548 

Üniversite(Ön Lisans 

ve üzeri)4 49 
2,8707 0,94726 

 

 

KiĢisel Düzenleme* 

Ġlkokul 1 
165 3,1677 1,00313  

 

4,171 

 

 

0,006 

 

 

4-1* 

4-2* 

4-3 

Ġlköğretim/Ortaokul2 
78 3,1581 0,95607 

Lise3 
91 3,3150 0,92077 

Üniversite(Ön Lisans 

ve üzeri)4 49 
3,6939 0,93995 

 

 

Ġçe Yansıtılan 

Düzenleme* 

Ġlkokul 1 
165 3,4818 1,06337  

 

4,368 

 

 

0,005 

 

 

4-1* 

4-2* 

4-3* 

Ġlköğretim/Ortaokul2 
78 3,4936 0,99183 

Lise3 
91 3,6868 0,95931 

Üniversite(Ön Lisans 

ve üzeri)4 49 
4,0306 0,79979 

 

 

Ġġ 

MOTĠVASYONU* 

Ġlkokul 1 

165 2,6942 0,62677  

 

5,039 

 

 

0,002 

 

 

4-1* 

4-2* 

4-3* 

Ġlköğretim/Ortaokul2 

78 2,8037 0,56290 

Lise3 

91 2,8428 0,58985 

Üniversite(Ön Lisans 

ve üzeri)4 49 
3,0549 0,46127 
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Tablo 64’teki ANOVA testi sonucuna göre çok boyutlu iĢ motivasyonu algısı 

çalıĢanların mezuniyet durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (F=5,039; 

p<0,05). ÇalıĢanlar arasında iĢ motivasyonu algısı açısından üniversite mezunu olanlar 

ile ilkokul-ilköğretim/ortaokul ve lise mezunları arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Buna göre çalıĢanlar arasında en yüksek iĢ motivasyonuna sahip olanlar üniversite 

mezunlarıdır(X=3,0549). En düĢük iĢ motivasyon algısına sahip olanlar ise ilkokul 

mezunu çalıĢanlardır(X=2,6942). Buna göre H3f1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Çok 

boyutlu iĢ motivasyonun içsel motivasyonu alt boyutunun mezuniyet durumuna göre 

anlamlı farklılık gösterdiği (F=5,388; p<0,05) tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanlar arasında 

içsel motivasyon algısı açısından üniversite mezunu olanlar ile ilkokul-

ilköğretim/ortaokul ve lise mezunları arasında anlamlı bir farklılık vardır. Buna göre 

çalıĢanlar arasında en yüksek içsel motivasyona sahip olanlar üniversite 

mezunlarıdır(X=3,4490). En düĢük iĢ motivasyon algısına sahip olanlar ise ilkokul 

mezunu çalıĢanlardır(X=2,7515). Buna göre H3f3 hipotezi kabul edilmiĢtir. KiĢisel 

düzenleme alt boyutunun mezuniyet durumuna göre anlamlı farklılık gösterdiği 

(F=4,171; p<0,05) tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanlar arasında kiĢisel düzenleme boyutunun 

algısı açısından üniversite mezunu olanlar ile ilkokul-ilköğretim/ortaokul ve lise 

mezunları arasında anlamlı bir farklılık vardır. Buna göre çalıĢanlar arasında en yüksek 

kiĢisel düzenleme algısına sahip olanlar üniversite mezunlarıdır(X=3,6939). En düĢük 

kiĢisel düzenleme algısına sahip olanlar ise ilköğretim/ortaokul mezunu 

çalıĢanlardır(X=3,1581). Buna göre H3f5 hipotezi kabul edilmiĢtir. Ġçe yansıtılan 

düzenleme alt boyutunun mezuniyet durumuna göre anlamlı farklılık gösterdiği 

(F=4,368; p<0,05) tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanlar arasında içe yansıtılan düzenleme 

boyutunun algısı açısından üniversite mezunu olanlar ile ilkokul-ilköğretim/ortaokul 

mezunları arasında anlamlı bir farklılık vardır. Buna göre çalıĢanlar arasında en yüksek 

içe yansıtılan düzenleme algısına sahip olanlar üniversite mezunlarıdır(X=4,0306). En 

düĢük kiĢisel düzenleme algısına sahip olanlar ise ilkokul mezunu 

çalıĢanlardır(X=3,4818). Buradaki farklılıklar LSD testi yapılarak ortaya çıkartılmıĢtır. 

Buna göre H3f6 hipotezi kabul edilmiĢtir. Ayrıca motive olmama (F=1,875; p>0,05), 

dıĢsal düzenleme-sosyal (F=1,911; p>0,05) alt boyut puanlarının mezuniyet durumuna 

göre anlamlı farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla H3f2, H3f4 hipotezleri 

reddedilmiĢtir. 
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Tekstil sektöründe çalıĢanların çok boyutlu iĢ motivasyonu ölçeği ve alt 

boyutlarına göre algılarının aylık ücrete göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı tek yönlü 

varyans analizi (ANOVA) testi ile incelenmiĢtir (Tablo 65). 

