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07/

Motivasyon bireylerin arzu, istek, diirtii ve ihtiyaglarim1 kapsayan bir
kavramdir. Kiside davranis degisikliklerine neden olabilen motivasyonun orglitsel ve
yonetsel araglarindan bir tanesi de is giivencesi kavramidir. Is giivencesi olan is
goreninin calisma kosullar1 keyfi degistirilemedigi gibi soézlesmesi de keyfi
feshedilememektedir. Bu arastirmanin temel amaci, ¢alisanlarin  motivasyon
diizeylerinde 1is giivencesi faktoriiniin etkisi nedir sorusunu cevaplandirmaktir.
Arastirma nicel arastirma yontemine gore desenlenmistir. Arastirma verileri Denizli
ilinde faaliyette bulunan, 30 ve {izeri isci ¢alistiran alt1 tekstil isletmesinde, kolayda
ornekleme yontemine gore secilmis 383 calisandan 2021 yili Temmuz ve Agustos
aylarinda toplanmustir. Arastirmada veri toplamak amaciyla Onder&Wasti (2002)
tarafindan  Tirkce’ye uyarlanan 1is gilivencesi memnuniyeti Olgegi ile
Civilidag&Sekercioglu (2017) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan c¢ok boyutlu is
motivasyonu Olgeklerinden yararlanilmistir.  Analizlerde SPSS22 ve AMOS24
programlart kullanilmistir. Arastirma verilerinden elde edilen bulgulara gore,
calisanlarin motivasyon diizeylerinde is giivencesi faktoriiniin kismi aracilik etkisi
oldugu anlasilmistir. Ayrica calisanlarin is glivencesi memnuniyet algilar ile ¢ok
boyutlu is motivasyon algilarinin bazi demografik degiskenlere goére farkliliklar
gosterdigi tespit edilmistir. Arastirma sonucglar1 is glivencesinin ¢alisanlarin
motivasyonlar1 lizerinde agiklayic1 bir faktdr oldugunu gostermektedir. Calismanin
sonucunda elde edilen wverilerin literatiire katkida bulunacagi, bundan sonraki
caligmalara rehberlik edecegi, tekstil sektoriinde is gilivencesi ile is motivasyonu
iligkisi baglaminda Tiirkiye’de yapilan ilk ¢aligma olmasi nedeniyle 6nemli ve 6zgiin

oldugu diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: is Giivencesi; Is Giivencesizligi; 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 Onder &
Wasti (2002) and multidimensional work motivation scales adapted to Turkish by
Civilidag & Sekercioglu (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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ARASTIRMANIN KONUSU

Motivasyon, kiside davranis degisikliklerine neden olabilecek kavramlardan bir
tanesidir. Literatiirde motivasyonun, stres, drgiitsel adalet algisi, orgiitsel baglilik, isten
ayrilma niyeti, performans, mesleki yabancilasma algis1 gibi kavramlar ile iliskisi
incelenmistir. Bu arastirmanin konusu tekstil ve hazir giyim sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerde ¢alisanlarin is giivencesine yonelik algisinin, is davranislarinin

belirleyicilerinden birisi olan motivasyonu nasil etkileyebilecegini belirlemektir.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirmanin amaci, Denizli ilinde tekstil ve hazir giyim sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerde ¢alisanlarin is giivencesine yonelik algilarinin motivasyonlarina
etkisini incelemektir. Bu amag dogrultusunda aragtirmanin alt amaglari ise sunlardir;

1. Is giivencesi algisinin is motivasyonu ile alt boyutlarina etkisini ortaya
¢ikarmak.

2. Tekstil isletmelerinde ¢alisanlarin is giivencesi algilarinin; cinsiyet, yas,
mesleki kidem, mevcut isyerindeki ¢alisma siiresi, egitim durumu degiskenlerine gore
farklilagip farklilagmadigini belirlemek.

3. Tekstil igletmelerinde calisanlarin is motivasyonu diizeylerinin; cinsiyet, yas,
mesleki kidem, mevcut isyerindeki ¢alisma siiresi, egitim durumu degiskenlerine gore
farklilasip farklilasmadigini belirlemek.

Aragtirma amaci dogrultusunda hazirlanan anket formu {i¢ bdliimden
olugsmustur. Anketin birinci boliimiinde katilimcilarin demografik bilgileri istenmis,
ikinci boliimiinde is giivencesi algisi icin bir dlgek kullanilmis, {iclincii boliimiinde ise
motivasyon degerlendirme Olcegi kullanmilmistir. Literatiirde 15 giivencesi ile
motivasyon kavramlarina iligkin pek cok arastirma bulunmasina ragmen tekstil ve
hazir giyim sektoriinde bu iki kavramin iligkisini ele alan saha arastirmasi seklinde bir
calismaya rastlanilamamistir. Bu aragtirmanin temel hedefi ilgili sektorde yeni bir
inceleme alan1 olusturmaktir. Bu ¢alisma ile c¢alisanlarda is glivencesi algisinin
motivasyonlarini nasil etkileyebilecegi problemine ¢oziim aranacaktir. Calismanin

sonucunda elde edilecek verilerin literatiire katkida bulunacagi, bundan sonraki
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caligmalara rehberlik edecegi ve tekstil sektoriinde is glivencesi ve is motivasyonu
iliskisi baglaminda Tiirkiye’de yapilan ilk ¢alisma olmasi nedeniyle 6nemli ve 6zgiin

oldugu diistliniilmektedir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Denizli ilinde tekstil ve hazir giyim sektorii isletmelerindeki c¢alisanlara
uygulanan ve bu isletmeler ile sinirli olan bu ¢alismanin yontemi nicel bir arastirmadir.
Tez ¢aligmasinin Denizli’de yapiliyor olmasinin nedeni; kentin Tiirkiye’nin en 6nemli
tekstil merkezlerinden birisi olmasidir. Pamuklu tekstilde diinya baskenti olarak da
ifade edilen Denizli ili havlu ve bornoz iiretiminde Tiirkiye’nin yillik ihracatinin
yaklagik iicte birini tek basina karsilamaktadir. Tekstil sektorii yaninda gida, yem,
emaye bakir tel, ambalaj malzemeleri, elektronik bakir mamulleri alaninda da Denizli
firmalart her yil “Tiirkiye’nin En Biiyiik 500 Sanayi Kurulusu” ¢aligmasinda en az 10
firma ile kenti temsil etmektedirler (T.C. Denizli Valiligi, 2022). Denizli’de
dokumacilik ilk olarak Romalilar doneminde baslamis, Sel¢uklular ve Osmanlilar
doneminde de en ihtisamli zamanlarin1 yagsamistir (Denizli Ticaret Odas1 Yayinlari,
2020). Iplik, dokuma, konfeksiyon gibi alt sektorlere ayrilan ve Tiirkiye gayri safi milli
hasilasinin %10’ununu kapsayan tekstil ve hazir giyim sektorii, iiretim, ihracat ve
istihdam konularinda 6nemli bir sektordiir. Bu sektor Tiirkiye dis ticaretinde biiytik bir
paya sahip olmasi nedeniyle pek cok kisiye istthdam yaratmakta ve issizlik sorununun
¢Oziimiinde de oOnciiliik yapmaktadir. Sektor igerisinde moda, marka ve tasarim gibi
sinai miilkiyet alanlarinda nitelikli isgiicii de calistirllmaktadir. Kiiresel rekabette en
biiyiik rakip Cin karsisinda sektor firmalarinin bir kism1 tutunamayarak iiretimine son
vermigsken bir kismi ciddi markalasma ve istihdama giderek rekabet giiglerini
korumaktadirlar. Tiirkiye 2014-2023 ulusal istihdam strateji programinda amaglardan
birisi de tekstil ve hazir giyim sektoriindeki istthdamin gelistirilmesi, nitelikli
isgliciiniin artirilmast ve kayit dis1 ¢alismanin Oniine gecilmesi olarak sayilmustir.
Program kapsaminda 1is sagligt ve gilivenligi bilinci ile sosyal sorumluluk
standartlarinin yayginlastirilmasina da yer verilmistir (Bagci, 2020).

Arastirma verileri 2021 yili Temmuz ve Agustos aylarinda toplanmistir.

Oncelikle internet ortaminda hazirlanan anket formlari, firmalarin olumlu geri déniis
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yapmamalar1 nedeniyle fiziki olarak bastirilip arastirmaya katilmayir kabul etmis
olanlara elden dagitilmistir.

Anket calismasinin etik kurallara uygunlugu, Karabiik Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Arastirmalart Etik Kurulu’nun 08.03.2021 tarih ve E.16448 sayili
yazis1 ile onaylanmistir.