Tablo 65. Çok Boyutlu ĠĢ Motivasyonu Puanlarının Aylık Ücrete Göre KarĢılaĢtırılması  

Alt Boyut Aylık 

Ücret 

n X SS F p Post 

Hoc 

(LSD) 

 

Motive Olmama 

Asgari 

Ücret 
1 221 

1,8401 0,72793  

 

0,461 

 

 

0,631 

 

2880-

4000
2 117 

1,9145 0,99727 

4001 ve 

üzeri
3 45 

1,7926 0,83572 

 

Ġçsel Motivasyon
* 

Asgari 

Ücret 
1 221 

2,7783 1,09573  

 

5,748 

 

 

0,003 

 

1-2
** 

 1-3** 2880-

4000
2 117 

3,0726 1,08926 

4001 ve 

üzeri
3 45 

3,3000 1,05205 

 

DıĢsal Düzenleme-

Sosyal  

Asgari 

Ücret 
1 221 

2,6531 1,03880  

 

0,068 

 

 

0,934 

 

2880-

4000
2 117 

2,6467 0,99259 

4001 ve 

üzeri
3 45 

2,5926 0,87585 

 

KiĢisel Düzenleme
* 

 

Asgari 

Ücret 
1 221 

3,1508 0,99411  

 

3,961 

 

 

0,020 

 

1-2
** 

 1-3** 2880-

4000
2 117 

3,4017 0,93417 

4001 ve 

üzeri
3 45 

3,4963 0,94981 

 

Ġçe Yansıtılan 

Düzenleme 

Asgari 

Ücret 
1 221 

3,5543 0,99167  

 

1,439 

 

 

0,239 

 

2880-

4000
2 117 

3,6068 1,06639 

4001 ve 

üzeri
3 45 

3,8333 0,91079 

 

Ġġ 

MOTĠVASYONU 

Asgari 

Ücret 
1 221 

2,7383 0,60287  

 

2,768 

 

 

0,64 

 

2880-

4000
2 117 

2,8652 0,61811 

4001 ve 

üzeri
3 45 

2,9162 0,46032 

Tablo 65’teki ANOVA testi sonucuna göre çok boyutlu iĢ motivasyonu algısı 

aylık ücrete göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (F=2,768; p>0,05). 

Dolayısıyla H3g1 hipotezi reddedilmiĢtir. Ayrıca motive olmama (F=0,461; p>0,05), 

dıĢsal düzenleme-sosyal (F=0,068; p>0,05), içe yansıtılan düzenleme (F=1,439; 

p>0,05) alt boyut puanlarının aylık ücrete göre anlamlı farklılık göstermediği tespit 

edilmiĢtir. Dolayısıyla H3g2, H3g4, H3g6 hipotezleri reddedilmiĢtir.  Çok boyutlu iĢ 

motivasyonun alt boyutlarından içsel motivasyonun ise aylık gelire göre anlamlı 
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farklılık gösterdiği (F=5,748; p<0,05) tespit edilmiĢtir. Asgari ücret ile çalıĢanların 

içsel motivasyona iliĢkin algısı diğer aylık kazancı olanlara göre farklı yani daha 

düĢüktür (X=2,7783).  Ġçsel motivasyon algısı en yüksek olan grup ise aylık geliri 

4001 ve üzeri olan çalıĢanlardır (X=3,30). Yine kiĢisel düzenleme algısına yönelik de 

aylık gelire göre anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (F=3,961; p<0,05). Asgari ücret 

ile çalıĢanların kiĢisel düzenleme algısı diğer aylık kazancı olanlara göre farklı yani 

daha düĢüktür (X=3,1508).  KiĢisel düzenleme algısı en yüksek olan grup ise aylık 

geliri 4001 ve üzeri olan çalıĢanlardır (X=3,4963).  Buradaki farklılıklar LSD testi 

yapılarak ortaya çıkartılmıĢtır. Buna göre H3g3, H3g5 hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

Tablo 66.Hipotez Testi Sonuçları 

Hipotezler Sonuç 

H1: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri 

arttıkça, çok boyutlu iĢ motivasyonları da artar. 

Kabul 

H1a:Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri 

arttıkça, çok boyutlu iĢ motivasyon alt boyutu olan motive olamama düzeyleri de azalır. 

Kabul 

H1b:Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri 

arttıkça, çok boyutlu iĢ motivasyon alt boyutu olan içsel motivasyon düzeyleri de artar. 

Kabul 

H1c:Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri 

arttıkça, çok boyutlu iĢ motivasyon alt boyutu olan dıĢsal düzenleme-sosyal düzeyleri de 

artar. 

Ret 

H1d:Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri 

arttıkça, çok boyutlu iĢ motivasyon alt boyutu olan kiĢisel düzenleme düzeyleri de artar. 

Kabul 

H1e:Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri 

arttıkça, çok boyutlu iĢ motivasyon alt boyutu olan içe yansıtılan düzenleme düzeyleri de 

artar. 

Kabul 

H2a: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri yaĢa 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H2b: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri 

cinsiyete göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H2c: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri 

medeni duruma göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H2d: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri 

mesleki kıdeme göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H2e: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri 

iĢyeri kıdemine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 
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H2f: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri 

mezuniyet durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H2g: Tekstil çalıĢanlarının algıladıkları iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri 

aylık gelir durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Kabul 

H3a1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri yaĢa göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3a2:Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri yaĢa göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3a3:Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri yaĢa göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3a4:Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri yaĢa göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3a5:Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri yaĢa göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3a6:Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri yaĢa göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3b1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri cinsiyete göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3b2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri cinsiyete göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3b3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri cinsiyete göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3b4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri cinsiyete göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3b5: Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri cinsiyete göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3b6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri cinsiyete göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3c1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri medeni duruma 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3c2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri medeni duruma göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3c3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri medeni duruma göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3c4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri medeni duruma göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır 

Ret 
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H3c5:Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri medeni duruma göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3c6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri medeni duruma göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3d1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri mesleki kıdeme 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3d2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri mesleki kıdeme göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3d3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri mesleki kıdeme göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3d4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri mesleki kıdeme göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3d5: Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri mesleki kıdeme göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3d6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri mesleki kıdeme göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır 

Ret 

H3e1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri iĢyeri kıdemine 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3e2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri iĢyeri kıdemine göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Kabul 

H3e3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri iĢyeri kıdemine göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3e4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri iĢyeri kıdemine göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3e5: Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri iĢyeri kıdemine göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3e6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri iĢyeri kıdemine göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Kabul 

H3f1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri mezuniyet 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Kabul 

H3f2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri mezuniyet durumuna göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3f3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri mezuniyet durumuna göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Kabul 

H3f4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri mezuniyet durumuna 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır 

Ret 
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H3f5: Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri mezuniyet durumuna göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır.  

Kabul 

H3f6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri mezuniyet durumuna 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Kabul 

H3g1: Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyon algı düzeyleri aylık gelir 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3g2: Tekstil çalıĢanlarının motive olmama algı düzeyleri aylık gelir durumuna göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

H3g3: Tekstil çalıĢanlarının içsel motivasyon algı düzeyleri aylık gelir durumuna göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Kabul 

H3g4: Tekstil çalıĢanlarının dıĢsal düzenleme-sosyal algı düzeyleri aylık gelir durumuna 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır.  

Ret 

H3g5: Tekstil çalıĢanlarının kiĢisel düzenleme algı düzeyleri aylık gelir durumuna göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Kabul 

H3g6: Tekstil çalıĢanlarının içe yansıtılan düzenleme algı düzeyleri aylık gelir durumuna 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 

Ret 

Tablo 66. Devam 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



165 
 

SONUÇ 

 

ÇalıĢma hayatında motivasyon, bireylerin iĢ yapma isteklerini ifade etmektedir. 

Motivasyon, durağan bir kavram değildir, hemen ortaya çıkmaz, dinamik bir süreçtir. 

Bir örgüt için üretim gerçekleĢtirmek kadar çalıĢanların doyumunu sağlamak da 

önemlidir. ÇalıĢanların ihtiyaçları, örgütlerin sunmuĢ olduğu araçlar ile 

giderilebilmektedir. ĠĢletmelerin amaçlarına ulaĢabilmesi için yöneticiler motivasyon 

araçlarını kullanarak çalıĢanların performansını, verimliliğini ve iĢ tatminini artırmaya 

çalıĢmaktadırlar. Bir örgütte çalıĢanların motivasyon sürecini yöneticiler 

belirlemektedirler. Bu maksatla yöneticiler öncelikle çalıĢanları nasıl motive edeceğini 

bilmelidirler. Yöneticilerin çalıĢan motivasyonunu artırabilmek için kullanabileceği 

araçları, çalıĢan davranıĢlarını yorumlayarak bulması gerekmektedir. Heyecan, korku, 

mutluluk gibi ruhsal durumlar çalıĢanların iĢ motivasyonunu etkilemektedir. Motive 

olmuĢ bir çalıĢan yaptığı iĢten memnuniyet duymakta, moralinin yükselmesiyle, iĢine 

ve çalıĢma arkadaĢlarına karĢı olumlu bir tutum takınmaktadır (Kantar, 2008). 

ÇalıĢanların yaptıkları iĢe konsantre olarak iĢ yapma isteklerini artırmayı sağlayan 

ücret, statü, saygınlık, çalıĢma koĢulları gibi dıĢsal motivasyon araçlarından birisi de iĢ 

güvencesidir. ĠĢçinin iĢyerindeki çalıĢma koĢullarının yasal yükümlükler nedeniyle 

iĢveren tarafından keyfi değiĢtirilememesi, sözleĢmesinin keyfi bir Ģekilde 

feshedilememesi anlamına gelen iĢ güvencesi, çalıĢanın verimliliğine olumlu bir katkı 

sunmaktadır. ÇalıĢanların en büyük korkularından birisi iĢlerini kaybetmektir. ĠĢ 

güvencesi olan bir çalıĢan örgütüne bağlılığını arttırırken, kendisi ve geçindirmek 

zorunda olduğu kiĢilerin geleceğine güvenle bakabilmektedir. Bir iĢletmede iĢ 

güvencesi hükümlerinin uygulanıp uygulanması aynı zamanda çalıĢanların 

motivasyonlarını da ilgilendiren bir konudur. 

Bu araĢtırmada “çalışanların motivasyon düzeylerinde iş güvencesi faktörünün 

etkisi var mıdır” sorusu cevaplanmaya çalıĢılmıĢtır. Denizli ili tekstil sektöründe 

faaliyet gösteren altı firmanın toplam 383 çalıĢanından alınan verilerin istatiksel 

analizler ile test edilmesi neticesinde, araĢtırmada “tekstil çalıĢanlarının algıladıkları 

iĢ güvencesine iliĢkin memnuniyet düzeyleri arttıkça, çok boyutlu iĢ 

motivasyonları da artar” Ģeklinde kurulmuĢ olan temel hipotezin doğrulandığı 

anlaĢılmıĢtır.  
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AraĢtırma bulgularına göre iĢ güvencesi memnuniyet algısının çok boyutlu iĢ 

motivasyonu algısı üzerinde pozitif yönde ve zayıf düzeyde anlamlı bir etki yarattığı 

görülmektedir. BaĢka bir ifadeyle tekstil çalıĢanlarının iĢ güvencesi algısı arttıkça 

yaptıkları iĢteki motivasyonları da artmaktadır. Ancak literatürde iĢ güvencesinin 

motivasyona etkisini açıklayan bir araĢtırmaya rastlanılamamıĢtır. Önder & Wasti’nin 