Anket formlar1 3 grupta ele alinmistir. Birinci grup anket formlari
isletmelerdeki ¢alisanlara ait cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim diizeyi, calistigi
kurumdaki pozisyonu, toplam c¢alisma siiresi, kurumdaki ¢alisma siiresi, aylik gelir
durumu bilgilerinden olusan demografik sorular1 igermektedir. Ikinci grup anket
formlar1 ise is giivencesi algi diizeyini tespit etmeye yonelik sorulari icermektedir. Is
giivencesine iliskin kavramsal yap1r Probst (1998)’ un gelistirdigi ve Onder&Wasti
(2002) tarafindan Tiirkceye uyarlanan; “Is Giivencesi Endeksi Olgegi”, “Is Giivencesi
Memnuniyeti Olgegi”dir. Bu anket sorularmin kullanim izni alinmistir. Olgeklere
iliskin altisar ifade ankette yer almaktadir. “Is Giivencesi Endeksi Olgegi”ve “Is
Giivencesi Memnuniyeti Olcegi”nde yer alan sorular, arastirmaya dahil olan
katilimcilar tarafindan daha net algilanmasi i¢in arastirmaci tarafindan kavramsal
degisiklige gidilmeden yapisal degisiklige gidilmis, ardindan olusturulan yeni soru
kaliplart iki alan uzmani ve ii¢ dil uzmani tarafindan gozden gegirilmistir. Yapilan bu
degisiklik sonrasinda sorularin kavramsal bir degisiklige ugramadigi ve daha anlasilir
hale geldigi saptanmistir. “Is Giivencesi Endeksi Olcegi”nde yer alan “Evet, ?, Hayir”
ti¢ dereceli puanlama anahtar1 Karacaoglu (2015) tarafindan (Alanya bolgesindeki bes
yildizli otel c¢alisanlarinda is gilivencesizliginin isten ayrilma niyetine etkisi
arastirmasinda) besli Likert 6l¢ek olarak kurgulanmis ve yapilan bu ¢alisma sonrasinda
Cronbach alpha degerinin 0,71 olarak bulunmustur. Ayrica Kése, Ozkog, & Bekci
(2019) tarafindan (muhasebe meslegi mensuplarinda is giivencesizliginin isten ayrilma
niyetine etkisi arastirmasinda) besli Likert 6lgek ile kurgulanmis ve yapilan bu ¢aligma
sonrasinda da Cronbach alpha degerinin 0,88 olarak bulunmustur. “Is Giivencesi
Memnuniyeti Olgegi’nde belirtilen Is giivencesi memnuniyeti ifadelerinin
cevaplandiriimasinda Onder ve Wasti’nin galismalarinda kullandigi “Evet, ?, Hayir”
3’li puanlama anahtari, Serap Alkaya (2015) tarafindan is giivencesi memnuniyeti ile
cesitli degiskenlerin isten ayrilma niyetine etkisini arastirdigi doktora tezinde daha
saglikli sonuclar verecegi disiincesiyle 5°li Likert oOlgegi olarak 1 “kesinlikle

katilmiyorum” ve 5 “kesinlikle katiliyorum” araliginda yeniden diizenlemistir. Bu
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calismada da giivenilirlik katsayis1 0,92 olarak bulunmustur. Bu tezde ise kullanilan
anket calismasinda “Is Giivencesi Endeksi” ve “Is Giivencesi Memnuniyeti” dlgegine
iliskin ifadeler icin, 1 “kesinlikle katilmiyorum” ve 5 “kesinlikle katiliyorum”
araliginda besli likert dlgegi kullanilmistir. Probst’un ¢alismasindaki “Is Giivencesi

Endeksi Olgegi “ile “Is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi” ne ait ifadelerin {icii olumsuz,

-

{icii de olumlu niteleyicilerden olusmaktadir. “Is Giivencesi Endeksi Olgegi”’ndeki;

1

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

’

“Gelecekte bu kurulusta istihdam durumum mechuldiir.”,
“Gelecekte bu kurulusta istihdamim belirsizdir.”
olumsuz ifadeleri ile “Is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi”ndeki ;

1

“Bu kurulusta bu kadar az is giivencem olmasi rahatsiz edicidir.”,

“Bu kurulusta is giivencem streslidir.”,

“Bu kurulusta is giivencem kabul edilemeyecek kadar azdir.” ,
olumsuz ifadeleri i¢in SPSS programinda ters kodlama yapilmistir.

Sekil 1. Probst’un is Giivencesi Modeli

BELIRLEVICILER

- Ef;;;f ozelliklen i$ TUTUMLARI SONUCLAR
oo . i s Ukcret, promosyon, +  Psikolojk saghk
_. E:ﬁ:ii&gﬁf‘]m > {LG[{':L\ AN [=2» amur, 13 ve ¢alisma > . Firikse] saghk

Sendikaly/sendikasiz GUVENCEST arkadaslan *  Kurumsal aynima
e Orsiitsel desisi memnunyet: *  Sendikalagma

i TEn fL g:f:m s 5 giivencesi hareketi

--Smil; Ammatar memnuniyet +  Kurumsal baghhk
= Orgitteki teknolojik - ; . =

degisim s s stres:

F 3 . L.
YONLENDIRICILER

s [z benimseme
= Kiiltiirel degerler
*  Prosedirel adalet

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

Sekill’deki modele gore; isin gelecegini tehdit eden calisan ozellikleri, isin
ozellikleri, orglitsel degisim ve oOrgiitteki teknolojik degisimler gibi belirleyiciler is
giivencesizligini ortaya ¢ikarmaktadir. Kidem gibi calisanlarin bireysel farkliliklar i
giivencesinin farkli algilanmasina neden olmaktadir. Yapilan isin gegici ya da stirekli
olmasi, sendikali ya da sendikasiz ¢alisma gibi is 6zellikleri calisanda is giivencesi
algisin1 duruma gére azaltmakta ya da arttirmaktadir. Orgiitsel degisim kapsaminda

isten cikarmalarin artmasi calisanin is glivencesi algisin1 azaltmaktadir. Burada is
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giivencesi isin istikrar1 ve siirekliligine iligkin calisanin algisinin ifade etmektedir.
Calisanlarin isine yonelik bu is giivencesi algis1 ise yonelik tutumlarini etkilerken,
isteki olaylara duygusal tepkiler vermelerine neden olmaktadir. Ornegin diisiik
ticretliler ile terfi olanaklar1 zayif olanlarin is gilivencesi algilarinin diisilk olmasi
beklenmektedir. Ancak c¢alisanin isine, ¢alisma arkadaslarina ya da yoneticilerine
iliskin memnuniyet diizeylerini is giivencesi algis1 dogrudan olgememektedir. Isi
benimseme, kiiltlirel degerler ve prosediirel adalet is glivencesi algisi ile is tutumlari
arasinda yonlendirici etkiye sahiptir. Modelde son basamak is giivencesinin sonuglari
olarak yer almaktadir. Is giivencesinin kurumdan ayrilma, kurumsal baglilik, is stresi,
sendikalasma hareketleri, psikolojik ve fizyolojik saglik gibi sonuglari bulunmaktadir.
Calisanda diisiik is giivencesi algisi, isten ayrilma niyetini arttirmakta, Orgiitsel
bagliligr zayiflatmakta, psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklarin yasanmasina neden
olmaktadir (Probst,2002&2003 ten aktaran Dogantekin, 2020).

Uglincii  gruptaki anket formlart ise tekstil ve hazir giyim sektorii
isletmelerindeki ¢alisanlar iizerinde ¢ok boyutlu is motivasyon boyutlarini tespit
etmeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Motivasyona iliskin kavramsal yap1, Gagné,
Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni (2010) tarafindan gelistirilen Civilidag &
Sekercioglu (2017) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanip uygulanan “Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olcegi”dir. Bu anket sorularinin kullanim izni alimustir. Deci ve Ryan
(2000) tarafindan gelistirilen ve ¢agdas motivasyon teorilerinden birisi olan Oz
belirleme kurami siirecini temel alan bu Ol¢ek iic temel boyut (motive olmama,
kontrollii motivasyon ve 6zerk motivasyon) ile bes alt boyut (digsal diizenleme-sosyal,
digsal diizenleme-maddesel, ice yansitilan diizenleme, kisisel diizenleme ve igsel
motivasyon) olmak iizere 19 ifadeden olusmaktadir. Civilidag & Sekercioglu (2017)
caligmasindaki yanitlamalarda 1 “Hi¢ Uygun Degil” ve 7 “Tamamen Uygun”
araliginda 7°li Likert 6l¢ek uygulamistir. Anketteki 19.madde higbir alt boyutta yer
almadig1 i¢in arastirmacilar tarafindan analizden ¢ikartilmistir. Bu tez calismasina
iliskin ankette ise 1 “kesinlikle katilmiyorum”, 2 “katilmiyorum”, 3 “kararsizim”, 4

“katiliyorum” ve 5 “kesinlikle katiliyorum™ seklinde besli Likert 6l¢egi kullanilmistir.
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Tablo 1. Cok Boyutlu is Motivasyonun Temel Bilesenleri ve Alt Olgekleri

Cok Boyutlu Motivasyon {")lgegi Madde Sayisi Madde Numaras:

Motive Olmama 3 1,3,5
Kontrollii Motivasyon

Digsal Diizenleme — Sosyal 3 79,11

Dissal Diizenleme — Maddesel 3 13,1517

ice Yansitilan Diizenleme 4 14,16,18,19
Ozerk Motivasyon

Kisisel Diizenleme 3 §,10,12

icsel Motivasyvon 3 24,6

Kaynak: Goksel&Ayhan(2020), Yeni Nesil Iste Nasil Giidiileniyor? is Motivasyonu Ekseninde X-Y
Kusaklararas1 Farklilasma, Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler Dergisi,3(11):892.

Is giivencesi algisinin motivasyona etkilerini belirlemeye yonelik yapilan bu
arastirmada hazirlanan hipotezler kapsaminda test edilecek iliskiyi gdsterir arastirma
modeli sekil 2°de ifade edilmistir.

Sekil 2.Arastirmanin Modeli

| Is Giivencesi Memnuniyeti ‘

Cinsiyet

Yas

Egitim
Durumu
Medeni
Durum
Mesleki
deem Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Isyeri _ _
Kidemi Motive Igsel Dagsal Kigisel Ige
Olmama Motivasyon Diizenleme Diizenleme Yansitilan
Aylik Sosyal Diizenleme
Gelir

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Arastirma modeli i glivencesinin motivasyona etkisini gostermekle birlikte, is
giivencesi algisim1 Olcecek is glivencesi memnuiyeti ile c¢ok boyutlu is
motivasyonunun, katilimcilarin  demografik degiskenlerine gore farkliliklarini

belirtmektedir.

ARASTIRMA HIPOTEZLERIi / PROBLEM

Motivasyon, kiside davranis degisikliklerine neden olabilecek kavramlardan bir
tanesidir. Literatlirde motivasyonun, stres, orgiitsel adalet algisi, orgiitsel baglilik, isten
ayrilma niyeti, performans, mesleki yabancilagsma algis1 gibi kavramlar ile iligkisi
incelenmistir. Bu ¢alisma ile “is glivencesi algisinin ¢alisanin is davraniglarindan olan

motivasyonu nasil etkileyebilecegi” problemine ¢6ziim aranacaktir. Arastirmada temel
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problemden yola ¢ikarak asagidaki problemlere cevap aranmaktadir.

1. Tekstil isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklar is glivencesine iliskin memnuniyet
diizeylerinin, ¢ok boyutlu ig motivasyonu alt boyutlarin1 etkileyip etkilemedigini
belirlemek.

2. Tekstil isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklari is glivencesine iliskin memnuniyet
diizeylerinin demografik degiskenlerine gore farklilasip farklilasmadiginm
belirlemek.

3. Tekstil igletmelerinde ¢alisanlarin ¢ok boyutlu is motivasyonu diizeylerinin
demografik degiskenlerine gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek.

Belirlenen arastirma problemlerini test etmek amaciyla olusturulan ana hipotez
ve buna iligkin alt hipotezler asagidaki gibidir;

H1: Tekstil cahsanlarmin algiladiklar1 is giivencesine iliskin memnuniyet

diizeyleri arttik¢a, ¢ok boyutlu is motivasyonlari da artar.

Hla: Tekstil ¢alisanlarinin algiladiklar is giivencesine iliskin memnuniyet

diizeyleri arttik¢a, ¢ok boyutlu is motivasyon alt boyutu olan motive olamama

diizeyleri azalir.

H1b: Tekstil ¢alisanlarmin algiladiklar1 is giivencesine iliskin memnuniyet

diizeyleri arttik¢a, ¢ok boyutlu is motivasyon alt boyutu olan i¢sel motivasyon

diizeyleri artar.

Hlc: Tekstil galisanlariin algiladiklar1 is giivencesine iliskin memnuniyet

diizeyleri arttik¢a, cok boyutlu is motivasyon alt boyutu olan dissal diizenleme-

sosyal diizeyleri artar.

H1d: Tekstil ¢alisanlarimin algiladiklar1 is giivencesine iliskin memnuniyet

diizeyleri arttik¢a, cok boyutlu is motivasyon alt boyutu olan kisisel diizenleme

diizeyleri artar.

Hle: Tekstil ¢alisanlarin algiladiklar is giivencesine iliskin memnuniyet

diizeyleri arttikca, ¢ok boyutlu is motivasyon alt boyutu olan ige yansitilan

diizenleme diizeyleri artar.

Is giivencesizligi, orgiitsel ve ekonomik faktorler yaninda bireysel faktdrlerden
de kaynaklanmaktadir (Bakiniz Tablo.23). Motivasyonun belirleyicisi ekonomik,
psiko-sosyal, orgiitsel-yonetsel araglar yaninda dogrudan caligma ile ilgisi olmayan is
gorenlerin yas, cinsiyet, medeni durum, kidem vs. demografik degiskenleri de

motivasyonu etkileyebilmektedir (Keser, 2006’dan aktaran Cakir, G.,2009).
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Dolayisiyla ana hipoteze ek olarak, tekstil isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklari is
giivencesine iliskin memnuniyet diizeylerinin ve ¢ok boyutlu is motivasyon
diizeylerinin demografik degiskenlere gore farkliliklarin olup olmadigi da
incelenmistir. Bu amagla test edilen hipotezler asagidaki gibidir;
H2: Tekstil cahsanlarimin algiladiklar1 is giivencesine iliskin memnuniyet
diizeyleri demografik degiskenlere gore anlamh diizeyde farkhlagsmaktadir.
H2a: Tekstil ¢alisanlariin algiladiklar1 is giivencesine iligkin memnuniyet
diizeyleri yasa gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.
H2b: Tekstil calisanlarinin algiladiklart is giivencesine iliskin memnuniyet
diizeyleri cinsiyete gore anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.
H2c: Tekstil ¢alisanlarinin algiladiklar1 is giivencesine iligkin memnuniyet
diizeyleri medeni duruma gore anlaml diizeyde farklilasmaktadir.
H2d: Tekstil ¢alisanlarinin algiladiklar1 is gilivencesine iliskin memnuniyet
diizeyleri mesleki kideme gére anlamli diizeyde farklilagmaktadir.
H2e: Tekstil ¢alisanlarinin algiladiklar1 is giivencesine iligkin memnuniyet
diizeyleri isyeri kidemine gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.
H2f: Tekstil galisanlarmin algiladiklar1 is giivencesine iliskin memnuniyet
diizeyleri mezuniyet durumuna gore anlaml diizeyde farklilagmaktadir.
H2g: Tekstil calisanlarinin algiladiklart ig giivencesine iligkin memnuniyet
diizeyleri aylik gelir durumuna goére anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.
H3: Tekstil ¢calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu él¢ek ve alt boyutlarinin
diizeyleri demografik degiskenlere gore anlamh diizeyde farkhlagsmaktadir.
H3a;: Tekstil ¢aliganlarinin ¢ok boyutlu is motivasyon algi diizeyleri yasa gore
anlaml1 diizeyde farklilagmaktadir.
H3a,: Tekstil ¢alisanlarinin motive olmama alg1 diizeyleri yasa gore anlamli
diizeyde farklilagmaktadir.
H3as: Tekstil calisanlarinin i¢sel motivasyon algi diizeyleri yasa gore anlaml
diizeyde farklilagsmaktadir.
H3ay: Tekstil ¢alisanlarinin digsal diizenleme-Sosyal alg1 diizeyleri yasa gore
anlamli diizeyde farklilagmaktadir.
H3as: Tekstil ¢alisanlarinin kisisel diizenleme algi diizeyleri yasa gore anlamh

diizeyde farklilagsmaktadir.
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H3as: Tekstil calisanlarinin ige yansitilan diizenleme alg1 diizeyleri yasa gore
anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3b;: Tekstil ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyon algi diizeyleri cinsiyete
gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3b,: Tekstil g¢alisanlarnin motive olmama algi diizeyleri cinsiyete gore
anlamh diizeyde farklilagsmaktadir.

H3bs: Tekstil ¢alisanlarinin i¢csel motivasyon algi diizeyleri cinsiyete gore
anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3b,: Tekstil ¢alisanlarinin digsal diizenleme-sosyal algi diizeyleri cinsiyete
gore anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

H3bs: Tekstil calisanlarmin kisisel diizenleme algi diizeyleri cinsiyete gore
anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3bg: Tekstil ¢alisanlarinin ige yansitilan diizenleme algi diizeyleri cinsiyete
gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3c;: Tekstil calisanlariin ¢ok boyutlu is motivasyon algi diizeyleri medeni
duruma goére anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

H3c,: Tekstil ¢alisanlarinin motive olmama algi diizeyleri medeni duruma gore
anlaml1 diizeyde farklilasmaktadir.

H3cs: Tekstil c¢aliganlarinin igsel motivasyon algi diizeyleri medeni duruma
gore anlamh diizeyde farklilagsmaktadir.

H3c4: Tekstil galisanlarinin digsal diizenleme-sosyal algi diizeyleri medeni
duruma gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3cs: Tekstil galisanlarinin kisisel diizenleme alg1 diizeyleri medeni duruma
gore anlamh diizeyde farklilagsmaktadir.

H3cs: Tekstil calisanlarinin i¢e yansitilan diizenleme algi diizeyleri medeni
duruma gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3d;: Tekstil ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyon algi diizeyleri mesleki
kideme gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3d,: Tekstil ¢alisanlarinin motive olmama algi diizeyleri mesleki kideme gore
anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3ds;: Tekstil c¢alisanlarinin igsel motivasyon algi diizeyleri mesleki kideme

gore anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.
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H3d,: Tekstil ¢alisanlarimin dissal diizenleme-sosyal algi diizeyleri mesleki
kideme gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

H3ds: Tekstil ¢alisanlarinin kisisel diizenleme algi diizeyleri mesleki kideme
gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3ds: Tekstil ¢alisanlarinin i¢e yansitilan diizenleme algi diizeyleri mesleki
kideme gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

H3e;: Tekstil calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyon algi diizeyleri igyeri
kidemine gore anlamli1 diizeyde farklilagmaktadir.

H3e,: Tekstil ¢alisanlarinin motive olmama algi diizeyleri igyeri kidemine gore
anlamh diizeyde farklilasmaktadir.

H3ez: Tekstil calisanlarinin i¢sel motivasyon algi diizeyleri isyeri kidemine
gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3es: Tekstil ¢alisanlarinin digsal diizenleme-sosyal algi diizeyleri isyeri
kidemine gore anlaml diizeyde farklilasmaktadir.

H3es: Tekstil calisanlarinin kisisel diizenleme algi diizeyleri igyeri kidemine
gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3es: Tekstil calisanlarinin ige yansitilan diizenleme alg1 diizeyleri isyeri
kidemine gore anlaml diizeyde farklilasmaktadir.

H3f;: Tekstil ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyon algi diizeyleri mezuniyet
durumuna goére anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3f,: Tekstil ¢alisanlarinin motive olmama algi diizeyleri mezuniyet durumuna
gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3f;: Tekstil ¢alisanlarmin igsel motivasyon algi diizeyleri mezuniyet
durumuna gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3f,: Tekstil ¢alisanlarinin digsal diizenleme-sosyal alg1 diizeyleri mezuniyet
durumuna goére anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3fs: Tekstil galisanlarmin kisisel diizenleme alg1r diizeyleri mezuniyet
durumuna goére anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3fs: Tekstil calisanlarinin ige yansitilan diizenleme algi diizeyleri mezuniyet
durumuna gore anlaml diizeyde farklilasmaktadir.