(2002) araĢtırmasında iĢ güvencesi algısı ile iĢ stresi arasında güçlü ve anlamlı bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Dursun & Bayram (2013), Bursa il merkezinde özel sektör 

çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırmada iĢ güvencesi algısının çalıĢanların kaygı 

düzeyine anlamlı bir etkisi olduğunu tespit etmiĢlerdir. Boya ve diğerleri (2008) özel 

sektör hastane çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırmada çalıĢanların iĢ güvencesi 

algısının kaygı ve depresyon düzeylerine anlamlı bir etkide bulunduğunu tespit 

etmiĢlerdir.  Boya ve diğerleri (2009) bir gemicilik firmasında çalıĢan 125 çalıĢanın iĢ 

güvencesizliği algısı ile fiziksel ve zihinsel Ģikayetleri arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

AraĢtırma bulgularına göre iĢ güvencesi memnuniyet algısının motive olmama 

boyutu üzerinde negatif yönlü ve zayıf düzeyde anlamlı bir etki yarattığı 

görülmektedir. Buradan çalıĢanların iĢ güvencesi algıları arttıkça yaptıkları iĢe yönelik 

motivasyon eksikliklerinin azaldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bir baĢka regresyon 

analizine göre iĢ güvencesi memnuniyet algısının içsel motivasyon boyutu üzerinde 

pozitif yönde ve zayıf düzeyde anlamlı bir etki yarattığı görülmektedir. Yani 

çalıĢanların iĢ güvencesi algıları arttıkça yaptıkları iĢe yönelik ilgi ve keyifleri de 

artmaktadır. Bulgularda iĢ güvencesi memnuniyet algısının kiĢisel düzenleme boyutu 

üzerinde pozitif yönde ve zayıf düzeyde anlamlı bir Ģekilde etki yarattığı 

görülmektedir. Elde edilen bu sonuca göre çalıĢanların iĢ güvencesi algıları arttıkça 

yaptıkları iĢin kiĢisel geliĢimlerine katkı sağlayacağı düĢüncesi de artmakta ve iĢlerini 

daha fazla benimsemektedirler. AraĢtırmanın diğer bir bulgusunda, iĢ güvencesi 

memnuniyet algısının içe yansıtılan düzenleme boyutu üzerinde pozitif yönde ve zayıf 

düzeyde anlamlı bir Ģekilde etki yarattığı görülmektedir. BaĢka bir ifadeyle iĢ 

güvencesi algıları arttıkça çalıĢanların öz saygıları yükselmekte, çevrelerinin 

tepkilerinden korktukları veya çekindikleri için iĢlerinde çaba sarf etmektedirler. 

Ancak çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyeti algısı ile çok boyutlu iĢ motivasyonunun 

dıĢ düzenleme-sosyal alt boyutu arasında istatiksel açıdan anlamlı bir etkiye 

rastlanılamamıĢtır. Bu sonuca göre, çalıĢanların çevrelerinden onay alarak, 
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eleĢtirilerinden kaçınarak veya saygı duyularak iĢini yaparken motive olmasında iĢ 

güvencesi algısının bir önemi olmadığı söylenebilir. 

AraĢtırmanın bir baĢka sonucu ise çalıĢanların algıladıkları iĢ güvencesi 

memnuniyeti ile iĢ motivasyonlarının bazı demografik değiĢkenlere göre de farklılık 

göstermesidir. AraĢtırma bulgularına göre aylık gelir durumu değiĢkeni ile iĢ 

güvencesi memnuniyeti algısı arasında anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Bulgulara 

göre asgari ücret ile çalıĢanların iĢ güvencesi memnuniyetine iliĢkin algısı aylık 

kazancı yüksek olanlara göre farklı yani onlardan daha düĢüktür. ĠĢ güvencesi 

memnuniyet algısı en yüksek olan grup aylık geliri 2880-4000 aralığındaki 

çalıĢanlardır. Bu grupta yer alan çalıĢanların yeterli iĢ güvencesine sahip olma inancı 

yüksektir. AraĢtırma bulgularına göre örneklem grubunda en az kazanca sahip olan 

asgari ücretlilerin iĢ güvencesi algısının düĢük olmasının nedeni bu grupta yer alan 

çalıĢanların iĢsiz kalmanın olumsuz etkilerini ortadan kaldıracak fazla bir imkana sahip 

olmamaları olabilir. Karacaoğlu’nun (2015) araĢtırmasında düĢük gelir grubunda yer 

alanların iĢ güvencesizliği algısı daha yüksektir.  

AraĢtırma bulgularında yaĢ, cinsiyet, medeni durum, mesleki kıdem, iĢ yeri 

kıdemi ve mezuniyet durumu değiĢkenleri ile iĢ güvencesi memnuniyet algısı arasında 

anlamlı bir farklılığın olmadığı görülmüĢtür. ĠĢ güvencesi memnuniyet algısının 

cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢmaması Dursun & Bayram (2013) ve Önder & 

Wasti’nin (2002) çalıĢmaları ile örtüĢürken, Derin & Ilkım (2017) ve Poyraz & 

Kama’nın (2008) çalıĢmaları ile çeliĢmektedir. Bu çalıĢmalarda erkeklerin iĢ güvencesi 

algısı kadınlardan yüksek bulunmuĢtur. Karacaoğlu (2015) çalıĢmasında iĢ 

güvencesizliği algısının kadınlarda erkeklere göre daha fazla olduğunu tespit etmiĢtir.  

Önder & Wasti (2002) iĢ güvencesi algısı ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılığın 

olmamasında, örneklem içerisindeki kadınların erkeklere göre daha eğitimli 

olmalarının araĢtırma bulgularını etkilemiĢ olabileceği düĢüncesindedirler. Yine 

araĢtırma bulguları ile çeliĢen Poyraz & Kama’nın (2008) çalıĢmasında evli 

katılımcılar bekar katılımcılar göre daha fazla iĢ güvencesi algısına sahiptir. 

Karacaoğlu (2015) bekarların evli olanlara göre daha fazla iĢ güvencesizliği algısına 

sahip olduklarını tespit etmiĢtir. Dursun & Bayram (2013), 31-45 yaĢ arası grupta yer 

alanların en yüksek iĢ güvencesi algısına sahip olduğunu tespit ederken, Önder & 

Wasti’nin (2002) araĢtırmasında en yüksek iĢ güvencesine sahip olan grubu 45 yaĢ ve 

üstündekiler olarak tespit etmiĢtir. Poyraz & Kama’nın (2008) araĢtırmasına göre ise 
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yaĢ arttıkça iĢ güvencesi algısı da artmaktadır.  Karacaoğlu (2015) araĢtırmasında 

gençlerin daha ileriki yaĢlarda yer alanlara göre daha yüksek iĢ güvencesizliği algısına 

sahip olduklarını tespit etmiĢtir. Bu bulgular da araĢtırma bulguları ile çeliĢmektedir. 

Dursun & Bayram (2013) yaptıkları araĢtırmada çalıĢanların eğitim durumları arttıkça 

iĢ güvencesi algılarının artmasına rağmen aradaki farkın istatiksel açıdan anlamlı 

olmadığını tespit etmiĢtir. Karacaoğlu’nun (2015) araĢtırmasına göre ilköğretim 

mezunlarının iĢ güvencesizliği algısı daha yüksek eğitimlilere göre daha fazladır. 

AraĢtırma bulguları ile örtüĢen Önder & Wasti’nin (2002) çalıĢmasında da eğitim 

düzeyi ile iĢ güvencesi algısı arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Ayrıca 

Önder & Wasti (2002) kıdem ile iĢ güvencesi algısı arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edilemediğini bunun da araĢtırma verilerinin dağılımında kıdemli çalıĢan sayısının 

azlığından kaynaklı olabileceğini belirtmiĢtirler. AraĢtırma bulgularının literatürdeki 

diğer bulgular ile farklılaĢmasının nedeni olarak ulaĢılabilen örneklem sayısının her ne 

kadar bilimsel kriterlere uygun olsa da azlığı ve bu örnekleme ait demografik 

değiĢkenlerin dağılımındaki durumdan kaynaklanabileceği düĢünülmektedir. 

Tekstil çalıĢanlarının çok boyutlu iĢ motivasyonu ile onun alt boyutlarına 

iliĢkin algısı ile yaĢ, cinsiyet, medeni durum ve mesleki kıdem değiĢkenleri arasında 

anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür.  

ĠĢ yeri kıdemi değiĢkeni ile motive olmama ile içe yansıtılan düzenleme 

boyutları arasında anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. ĠĢyerinde 1-5 yıl arası kıdemli 

çalıĢanların motive olmamaya iliĢkin algısı diğer kıdem gruplarına dahil olanlara göre 

farklı yani daha düĢüktür. Motive olmama algısı en yüksek olan grup ise iĢyerinde 15 

yıl ve üzeri kıdeme sahip olan çalıĢanlardır. Bu bulgulara göre çalıĢanların kıdemi 

arttıkça yaptıkları iĢe yönelik motivasyon eksikliklerinin arttığı görülmektedir Bunun 

nedeni kıdemi daha az çalıĢanların kendilerini daha çok örgüte adamıĢ olmaları, 

örgütsel aidiyet duygusunun daha geliĢmiĢ olması düĢünülebilir. ĠĢyerinde 1-5 yıl arası 

kıdemi olan çalıĢanların içe yansıtılan düzenleme boyutuna iliĢkin algısı diğer kıdem 

gruplarına dahil olanlara göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır.  Ġçe yansıtılan 

düzenleme algısı en yüksek olan grup 1-5 yıl kıdeme sahip olan çalıĢanlardır. En düĢük 

algıya sahip olan grup ise iĢyerinde 6-14 yıl kıdemi olan çalıĢanlardır. Diğer bir 

ifadeyle iĢ yerindeki kıdemi az olan çalıĢanların öz saygıları daha yüksektir, 

çevrelerinin tepkilerinden korktukları veya çekindikleri için iĢlerinde daha fazla çaba 
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sarf etmektedirler Bunun nedeni olarak iĢyerinde az kıdeme sahip olan çalıĢanların 

örgüte bağlanmak ve örgütte kalıcı olmak istemeleri gösterilebilir.  

ĠĢ motivasyonu ile diğer alt boyutlarına iliĢkin çalıĢanların algısı ile iĢ yeri 

kıdemi arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır.  

Mezuniyet durumu ile iĢ motivasyonu algısı, içsel motivasyon, kiĢisel 

düzenleme, içe yansıtılan düzenleme boyutları arasında anlamlı bir farklılık olduğu 

görülmüĢtür. ÇalıĢanlar arasında iĢ motivasyonu ile belirtilen alt boyutlar açısından 

üniversite mezunu olanlar ile ilkokul-ilköğretim/ortaokul ve lise mezunları arasında 

anlamlı bir farklılık vardır. Buna göre çalıĢanlar arasında en yüksek iĢ motivasyonuna 

sahip olanlar üniversite mezunlarıdır. Bu bulgulara göre üniversite mezunu çalıĢanlar 

yaptıkları iĢin heyecan verici olduğuna ve iĢlerini yaparken eğlendiklerine daha fazla 

inanmaktadır. Yine üniversite mezunları yaptıkları iĢin kendileri için özel anlamı 

olduğunu ve kiĢisel değerleriyle uyumlu olduğunu düĢünmektedirler. Üniversite 

mezunlarının öz saygıları daha yüksektir, çevrelerinin tepkilerinden korktukları veya 

çekindikleri için iĢlerinde daha fazla çaba sarf etmektedirler. Bu bulguların nedeni 

eğitim düzeyi yüksek çalıĢanların için iĢsizlik tehlikesinin daha az sorun teĢkil etmesi 

nedeniyle kafaları daha rahat çalıĢıyor olmalarından kaynaklanabilir.  