H3g1: Tekstil calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyon alg: diizeyleri aylik gelir

durumuna goére anlamli diizeyde farklilagmaktadir.
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H3g,: Tekstil ¢alisanlarinin motive olmama algi diizeyleri aylik gelir durumuna
gore anlamh diizeyde farklilagsmaktadir.

H3gs: Tekstil ¢alisanlarmin igsel motivasyon algi diizeyleri aylik gelir
durumuna gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3g4: Tekstil calisanlarinin dissal diizenleme-sosyal algi1 diizeyleri aylik gelir
durumuna goére anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3gs: Tekstil calisanlarmin kisisel diizenleme algi diizeyleri aylik gelir
durumuna gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3gs: Tekstil calisanlarinin ige yansitilan diizenleme algi1 diizeyleri aylik gelir

durumuna goére anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

EVREN VE ORNEKLEM

Aragtirma kapsaminda oncelikle Google formlar iizerinden hazirlanan anket,
Denizli ilinde faaliyette bulunan 30 ve iizerinde isci ¢alistiran tekstil firmalarina mail
yoluyla gonderilmis, maillere bir doniis yapilmadigi icin fiziki anketler ile birlikte
firmalar ziyaret edilmistir. Pek ¢ok firma is gilivencesi konusunun hassasiyetinden
kaynakli aragtirmaya destek vermemeyi tercih etmistir. Bazi firmalarin ilk
goriismelerde olumlu tutumuna karsilik anketler birakilmig ancak daha sonra insan
kaynaklar1 boliimlerinden ret cevabi alinmistir. Arastirma yapilan donemde Covid-19
pandemisinin etkisini siirdiirmesi, zaman ve maliyet kisit1 ile tez konusu olarak secilen
1§ giivencesi kavraminin firmalar i¢in hassas bir konu olmasi, sadece alt1 firmanin
calismaya olumlu katki sunmasina neden olmustur. Denizli Calisma ve ISKUR 11
Miidiirliigh verilerine gore bu 6 firmanin toplam is¢i sayis1 1882°dir (Denizli Ticaret
Odas1 Yayinlari, 2020). Denizli ili tekstil sektoriindeki ana kiitlenin tamamina ulagsmak
belirtilen sebepler ile imkansiz oldugu i¢in arastirmaya katilmayr kabul eden alti
firmanin toplam 1882 calisani, arastirma evreni olarak kabul edilmistir.

Aragtirma yapilan donemde Covid-19 pandemisinin etkisini siirdiirmesi, zaman
ve maliyet kisiti, pek ¢ok firmanin is giivencesi konusunun hassasiyetinden kaynakli
arastirmaya destek vermemesi nedenleriyle ana kiitlenin tamamina ulasmak miimkiin
olmadig: icin orneklemin tespit edilmesinde tesadiifi olmayan 6rnekleme tiirlerinden
kolayda ornekleme secilmistir. Kolayda ornekleme, ulasilabilen herkesin 6rnekleme

dahil edildigi yontemdir. Bu yontemde arastirmacinin istedigi, goziine kestirdigi kisiler
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ile calisilir. Ihtiyac duyulan orneklem biiyiikliigiine ulasilincaya kadar 6rneklem

olusturulmaya devam edilir (Tutar & Erdem, 2020).
Sekil 3.0rnekleme Teknikleri

Basit Tesadaf

Kirmmeli Sirm

Tesad ilfi
O rnekleme - ] ”
Sistermatik Ormn

Katmanl Orm

Kartopw Orn

o
o
e
e
o
=
—
-
=

Yargisal Orn

Kota Orm

Kolayda Orn

Kaynak: Tutar&Erdem: Ornekleriyle Bilimsel Arastirma Yontemleri ve SPSS Uygulamalari,
2020,5.245.

Kolayda ornekleme yontemi ile ulasilan 403 isgiye ait anket formu elde
edilmistir. Yapilan inceleme sonucunda ise 11 c¢alisanin anket formunu eksik
doldurdugu tespit edilmis ve bu kisilere ait formlar analiz disinda birakilmistir.
Arastirma kapsaminda yapilan faktor analizi ile veri dagilimlarinda asirt ug
degerlerden baglanmak {izere, normalligi bozan veriler analizden teker teker
cikartilmig, her islem sonucunda normalligin saglanip saglanmadigi kontrol edilerek
kalan 383 wveri ile normal dagilima yaklasildigi gozlemlenmistir. Sonug olarak 383
calisan arastirmanin drneklemini olusturmaktadir. Orneklemin biiyiikliigii Sekeran
(1992)’'in caligmasindaki belirli evrenler i¢in Ongdriilen Orneklem biiyiikliikleri
tablosuna gore bilimsel kriterlere uygun olarak hesaplanmistir. Analizlerde SPSS22 ve

AMOS24 programlar1 kullanilmistir.
Tablo 2. Evren ve Orneklem Biiyiikliigii

N S N S M 5 N ]
10 10 180 127 1100 285 5,000 357
20 19 200 132 1200 291 6,000 361
30 28 250 152 1300 287 7,000 364
40 36 300 169 1400 302 8,000 367
S0 14 350 185 1500 306 5,000 368
eo 32 400 156 1600 310 10,000 370
70 59 430 212 1700 313 15,000 375
80 66 500 217 1300 317 20,000 377
S0 13 230 226 1500 320 30,000 379

100 a0 600 234 2000 322 40,000 380

110 g8 650 242 2200 327 50,000 381

120 62 700 248 2400 331 75,000 382

130 97 750 254 2600 335 100,000 384

140 103 800 260 2800 338 1,000,000 364

150 108 850 265 3000 341 | 10,000,000 384

1e0 113 900 269 3500 346

170 118 950 274 4000 351

180 123 1000 278 4500 354

Kaynak: Sekeran(1992:253) (N=Evren Biiyiikliigii; S=Gerekli Orneklem Biiyiikliigii)
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KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARSILASILAN GUCLUKLER

Bu calisma Denizli ilinde tekstil ve hazir giyim sektorii isletmelerindeki
calisanlara uygulanmistir ve bu isletmeler ile sinirlidir. Arastirmanin ana kiitlesini
Denizli ilinde faaliyet gosteren tekstil ve hazir giyim sektorii isletme calisanlari
olusturmaktadir. Anket teknigi ile ¢alisanlardan elde edilen bilgiler gelistirilen anket
formundaki sorularla sinirlandirilmistir. Arastirma is giivencesi algisinin motivasyona
etkisini belirlemek i¢in Denizli’deki tekstil ve hazir giyim sektorii isletmelerinde
calisanlara yapilmigtir. Bu yiizden oOrneklemden elde edilen bulgular, sadece
Denizli’de uygulanan is giivencesine yonelik algi ile motivasyonlarina olan katkilarini
arastirmakla siirli kalmistir. Arastirma i¢in gerekli olan veriler anket teknigiyle elde
edilmistir. Caligmaya katilan isletme g¢alisanlarinin veri toplama aracindaki ifade ve
sorulara dogru cevaplar verdikleri varsayilarak, bu goriisler ile arastirmanin sonucuna
uygun ¢ikarimlar ortaya konmaya calisilmustir. Is giivencesine ve motivasyona iliskin
literatiirde cesitli ¢aligmalar olmasina ragmen is gilivencesi algisinin motivasyona
etkisine yonelik tekstil sektoriinde bir g¢alisma bulunmamasi bu arastirmanin

siirliliklart arasinda yer almaktadir.
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BIRINCI BOLUM

1. IS HUKUKU BAGLAMINDA iS GUVENCESI

1.1. Is Giivencesi Kavram

“Calisma hakkinin korunmasi” olarak da ifade edilen is glivencesi kavrami i¢in
literatiirde ““is¢i ¢ikarma yasag1”, “fesih hakkinin sinirlandirilmasi”, “feshe karsi
koru(n)ma”, “istihdam giivencesi” kavramlar1 kullanilabilmektedir (Aktug, 2009). Is
giivencesi ile igverenin is akdini feshetme hakki gegerli bir sebep gdsterme kosulu ile
siirlandirilmistir (Alp, 2003). Dar anlamda is giivencesi, gegerli bir sebep olmaksizin
is akdi sonlandirilan is¢inin ise iadesini ifade etmektedir (Sakar, 2014).

Is giivencesi kavrami, Anayasa’da tanimlanan calisma hakkinin korunmasi
amaciyla is soOzlesmesinin feshinde Dbelirli kurallar getirirken bu kurallara
uyulmamasma karsilik birtakim yaptirimlar da éngérmektedir. Is hukuku anlaminda is
sOzlesmelerinin feshi; siireli fesih, gegerli sebeple fesih ve hakli sebeple(derhal) fesih
olmak iizere iige ayrilir. Hakli fesih nedenleri Is kanununda tek tek sayilmisken siireli
fesih ve gecerli fesih nedenlerine dayali is akdinin sonlandirilmasi uygulamada pek
cok soruna nedene olmaktadir. is giivencesinin konusunu hakl1 nedenle fesih digindaki
diger is akdinin feshedilmesi halleri olusturmaktadir (Narter, 2012).