ĠĢ motivasyonunun diğer alt boyutları olan motive olmama ile dıĢsal 

düzenleme-sosyal boyutuna iliĢkin çalıĢanların algısı ile mezuniyet durumu arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır.  

ÇalıĢanların aylık gelir düzeyleri ile içsel motivasyon ve kiĢisel düzenleme 

boyutları arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Asgari ücret ile 

çalıĢanların içsel motivasyona iliĢkin algısı ile kiĢisel düzenleme algısı diğer aylık 

kazancı olanlara göre farklı yani daha düĢüktür.  Ġçsel motivasyon algısı ve kiĢisel 

düzenleme algısı en yüksek olan grup ise aylık geliri 4001 ve üzeri olan çalıĢanlardır. 

BaĢka bir ifadeyle asgari ücret ile çalıĢanların yaptıkları iĢin heyecan verici olduğuna 

ve iĢlerini yaparken eğlendiklerine iliĢkin algıları ile yaptıkları iĢin kiĢisel 

geliĢimlerine katkı sağlayacağı düĢünceleri daha zayıftır. Bunun nedeni olarak 

örneklem grubunda en az kazanca sahip olan asgari ücretliler için ücret gibi dıĢsal 

motivasyon faktörlerinin daha önemli olması ile iĢsiz kalmanın olumsuz etkilerini 

ortadan kaldıracak fazla bir imkana sahip olmamaları gösterilebilir.  

ÇalıĢanların iĢ motivasyonu algı düzeyi ile diğer alt boyutlara iliĢkin algı 

düzeyleri aylık gelir durumuna göre anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür.  
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Göksel & Ayan (2020), iĢ motivasyonunun X ve Y kuĢakları arası 

farklılaĢmasını incelemiĢ, Y kuĢağının kiĢisel düzenleme, içsel motivasyon ve içe 

yansıtılan düzenleme motivasyon düzeylerini X kuĢağına göre daha yüksek bulmuĢtur. 

DıĢsal düzenleme ve motive olmama alt boyutları ile X-Y kuĢakları arası anlamlı bir 

iliĢkinin olmadığını tespit etmiĢlerdir. 

AraĢtırmada elde edilen bazı sonuçlar literatürdeki diğer çalıĢmalardan farklılık 

taĢımaktadır. Özellikle cinsiyet, eğitim düzeyi ve medeni durum gibi değiĢkenlerin iĢ 

güvencesi algısı açısından farklılığı bakımından literatürdeki genel kabul görmüĢ 

sonuçlara ulaĢılamamıĢ olmasının nedeni, örneklem gruplarındaki verilerin dağılımdan 

ve farklı zaman dilimlerinde bu çalıĢmanın yapılmıĢ olmasından kaynaklı olabilir. Bu 

çalıĢmanın iĢ güvencesinin çalıĢan motivasyonuna etkisine iliĢkin teorik açıdan 

literatüre önemli bir katkı sunduğu ileri sürülebilir. AraĢtırmanın iĢ güvencesi algısı ile 

motivasyon algısının çalıĢanların bazı demografik özellikleri ile anlamlı bir iliĢkide 

olması ve bu demografik özelliklerine göre farklılaĢabileceği uygulama açısında önem 

taĢımaktadır. Literatürde tekstil sektöründe hassas bir konu olarak algılanan iĢ 

güvencesi kavramına yönelik çok sınırlı çalıĢma yapılmıĢ olması araĢtırma 

bulgularının literatürü zenginleĢtireceği, sektör iĢletmeleri ve çalıĢanlarına katkı 

sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Bu araĢtırma iĢ güvencesi algısının motivasyona düĢük seviyede de olsa (%2) 

olumlu etki yaptığını göstermektedir. Motivasyondaki değiĢimin kalanı ücret artıĢı, 

ekonomik ödül, bağımsız çalıĢma, güç ve yetki, kararlara katılma, fiziksel Ģartların 

değiĢtirilmesi gibi değiĢkenlerden kaynaklanabilir. Bu etkinin düĢük seviyede kalmıĢ 

olması, bağımlı çalıĢan olan katılımcıların sorulara iĢsizlik ve gelecek kaygısı 

çekincesi ile cevaplandırma ihtimali olabilir. Yine araĢtırma bulgularına göre 

çalıĢanların iĢe yönelik motivasyon eksikliklerini ifade eden motive olmama 

durumunun düĢük olduğu, iĢ motivasyonunun temel kaynağının ise çalıĢanların öz 

saygılarını ifade eden içe yansıtılan düzenleme alt boyutu olduğu sonucuna varılabilir. 

Bu motivasyon alt boyutunun yüksek çıkma nedeni ise tekstil çalıĢanlarının çalıĢma 

hayatlarında kendilerini ispatlamak ve baĢarılı olmak hedefleri olabilir. 