Is¢inin korunmasmin 6n planda oldugu Tiirk calisma mevzuatinda ¢alisanlara
giivence ve koruma saglayan bazi diizenlemeler bulunmaktadir. Bu koruma ve
giivenceler; ayrimcilik tazminati, kotli niyet tazminati, sendikal giivenceler ve is
giivencesi olarak siralanabilir (Orhan, 2014). Is giivencesi, iscinin caligmaya
basladiktan sonra ¢alisma kosullarinin isveren tarafindan keyfi degistirilememesi, is
s6zlesmesinin keyfi bir sekilde feshedilememesidir (Aktug, 2009; Alpagut, 2008). Is
giivencesi is¢inin isten ¢ikartilmasini giiclestiren tedbirler icerdigi gibi isten ¢ikarilma
sonucunda ortaya ¢ikacak zararlari da telafi edici 6nlemleri igermektedir (Alp, 2003).

Is giivencesi olan bir isci, is akdini hakli bir gerekce gdstermeksizin kendi
iradesi ile feshetmisse ise iade davasi agamaz, issizlik 6denegi alamaz, hatta ihbar ve
kidem tazminati dahi talep edemez. Boyle bir durumda kendisinin igverene tazminat
odemesi dahi miimkiin olabilir (Bediik, 2019). Is giivencesi saglayan durumlardan
birisi olan kidem tazminati igsverenler agisindan is sdzlesmesini feshe karsi caydirict bir

nitelik tagidigr gibi is gorenler i¢in birikmis tazminat miktar1 dolayisiyla onlari
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istifadan vazgeciren bir nitelik tagimaktadir (Akbiyik & Kog, 2010). Kidem tazminati,
calisma yasaminda issizlik sigortasi ve is glivencesine iligskin diizenlemeler yapilincaya
kadar calisanlar agisindan bir giivence teskil ederken isverenler agisindan da
maliyetleri yiikselten bir durum olarak gériilmiistiir (Nurdogan, Dur, & Oztiirk, 2016).

Is giivencesi sistemi daha ¢ok is gorenin bireysel ¢ikari ile ilgilidir, is gdrenin
yasamini siirdiirmesini ve is iligskisinin korunmasini saglar. Bu koruma ayrica sosyal
devlet ilkesinin bir geregidir (Alpagut, 2008).

Calisanin mevcut isinde yasal ve yasal olmayan nedenlerle gergeklesen
degisimler nedeniyle calisanda isini kaybetme kaygisi is giivencesizligini olusturur.
Belirsizlik, calisma sartlarinin degisikligi nedeniyle algilanan tehdit ve issizlik kaygisi
is glivencesizliginin unsurlaridir (Cakir, 2007).

Is giivencesi ile ilgili literatiirde yapilan bazi ¢aligmalara bakilacak olursa;

Citir & Kavi (2010) tarafindan yapilan c¢alismada Orgiitsel giliven ile is
giivencesi arasindaki iligki incelenmis, arastirma sonucunda bu iki kavram arasinda
anlamli bir iligki tespit edilememistir. Caligsanlar is yerlerine ve yoneticilerine yiiksek
oranlarda giiven duymasina ragmen is giivencesi boyutunda bu giiven duygusu
farklilasmaktadir. Dolayisiyla calisanlarin orgilitsel giiven duygusu yiiksek olsa bile
isten ¢ikarilmayacag diistincesinin mutlak olmadigi ortaya ¢ikmaktadir.

Celik, Oztirk & Kandemir (2018), yaptiklar1 arastirma ile esnek c¢aligma
bicimlerinden taseronlugun ¢alisanda yaratti§i is giivencesi algisini tespit etmeye
calismiglardir. Arastirma sonucunda kamuda ¢alisan taseron is¢ilerde, devlet tarafindan
saglanan i glivencesine sahip olmalarinin devlete bakis agilarinin itibar ve sosyal
devlet agisindan artacagi, bunun da geleceklerine daha giivenli bakmalarim
saglayacagini ortaya ¢ikarmistir.

Yildirrm & Yirik (2014), is gorenlerin is giivencesi algilar ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskiyi incelemis, i giivencesi algisinin isten ayrilma niyetini
negatif yonde etkiledigini, isten ayrilma niyetinin erkeklerde daha fazla oldugunu,
bekar calisanlarin evli ¢alisanlara gore is giivencesi algilarinin daha yiiksek oldugunu
tespit etmislerdir.

1.2. Is Giivencesinin Tiirkiye’deki Gelisimi

1936 yilinda kabul edilen 3008 sayili Is Kanunu’nda is giivencesine iliskin
hiikiimlere yer verilmemistir. 1475 sayili Is Kanunu’nda da aynm sekilde is giivencesi

dogrudan diizenlememekle birlikte kanunun 13.maddesi isverene ihbar ve kidem
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tazminat1 6deyerek isciyi hicbir gerekce ileri siirmeksizin is sdzlesmesini feshetme
imkan1 ongdrmiistiir. S6z konusu uygulama zamanla ¢ok elestirilmis, bireysel ve toplu
is sozlesmelerinde kidem ve ihbar tazminat miktarlar1 yiikseltilerek, isten ¢ikarmalara
cezai sart uygulama gibi bazi yaptirimlar 6ngoriilmiis ancak yine de bu onlemler is
giivencesi anlaminda yeterli gelmemistir. Tiirkiye 1932 yilinda Uluslararas1 Calisma
Orgiitii’ne iiye olmus 1994 yilinda ise 158 sayili “Hizmet Iliskisine isveren Tarafindan
Son Verilmesi Hakkinda” sdzlesmeyi imzalamstir. I¢ hukuk kurallarinin bu sézlesme
geregi uyarlanmasi yiikiimliligii dogmus ancak is giivencesine iliskin diizenlemeler
uzun yillar gegmesine ragmen ¢ikartilamamistir. Nihayet 158 sayili ILO sézlesmesine
uyum amaciyla 4773 sayili “Is Kanunu, Sendikalar Kanunu ile Basin Mesleginde
Calisanlar ile Calistiranlar Arasindaki Miinasebetin Tanzimi Hakkinda Kanunda
Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun” ile 1475 sayili Is Kanunun 13.maddesinden
sonra gelmek iizere 13/A, 13/B, 13/C, 13/D ve 13/E maddeleri eklenerek i¢ hukukta ilk
defa is giivencesine iligkin hiikkiimlere yer verilmistir. Daha sonra 10.06.2003 tarihinde
yiiriirliige giren 4857 sayili Is Kanunu’nda is giivencesine iliskin temel diizenlemeler
18, 19, 20 ve 21.maddelerinde yer almistir. Is¢i ve isveren arasindaki is sozlesmesi
veya kanundan kaynaklanan her tirlii hukuki uyusmazligin ¢o6ziimii amaciyla
25.10.2017 tarihinde yiiriirliige giren 7036 sayili is Mahkemeleri Kanunu ile zorunlu
arabuluculuk uygulamasi getirilmis ancak zorunlu arabuluculuk uygulamasi i¢ hukukta
01.01.2018 tarihinden itibaren yiiriirlige girmistir (Evren, 2013; Demir C. A., 2018).

1.3. Is Giivencesinin Uluslararasi Hukuktaki Gelisimi

Is hukukunun ¢agdas gelismelerinden birisi olan iscinin feshe karsi korunmasi
kavrami1 Avrupa’da 1970’11 yillarda i¢ hukuk diizenlemelerine girmeye baslamis, 1982
yilinda da ILO tarafindan 158 sayili sdzlesme ile diizenlenmistir (Kutal, 2012). Is
giivencesi anlaminda Anayasa diizeyindeki ilk diizenleme 1917 tarihli Meksika
Anayasasr’dir. Ikinci diinya savasi sonrast Almanya’da 1951 yilinda is giivencesi
konusunda ilk kez kapsamli bir diizenleme getirilmistir. Is giivencesine iliskin
Italya’da 1966 tarihli, ingiltere’de 1971 tarihli, Hollanda’da 1945 tarihli, Fransa’da
1973 ve 1975 sayili yasalar ile diizenlemeler yapilmistir. Sovyetler Birliginde 1922
tarthinde, 1934 ve 1938 yillarinda Kiiba’da, 1931 yilinda da Meksika’da is
giivencesine iligkin yasalar ¢ikartilmistir (Egemen, 2003’ten aktaran Demir C. A.,
2018). Tiirkiye’nin 1949 yilinda kabul ettigi 1948 tarihli Birlesmis Milletler insan

Haklar1 Evrensel Beyannamesi 23.maddesinde herkesin ¢alisma ve issizlige karsi

30



korunmasina iligskin is giivencesi hiikiimleri kabul edilmistir. Avrupa Konseyi 1961
yilinda Avrupa Sosyal Sarti’n1 kabul etmis bu sartin 1.maddesinde ¢alisma hakkindan
s0z ederek iscinin isinin korunmasi amaciyla is giivencesine de yollama yapmistir
(Aktay & Kaplan, 2006°dan akt. Demir C. A., 2018). Uluslararas1 Calisma Orgiitii
1982 yilinda 158 sayili “Hizmet Iliskisine Isveren Tarafindan Son Verilmesi
Hakkinda” sézlesmeyi kabul etmis, bu sozlesmenin uygulama esaslarii belirlemek
lizere 166 sayili tavsiye kararini yayinlamistir. 166 sayili tavsiye karari sdzlesme tarafi
ilkeler icin baglayici nitelik tasimasa da 158 sayili ILO sozlesmesi yiikiimliiliikler
yiiklemistir (Cankaya, Giinay, & Goktas, 2005°ten akt. Demir C. A., 2018).

Tablo 3. Cesitli Diinya Ulkelerinde Is Giivencesi Kapsaminda Bazi Kisitlama ve Yasaklar

Kanada Ontario eyaletindeki is¢ilerin 1rk, renk, etnik koken, inang, vatandaslik,
cinsiyet ,yas, cinsel tercih gibi nedenlerle is s6zlesmesi feshedilemez

Yeni Zelanda Iscilerin is sozlesmesi, cinsiyet, inang, etnik koken, sakatlik, siyasi
diisiince, ailevi durum, cinsel yonelim gibi nedenlerle feshedilemez

Hirvatistan 7 veya daha kiiglik yasta cocugu olanlar ile tek bagina yasayan anne-baba
iscilerin ig s6zlesmesi feshedilemez

Arjantin/Brezilya/Sili/Kolombiya | Hamileligini raporla ispatlayan kadin is¢inin is sozlesmesi hamilelik
dénemi boyunca feshedilemez.

Almanya/Gine/Nijer Askerlik hizmeti boyunca is sdzlesmesi askida kabul edilir

Askere giden is¢inin is sOzlesmesi askida olup isci terhis oldugunda
isterse igine geri donebilir ve bu donemden itibaren 1 yillik siirede is
Yunanistan giivencesi kapsaminda kabul edilir.

Isci temsilcisi olarak ¢alisma, calisma sartlarinda kadin-erkek esitliginden
yakinma, hamilelik, askerlik, vatandaslik ve siyasal bir gérev nedeniyle
Belcika isten ayrilma, egitim izni dolayisiyla isyerinde bulunmama nedenleriyle is
sozlesmesi feshedilemez.

Sendika iiyeligi ve sendikal faaliyetlerde bulunma, hamilelik, askerlik ve
vatandaslik hizmeti, ¢ocuklu is¢ilere verilen anne-baba izni, egitim izni,
Danimarka esit ise esit ticret talebi, is¢i temsilcisi olmak, 1k, renk, cinsiyet, dini ve
siyasi goriis gibi nedenlerle ig sozlesmesi feshedilemez.

Kaynak: Kog, Y. (2000). Diinya’da Is Giivencesi T. N0:50. Ankara: Tiirk-Is Egitim Yay.
Diinya genelinde pek ¢ok iilkede isc¢iler gecerli bir neden olmaksizin isten

cikarilamamaktadir. Ornegin Hirvatistan, Belarus, Cekya, Bulgaristan, Polonya,
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Ispanya, Portekiz, Rusya ve Panama gibi iilkelerde isciler kapasitesi ve davranisi ile
ilgili bir neden yiiziinden ya da isyerinde is¢i ¢ikartilmasi yoniinde bir zorunluluk varsa
isten cikarilabilmektedir. Almanya’da uygulanan Isten Cikarmaya Karsi Koruma
Yasas1 kapsaminda is¢iler kendisi veya davranisindan kaynakli ya da isletmenin acil
ihtiyaclar1 nedeniyle isten ¢ikartilabilmektedir. Japonya’da isten ¢ikarma kurumu yargi
kararlarinda hakkin kotiiye kullanilmamasi kapsaminda degerlendirilmektedir. Japon
yarglt mercilerinin kararlar1 geregince is sdzlesmesinin feshi hakli veya makul bir
gerekceye dayanmiyorsa ve toplum nezdinde kabul edilebilir bir gerekcesi
bulunmuyorsa gegersiz kabul edilmektedir. ABD’de toplu is s6zlesmeleri ve yargi
kararlar1 ile is giivencesi uygulanmaya calisilmaktadir. Hollanda’da isten ¢ikarma
talepleri Bolge Calisma Biirosuna sunulmaktadir. flgili daire isten ¢ikarmanin makul
bir nedene dayanip dayanmadigini arastirarak talebi uygun bulursa isten ¢ikarmaya
izin vermektedir. Iscinin derhal is akdi feshedilmesi gerekiyor ise is mahkemelerine
miiracaat esast getirilmistir. Kore’de is¢i ekonomik nedenlerle isten ¢ikartilacaksa
oncelikle isyerindeki isci temsilcisi ile uzun bir gériisme gerceklestirilmelidir. Isletme
kaynakli is akdi feshi durumunda ise igyeri sendikasinin veya is¢i temsilcisinin 60 giin
once durumdan haberdar edilmesi gerekmektedir. Italya’da ii¢c durumda is sozlesmesi
feshedilebilir. ilk olarak ev hizmetlileri, emekliligi hak edenler ve sirket yoneticileri
icin gegerli olan fesih imkanidir. Bu yolda igveren ihbar siiresine dikkat ederek gegerli
bir neden belirtmeksizin is sdzlesmesini feshedebilir. Ikincisi yine ihbar siirelerinin
uygulanacag is¢inin kisilik 6zellikleri ve isletmenin iiretim sorunlarindan kaynakl
fesih imkamdir. Ugiincii fesih imkani ise iscinin ciddi davranis bozuklugundan
kaynakli nedenlere dayali fesihtir. Bu son yolda ihbar siiresi bulunmaz. italya’da is
akdi hangi nedenle feshedilmis olursa olsun is¢i isten ¢ikartilinca tazminat almaya hak
kazanmaktadir. Portekiz’de de is s6zlesmesinin feshi icin ii¢ yol bulunmaktadir. 11k yol
iscinin yasa dis1 bir isle ugrasmasi, sug islemesi olarak goriilmektedir. is¢i ve isveren
temsilcisinden olusan disiplin kurulu ilgili eylem nedeniyle is¢iyi suglu bulmussa
iscinin sdzlesmesi tazminatsiz feshedilir. Ikinci yol isyerinde yeni iiretim yontemlerine
ve yeni teknolojiye gecilmesi dolayisiyla is¢inin buna uyum saglayamamasi ve
kapasitesinin yetersiz kalmasi nedeniyle fesihtir. Ancak bu fesih yoluna
basvurulabilmesi icin is¢iye Oncelikle mesleki yeterlilik egitimi verilmeli buna karsin
halen is¢i yetersiz kalmalidir. Bu tiir fesihte isciye bir tazminat 6demesi de

yapilmaktadir. Ugiincii yol ise isyerindeki yapisal ve teknolojik gelismelere bagli toplu
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veya bireysel is¢i ¢ikarma uygulamasidir. Bu yontemde is¢i temsilcileri ile goriisiilerek
cikartilabilecek asgari is¢i sayist tespit edilmekte ve c¢ikartilan isgilere tazminat
ddenmektedir. Isveg’te isci isverene kars: yiikiimliiliiklerini ciddi oranda ihmal etmekte
ise ig sOzlesmesi derhal feshedilmektedir. Ayrica isyerinde is¢i ¢ikartilmasi i¢in nesnel
nedenler mevcut ise is¢iye durum Oncelikle bildirilerek 15 sozlesmesi
feshedilebilmektedir. Ispanya’da iscinin is sdzlesmesinin feshedilebilmesi igin; ilk
olarak disiplin ve davranig bozuklugu nedeniyle fesih s6z konusuyken ikinci imkan
nesnel nedenlerle is s6zlesmesini feshetmektir. Bu tiir fesih imkaninda ihbar siiresine
uyulmalidir. Ugiincii olarak isyeri kaynakli ekonomik, érgiitsel, teknolojik ve iiretime
bagli nedenler dolayisiyla fesihtir. Bu fesih tiiriinde toplu is¢i ¢ikarmalarda isci ve
igsveren temsilcileri arasinda bir goriisme yapilmakta uzlagsma saglanamazsa is
sozlesmelerini feshinde Oncelikle kamu yetkililerinden izin alinmalidir. Finlandiya’da
isyerinin ekonomik durumundan veya is¢iden kaynakli bir nedenle ve ihbar siiresine
uyularak i3 sozlesmesi feshedilebilir. Fransa’da is¢inin Onemli bir hatast ve
yetersizliginden kaynakli ya da dnemli ekonomik sorunlarin yasanmasi nedeniyle is
sozlesmesi feshedilebilir. Bu tiir durumlarda da ihbar siiresine dikkat edilmelidir.
Irlanda’da iscinin yetenekleri ve nitelikleri yetersiz ise iscide davranis bozuklugu
mevcut ise igyerinde is¢i fazlaligi olup da bu fazlaligin baskaca yasalari ¢ignedigi
kanitlanabiliyorsa is s6zlesmesi feshedilebilmektedir (Kog, 2000).

1.4. 1Is Giivencesinin Kapsam

Is giivencesi biitiin isgileri kapsamamaktadir. Is giivencesi kapsaminda isgiye
ve isyerine iliskin bir takim sartlar aranir. Is giivencesinden yaralanabilmek icin is¢inin
belirsiz siireli is sozlesmesi ile ¢alismasi, en az 6 aylik kideminin olmasi, isveren vekili
veya yardimcist olmamasi gerekirken, is yerinde 30 veya daha fazla is¢i calisip, is

sozlesmesinin de igveren tarafindan feshedilmesi gerekir (Goktas, 2008).