AraĢtırmadan elde edilen bulgular tekstil sektörü açısından sadece Denizli ili ile 

sınırlıdır. AraĢtırmadaki bir baĢka sınırlılık 2021 yılı Temmuz ve Ağustos aylarında, 

Covid-19 pandemi sürecine denk gelen bir zaman diliminde saha araĢtırmasının 

yapılmıĢ olmasıdır. ĠĢ güvencesi algısının ülke ve iĢletme ekonomisindeki geliĢmelere 
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paralel olarak zamanla değiĢebilmesi ihtimali nedeniyle yeni araĢtırmaların daha uzun 

zaman aralığına yayılarak sağlıklı neticeler alınması mümkündür. AraĢtırmadaki en 

önemli kısıt tek bir sektörde altı tekstil firmasının evren olarak kabul edilmesi 

olmuĢtur. Evrendeki bu kısıtın nedeni tekstil firmalarının iĢ güvencesi kavramına 

kendileri açısından hassas bir konu olarak yaklaĢması olabilir. AraĢtırma verilerinin 

kolayda örnekleme tekniği ile bu altı firmadan elde edilmesi, bulguların tüm tekstil 

sektörü için genelleĢtirilmesini sınırlandırmaktadır. ĠĢ güvencesi algısının motivasyona 

etkisini belirleyebilmek için farklı sektörlerde ya da tekstil sektöründe önde gelen 

Ġstanbul, Ġzmir, Ankara, Bursa, Gaziantep, Tekirdağ, Kırklareli, Adana, Mersin, 

Malatya ve Adıyaman gibi diğer önemli sanayi kentlerimizde ve ayrıca geniĢ örneklem 

gruplarında yeni araĢtırmaların yapılarak bulguların desteklenmesi daha sağlıklı 

sonuçlar verebilecektir. Yeni yapılacak araĢtırmalarda iĢ güvencesi algısının iĢ stresi, iĢ 

memnuniyeti, çalıĢan sağlığı, örgütsel güven, örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, psikolojik 

rahatlık gibi kavramlarla iliĢkisinin benzer ve farklı sektörlerde, daha geniĢ 

örneklemlere uygulanması literatüre önemli katkılarda bulunabilecektir. 

AraĢtırma ile tekstil sektöründe, iĢ güvencesine sahip olan yani çalıĢma 

iliĢkisine keyfi son verilemeyeceğini bilen, iĢyerindeki geleceğine daha umutla 

bakabilen iĢe en uygun kiĢileri seçerek çalıĢtırmanın iĢ görenlerin motivasyonunu 

yükselteceği ve dolayısıyla örgütsel verimliliği olumlu yönde etkileyeceği, bununla 

birlikte kayıt dıĢı istihdamın azaltılmasını da sağlayacağı için hem insan kaynakları 

yönetimine hem de ülke ekonomisine olumlu katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.   

AraĢtırma sonuçlarına göre iĢ güvencesi algısının motivasyonu etkilediği 

sonucu dikkate alındığında; 

 Motive olmuĢ çalıĢanın, iĢyerinde mutlu ve duyarlı olacağı, iĢ arkadaĢları ile 

örgütsel amaçlar doğrultusunda bütünleĢeceği, zihinsel olarak rahat çalıĢacağı, 

 Motivasyonun, iĢletme amaçları ile çalıĢanların amaçlarını örtüĢtüreceği, 

 ĠĢletmelerde bir çalıĢanı motive eden durumun baĢka bir çalıĢanı motive 

etmemesi mümkün olabilmesi nedeniyle, çalıĢan davranıĢlarını gözlemleyerek 

ihtiyaçların tespit edilmesi gerektiği, 

 ĠĢe geç kalma, iĢe gitmeme, iĢten ayrılma gibi olumsuz iĢ davranıĢlarının 

motivasyon ile ilgisi olabileceği,  

hususları unutulmadan çalıĢan motivasyonunu arttırabilmek adına iĢ güvencesi olan 

kiĢileri çalıĢtırmanın iĢletmelerin menfaatine olacağı bir gerçektir. 
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EKLER  

 

Ek 1: Anket Formu 
 

Degerli Katılımcı; 

Bu soru formu Karabük Üniversitesi Lisansüstü Eğitim Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı Doktora programında “ĠĢ 

Güvencesi Algısının Motivasyona Etkisi: Tekstil Sektöründe Bir Uygulama” isimli doktora tezinde kullanılmak 

üzere hazırlanmıĢtır. Sizden ricamız aĢağıdaki ifadeleri gerçeği yansıtacak bir Ģekilde değerlendirmenizdir. 

AraĢtırmamızda elde edilen veriler araĢtırmacı dıĢında kimse tarafından görülmeyecektir. Soru formunda kiĢisel 

veya kurumsal hiçbir bilgi talep edilmemekte olup, veri çözümleme iĢlemleri biter bitmez tüm formlar imha 

edilecektir. Bu yüzden, lütfen formun üzerine adınızı yazmayınız. Yoğun iĢ temponuzda vakit ayırıp araĢtırmaya 

katkı sağladığınız için teĢekkür eder, çalıĢmalarınızda kolaylıklar dileriz. 

 

Hüsnü Akın ÖZCAN 

Karabük Üniversitesi 

Lisansüstü Eğitim 

Enstitüsü 

ĠĢletme Anabilim Dalı 

Doktora Ögrencisi 

 

 

 

1.Cinsiyetiniz nedir?  

 

  

 

2.Medeni haliniz nedir?  

 

    

  

3.YaĢ aralığınız nedir?  