Tablo 4.is Giivencesinden Yararlanma Kosullar

(> Is Kanuna Gére Isci veya Basin Is Kanunu Kapsaminda Gazeteci Olma \
Belirsiz Siireli Is S6zlesmesi Olmasi
Is Sézlesmesinin Isveren Tarafindan Feshedilmesi

Isletmeye Bagh Ayni Is Kolunda En Az Otuz Is¢i Calismasi

YV V VYV V

Iscinin En Az Alt1 Ay Kideminin Olmas1
k> Relirli Diizevde isveren Vekili veva Yardimcist Olmamasi )

> Is Kanunu kapsamlnda fsyeri: Is yeri, 15 glivencesinin uygulama

alanin1 olusturur. Isin goriildiigii yer olarak tamimlanan is yerinde is giivencesi
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hiikiimlerinin uygulanabilmesi i¢in is¢inin 4857 sayili Is Kanunu ve 5953 sayili Basin
Mesleginde Calisanlar ile Calistiranlar Arasindaki Miinasebetlerin = Tanzimi
Hakkindaki Kanun kapsaminda calismasi gerekir (Evren, 2013). 4857 sayili Is
Kanunu hiikiimleri bu kanunun 4.maddesi kapsaminda yer almayan tiim isyerlerinde

uygulanmaktadir (Is Kanunu md.1).
Tablo 5. is Kanunu 4.Maddede Yer Alan ve is Kanunu Kapsami Disinda Kalan isler ve Kisiler

Deniz ve hava tasima isleri

Elliden az is¢i ¢alisan (Elli dahil) tarim ve orman isleri

Aile ekonomisi sinirlar icinde kalan tarimla ilgili her ¢esit yapr isleri

Evlerde yapilan el sanatlari isleri

Ev hizmetleri

Ciraklar

Sporcular

Rehabilite edilenler

Esnaf ve kiigiik sanatkarlar kanunundaki tanima uygun olarak en fazla i
kisinin galistig1 isyerleri

VVVVYVYVVYVYY

> Sozlesme Sarti: Is giivencesinden yaralanabilecek iscilerin is Kanunu
18.madde geregince belirsiz siireli is sdzlesmesi ile calismasi gerekmektedir. Bu agik
hiikiim geregince belirli siireli is s6zlesmesi ile ¢alisan is¢iler hakkinda is glivencesi
hiikiimleri uygulanmaz. Belirsiz siireli is s6zlesmesi, is iliskisinin belirli bir siire ile
kisitlanmadigr sozlesme tiirti iken belirli siireli is sdzlesmesi belirli bir olgunun ortaya
ciktig1 ya da belli bir igin tamamlanmasi gibi objektif kosullarda veya belirli siireli
islerde is¢i ve igveren arasinda yazili olarak yapilan is s6zlesmeleridir. Esasli bir neden
olmaksizin belirli siireli is s6zlesmeleri iist liste(zincirlenme) yapilamaz. Aksi takdirde
bu is s6zlesmesi bastan itibaren belirsiz siireli bir is s6zlesmesi kabul edilir (Demir C.
A., 2018; 4857 sayil1 Is K.m.11).

> Isyerinde 30 Iscinin Cahsmasi: Is giivencesine tabi olacak isyerleri
hakkinda 4773 sayili Kanun igyeri bazinda 10 is¢i calistirma sartini getirmis iken
10.06.2003 tarihinde yiiriirliige giren 4857 sayili Is Kanunu isverenin ayn1 is kolundaki
tiim igyerlerini kapsayacak sekilde isletme bazinda 30 is¢i ¢alistirma sartint aramistir
(Demir C. A., 2018).

Yargitay’a gore is giivencesi sartlarindan isyerinde 30 ve daha fazla isci
calismas1 hususu tespit edilirken, is¢inin calistigi igyeri ile birlikte isverenin tiim
Tiirkiye ¢apinda ayn iskolunda baska isyerlerinin olup olmadigi da arastiriimall,

arastirma yapilirken isyerleri arasinda organik bag varsa is¢i sayilarini gosteren

34



belgelerin celp edildikten sonra buradaki iscilerin de hesaba katilmasi gerekir
(Yargitay 9.HD. Karar Tarihi 12.01.2015-2014/29976 Esas-2015/38 Karar; Yargitay
9.HD.- K.T. 05.12.2013-2013/12454 E.-2013/32034 K). Isyerinde 30 is¢inin calip
calismadigiin tespitinde fesih bildiriminin is¢iye ulastigi tarihte o isyerinde belirli-
belirsiz, tam-kismi siireli, daimi ve mevsimlik is s6zlesmesi ile ¢alisan is¢i ayrimi
yapilmaksizin tiim isciler hesaplamaya dahil edilmelidir (Yargitay 22.HD. K.T.
02.10.2014-2014/23254 E.-2014/27209 K.). Is giivencesi hiikiimleri degerlendirilirken
otuz is¢i sayisinin hesabinda is¢ilerin o igyeri kayitlarinda yer almasi yeterli olup fiilen
caligmasi sart degildir (Yargitay 7.HD. K.T. 03.04.2013- 2013/5059 E.-2013/5495 K.).
Fesih tarihindeki calisan sayisinin tespit edilmesinde davali isverenden, Sosyal
Giivenlik il Miidiirliigiinden ve Bdlge Calisma Miidiirliigiinden sorulmasi, gerekmesi
halinde bu hususun tanik dilenmek suretiyle saptanmasi gerekmektedir (Yargitay

22.HD. K.T. 28.01.2013, 2012/11611 E.-2013/1028 K).
Tablo 6. Ogreti ve Yargi Karalarinda 30 Iscinin Tespiti

30 iscinin Tespiti Dikkate Alinacak isciler

30 iscinin Tespiti Dikkate Alimmayacak isciler

Belirli Siireli

Asil igveren igin alt igverenin is¢ileri

Belirsiz Sireli

Alt igveren i¢in asil igverenin is¢ileri

Deneme Siireli Stajyer
Mevsimlik Cirak
Odiing Veren Isveren Ogrenci

Kismi Caligma

Odiing alan isveren

Is Sézlesmesi Devam Eden (hasta/izinli...)

Belli sebeplerle s6zlesmesi devam eden ancak fiilen

calismayanlarin (hastalik/izin...) yerine ikame
edilenler

Isveren vekili Memur

Ozel giivenlik gorevlileri So6zlesmeli personel

Takim sozlesmesiyle ¢alisan iggiler

Kaynak: Temir, A. (2006) aktaran Kurt, R., & Kog, M. (2020). Is Sozlesmesinin Sona Erdirilmesi Is
Giivencesi ve Ise lade Davalari (4. b.). Ankara: Seckin Yaymcilik San. ve Tic. A.S., 5.283.

> Kidem sarti: 4857 sayili yasanin 18.maddesi geregince bir iscinin is
giivencesi hiikiimlerinden faydalanabilmesi i¢in alti aylik kideminin olmas1 gerekir.
Alt1  aylik kidemini doldurmayan is¢ilerin 15 soOzlesmeleri gegerli sebep
gosterilmeksizin igveren tarafindan her zaman sonlandirilabilir (Demir C. A., 2018).
Alt1 aylik kidem siiresi nispi emredici hiikiim niteliginde oldugu i¢in bu siirenin is¢i
lehine is sozlesmesi veya Toplu Is Sézlesmesi hiikiimleriyle kisaltilmasi veya ortadan
kaldirilmas1 miimkiindiir. Alt1 aylik kidemin hesabinda ayni isverenin bir veya degisik
igyerlerinde gecen stireler birlestirilir. Ayrica alt1 aylik kidemin baslangici is¢inin fiilen
ise basladig1 tarihtir. Deneme siiresi kidemin hesabinda dikkate alinacaktir (Evren,

2013).
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Yargitay’ a gore; iscinin raporlu oldugu siire de ise iade davasi agisindan
kideme esas alinacaktir (Yargitay 22.HD. Karar Tarihi 29.01.2015-2015/1541 Esas-
2015/1573 Karar). Isci is giivencesi hiikiimlerinden faydalanabilmek icin ayni
isverene ait igyeri veya tiim isyerlerinde fasilali da olsa is iliskisine dayali olarak alti ay
caligmalidir. Kideme iliskin bu siire fesih bildiriminin isciye ulastigi tarihte
doldurulmus olmahidir (Yargitay 9.HD. K.T. 12.01.2015-2014/29970 E.-2015/33 K;
Yargitay 7.HD. K.T. 15.10.2014- 2014/11711 E.-2014/18862 K). Ise iade davasinda
davaci is¢inin ig giivencesi hiikiimlerinden faydalanmamasi i¢in alti aylik kidem
kosuluna bir giin kala is sozlesmesinin igverence feshi diriistliik kuralina aykirilik
teskil edecegi ve bu tiir bir davranis1 hukuk diizeni korumayacagindan iscinin is
giivencesi hiikiimlerinden faydalandirilmasi gerekir (Yargitay 9.HD. K.T. 01.04.2013-
2012/35856 E.-2013/10606 K).

Tablo 7. Calisma Siiresi

Cahsma » Maden, tasocag1 ve asil isyerlerine ulagsmak i¢in gegen siireler
Siiresinden > Iscinin baska yerde calistirilmak iizere gorevlendirilmesi
Sayilan Haller > s gérmeye hazir bulunmak
(Farazi Cahsma > Isverenin isciyi asil isten baska bir isle veya baska bir yerde gorevlendirmesi
Siiresi) » St izni
> Iscinin yerlesim yerlerinden uzak bir mesafede bulunan isyerlerine topluca
getirilip gotiiriilmeleri
Calisma
Siiresinden > Iscilere servis saglanmasi
Sayilmayan » Aradinlenmesi
Haller

Kaynak: Kurt, R., & Kog, M. (2020). Is Sozlesmesinin Sona Erdirilmesi Is Giivencesi ve Ise Iade
Davalari (4. b.). Ankara: Seckin Yayincilik San. ve Tic. A.S.

> Iscinin Statiisiine Iliskin Sart: Is giivencesinden yaralanamayacak
isciler; isletmenin tiimiinii sevk ve idare eden isveren vekili ve yardimcist statiisiine
sahip olanlar ile igyerinin tiimiinii sevk ve idare edip ayrica isci alma, ¢ikarma yetkisi
olan igveren vekilleridir. S6z konusu yetkileri olmayan bir isveren vekili ise is
giivencesi hiikiimlerinden faydalanabilir. Yasa koyucu burada is giivencesi kistaslarini
belirlerken isletme ve isyeri hususunu ayri tutarak, isletme agisindan isletmenin
timini sevk ve idare etmekten ve buna yardimci olmaktan bahsederken, isyeri
acisindan ise hem isyerinin timiinii sevk ve idare etmekten hem de ise alma ve
cikarma yetkilerinin de varligini birlikte aramistir (Evren, 2013).