 

-24   -34   -44   -54    

 

4. Statünüz nedir?  

 

   

 

 5.Sahip olduğunuz diploma derecesi nedir?  
    / Ortaokul   

 

-Ön Lisans  -Lisans -Doktora  

 

6. Mesleğinizi kaç yıldır  icra ediyorsunuz?  …………… 

 

7. Halen bulunduğunuz iĢyerinde kaç yıldır çalıĢıyorsunuz? …………… 

 

8. Aylık ortalama ücret aralığınız nedir?  

 

i ücret   -4000       -5000                   
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Ġġ GÜVENCESĠ ENDEKSĠ ÖLÇEĞĠ  
 

Bu kuruluĢta gelecekteki istihdam durumunuz nedir? Her bir ifadeye ne derece katıldığınızı, sizce uygun olan 

cevap seçeneğini iĢaretleyerek belirtiniz. 

*ĠĢ güvencesi, iĢçinin çalıĢmaya baĢladıktan sonra çalıĢma koĢullarının iĢveren tarafından keyfi değiĢtirilememesi, 

iĢ sözleĢmesinin keyfi bir Ģekilde feshedilememesidir. 

 

Ġġ GÜVENCESĠ MEMNUNĠYETĠ ÖLÇEĞĠ 

KuruluĢunuzdaki iĢ güvenceniz nasıldır? Her bir ifadeye ne derece katıldığınızı, sizce uygun olan cevap 

seçeneğini iĢaretleyerek belirtiniz. 
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1 GELECEKTE BU KURULUġTA ĠSTĠHDAM DURUMUMU 

TAHMĠN ETMEK ZORDUR. 

     

2 GELECEKTE BU KURULUġTA ĠSTĠHDAM DURUMUM 

SABĠTTĠR. 

     

3 GELECEKTE BU KURULUġTA ĠSTĠHDAM DURUMUM 

MEÇHULDÜR. 

     

4 GELECEKTE BU KURULUġTA ĠġĠM HEMEN HEMEN 

GARANTĠDĠR. 

     

5 GELECEKTE BU KURULUġTA ĠġĠME DEVAM EDECEĞĠME 

GÜVENEBĠLĠRĠM. 

     

6 GELECEKTE BU KURULUġTA ĠSTĠHDAMIM BELĠRSĠZDĠR.      
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1 BU KURULUġTA YETERLĠ Ġġ GÜVENCEM VARDIR.      

2 BU KURULUġTA BU KADAR AZ Ġġ GÜVENCEM OLMASI 

RAHATSIZ EDĠCĠDĠR. 

     

3 BU KURULUġTA MÜKEMMEL Ġġ GÜVENCESĠNE SAHĠBĠM.      

4 BU KURULUġTA Ġġ GÜVENCEM STRESLĠDĠR.      

5 BU KURULUġTA Ġġ GÜVENCEM OLUMLUDUR.      

6 BU KURULUġTA Ġġ GÜVENCEM KABUL EDĠLEMEYECEK 

KADAR AZDIR. 
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ÇOK BOYUTLU Ġġ MOTĠVASYONU ÖLÇEĞĠ  

AĢağıda bazı ifadeler verilmiĢtir. Lütfen bu ifadeleri “ġu anki iĢinizde neden çaba sarf ediyorsunuz?” sorusunu 

düĢünerek yanıtlayınız. 
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1 Zamanımı israf ettiğimi düĢündüğüm için iĢimde çaba sarf etmiyorum.  

 

     

2 Ġlginç olduğu için iĢimde çaba sarf ediyorum.  
 

     

3 Çaba sarf etmeye değer olmadığını düĢündüğüm için iĢimde az çaba 

gösteriyorum. 
 

     

4 Heyecan verici olduğu için iĢimde çaba sarf ediyorum. 

 

     

5 ĠĢim anlamsız olmasına rağmen neden hala bu iĢi yaptığımı bilmiyorum.  
 

     

6 ĠĢimi yaparken eğlendiğim için iĢimde çaba sarf ediyorum. 

 

     

7 BaĢkalarının (amir, meslektaĢ, aile vb.) onayını almak için iĢimde çaba sarf 
ediyorum.  

 

     

8 ĠĢimde çaba sarf etmenin benim için özel bir anlamı var.  
 

     

9 BaĢkalarının (amir, meslektaĢ, aile vb.) bana daha fazla saygı duyması için 

iĢimde çaba sarf ediyorum.  

 

     

10 Bu iĢ, kiĢisel değerlerimle uyumlu olduğu için iĢimde çaba sarf ediyorum. 

 

     

11 BaĢkalarının (amir, meslektaĢ, aile vb.) bana yönelik eleĢtirilerinden kaçınmak 

için iĢimde çaba sarf ediyorum. 

 

     

12 Bu iĢte çaba sarf etmenin kiĢisel olarak önemli olduğunu düĢündüğüm için 

iĢimde çaba gösteriyorum.  
 

     

13 Ancak iĢimde yeterince çaba sarf edersem baĢkaları (iĢveren, amir vb.) beni 

ekonomik olarak ödüllendirirler.  
 

     

14 ĠĢimde çaba sarf ederim aksi halde, kendimi kötü hissederim.  

 

     

15 ĠĢimde yeterince çaba sarf edersem baĢkaları (iĢveren, amir vb.) bana daha 
fazla iĢ güvenliği sağlarlar.  

 

     

16 ġimdiki iĢimde çaba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup hissederim. 

 

     

17 ĠĢimde yeterince çaba sarf etmezsem iĢimi kaybetme riskim olur.  

 

     

18 ĠĢim, kendimle gurur duymamı sağladığı için iĢimde çaba sarf ediyorum.  

 

     

19 Kendimi kanıtlamak zorunda olduğum için iĢimde çaba sarf ediyorum. 
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Ek 2: Etik Kurulu Kararı 
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