Yargitay’a gore; isletmenin biitiiniinii yoneten genel miidiirler ve yardimcilari

1s glivencesi hiikiimlerinden yararlanamazlar. Dava dosyasindaki davaci genel miidiir
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yardimcist igveren vekili yardimcisi sayilmakla, davacinin genel miidiir yardimcilari
arasindaki is boliimii sorumlulugunun sinirlandirilmasi veya is¢i alma ve g¢ikarma
yetkisinin olmamasi durumunda da is gilivencesi hiikiimlerinden yaralanamayacagi
belirtilmistir (Yargitay 9.HD. K.T. 24.11.2008- 2008/83854 E.-2008/32006 K.). Bir
banka subesi miidiirii ve fabrika miidiirii, isyerini sevk ve idare etmekle birlikte 6zgiir
iradesi ile is¢i alma ve isten ¢ikarma yetkisi yoksa isveren vekili sayilmaz, is glivencesi
hiikiimlerinden yararlanabilir (Yargitay 22.HD. K.T. 09.03.2015- 2015/5580 E.-
2015/9317 K). Genel miidiir yardimcisinin ig giivencesi hiikiimlerinden faydalanip
faydalanmamasi1 i¢in kullandig1 yetkilere bakilmalidir. Davaci satis pazarlama
direktoriiniin  imza yetkisi misterek imza ile smirlandirildigindan is giivencesi
kapsaminda degerlendirilmelidir (Yargitay 7.HD. K.T. 12.06.2013- 2013/12003 E.-
2013/11077 K).

> Is Sozlesmesinin Isveren Tarafindan Feshi: Is giivencesinden
yararlanabilmenin bir baska sart1 is akdinin isverence feshinin zorunlu olmasidir. Is
s0zlesmesinin; is¢i tarafindan hakli nedenle feshedilmesi, taraflarin anlasmasi ile sona
erdirilmesi ya da igverence hakli nedenle derhal feshedilmesi is giivencesi
hiikiimlerinin uygulanabilmesini miimkiin kilmamaktadir (Kurt & Kog, 2020).

1.5. 1Is Giivencesinde Hakim Olan ilkeler

Is hukuku uygulamasinda isverenin is akdini feshederken uymasi gereken ve
mahkemelerce bilirkisi arastirmalarinda dikkate alinmasi istenen ilkeler su sekilde

belirtilebilir (Taskent, 2011);

> Olgiiliiliik ilkesi > Yerindelik ilkesi

> Gereklilik ilkesi > Keyfilik denetimi

» Menfaatlerin degerlendirilmesi » Feshin son ¢are olmasi ilkesi
» Orantililik ilkesi » Esit davranma ilkesi

» Elverislilik ilkesi » Sosyal se¢im ilkesi

» Tutarlilik ilkesi

Yargitay kararlarinda bu ilkelerden daha ¢ok “Tutarlilik denetimi; keyfilik
denetimi, ol¢iiliilik denetimi ve feshin son ¢are olmasi ilkesi” tizerinde durulmaktadir.
Bununla birlikte Yargitay Alman hukukunda esinlenerek aldig1 kararlarda, “isletmesel
karar, aciliyet sarti, bagl isveren ve beklenmezlik esasi” gibi kavramlara dikkat

cekmektedir.
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Uygulamada is gilivencesi hiikiimlerinden yararlanmada benimsenen ilkeler
daha ¢ok feshin son ¢are olmasi ilkesi ve sosyal se¢cim (objektif se¢im) ilkesidir.

Sekil 4. is Giivencesine Hakim Olan ilkeler

Isletmesel Soszyal Secim

Karar
g iy Giivencesine Q
Hzkim Olan

Ilkelar

Feshin Son
Care Olmasy

Objaletif Sacim

Kaynak: Kurt, R., & Kog, M. (2020). Is Sozlesmesinin Sona Erdirilmesi Is Giivencesi ve Ise Iade
Davalari (4. b.). Ankara: Segkin Yayincilik San. ve Tic. A.S.

1.5.1. Feshin Son Care Olmasi Ilkesi

Feshin son ¢are olmasi ilkesi (ultima ratio), latince kokenli bir kavram olup is
akdinin isverence feshedilmesinden evvel sozlesmeyi sonlandirmayacak bagka
Onlemlere basvurulmasi miimkiinse bunlarin Oncelikle tercih edilmesi anlaminda
kullanilmaktadir. Bu yiizden ol¢iiliiliik ilkesi geregince, is akdinin feshi ile ulagilmak
istenen netice ile ayni1 sonucu dogurup sozlesmeyi ayakta tutan bagkaca tedbirler var
iken bunlara basvurulmaksizin yapilan fesih gecersiz kabul edilir (Alpagut, 2008). s
Kanunu’nda feshin son care olmasi ilkesine yer verilmemistir ancak Is K. m.18’in
gerekcesinde “Bu uygulamaya giderken isverenden beklenen feshe en son ¢are olarak
bakmasidir. Bu nedenle gegerli sebep kavramina uygun yorum yaparken siirekli olarak
fesihten kaginma olanagimin olup olmadigi arastiriimalidir” ifadesi ile bu ilkenin
uygulanmasi gerektigi belirtilmistir (Demir C. A., 2018). Is kanununda yer almayan bu
ilke Alman doktrini ve igtihatlarinda ortaya ¢ikmistir. Bu ilke geregince is akdinin
feshi kosullar gerceklesmis olsa bile feshin gecerli bir fesih olugunu kabul edebilmek
icin igverenin sdzlesmeyi ayakta tutabilmek i¢in her yolu denemesi buna ragmen akdin
devaminin artik miimkiin olmamas: gerekir. Ornegin is¢iye uygulanan fazla ¢alisma
kaldirilarak, baska bir iste calismasi saglanarak, meslek ici egitime tabi tutularak,

licretsiz izne ¢ikartilarak, caligma stiresi kisaltilarak is sézlesmesinin devami igin
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gayret gosterilebilir (Tuncay, 2007). Yargitay kararlarinda feshin gegerli olup
olamadig1 hususu incelemelerinde “son ¢are”ilkesi yorumlanirken igverenin;
» Fesih gerceklestirilmeden evvel esnek calisma yontemlerinden kismi
caligma ve kisa ¢alisma sekillerine gegilmesi,
» Fazla ¢alismalarin kaldirilmasi,
> lscilerin baska gorev ve unvanlar ile istihdam edilmesi,
» Yeniden egitilerek yeni egitim durumuna gore ise yerlestirilmesi,
gibi tedbirleri uygulayip uygulamadig: arastirilmaktadir (Kurt & Kog, 2020; Evren,
2013).
1.5.2. Sosyal Secim ilkesi

Birden ¢ok is¢inin sdzlesmesinin feshedilmesi igletmenin, isyerinin veya isin
gerekleri nedeniyle, kacinilmaz ise, hangi iscilerin is sézlesmesinin feshedilecegine
dair Is Kanunu’nda bir hiikiim bulunmamaktadir. Bu konuda uygulamada Yargitay
kararlarinda sosyal se¢im kriterlerine yer vermistir (Celik, 2006). Buna gore isten
cikarilacak iscilerin seciminde “verim, hastalik nedeniyle ise gelememe, is gorme
borcunu yerine getirmede 6zen gosterme, kidem, emeklilige hak kazanma, evli ve
cocuk sahibi veya gen¢ olma gibi” sosyal se¢im 6lgiitlerine gore bir siralama yapilarak
is akdi feshedilmelidir (Yarg. 9. HD., T.15.05.2006, E.2006/10807, K.2006/13509).
Doktrindeki yaygin goriise gore isveren isten ¢ikaracagi iscileri sosyal se¢im kriterine
gore belirlemelidir. Bu usul is¢inin korunmasi ilkesine de uygun diismektedir (Kurt &
Kog, 2020).

1.5.3. Objektif Secim Ilkesi

Isten cikartilacak iscilerin belirlenmesi usuliinde Yargitay son kararlarinda
sosyal se¢im kriteri yerine objektif se¢im kriterini benimsemeye baslamistir (Kurt &
Kog, 2020). Yargitay’a gore fesih Oncesi ve sonrasi igyerine yeni is¢i alinip alinmadigt
Bolge Calisma Miidiirliigli ve Sosyal Sigortalar Kurumundan sorulmali, eger bir is¢i
fazlalig1 goriilmiisse, is akdi feshedilen is¢inin seciminde objektif kriterlerin gozetilip
gozetilmedigine bakilmalidir (Yargitay 9.HD. 22.05.2006 K. T, 2006/10732 E.,
2006/15164 K.). Burada sozii edilen objektif kriterler ise kidem ve verim gibi
kavramlardir (Alpagut, 2008).
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1.5.4. Isletmesel Karar

Isyeri ve isletme ile ilgili olup isin diizenlenmesi konusunda isverenin aldig
her tiirli karar isletmesel karar olarak ifade edilir. Yargitay isletmesel karar
denetiminde, isverenin aldigi kararin tutarliligi, yerindeligi, keyfililigi ve olgtlilagi
gibi kriterleri dikkate almaktadir. Yerindelik denetimi, alinmis olan isletmesel kararin
amaca uygulugunun tespit edilmesidir. Tutarlilik denetiminde, isletmesel kararin tutarli
uygulanip uygulanmadigina bakilmaktadir. Ornegin isyerinde ekonomik kriz nedeniyle
bir yandan is¢i ¢ikartilirken diger yandan yeni istihdama gidilmesi bir tutarsizliktir.
Keyfilik denetiminde igverenin isletmesel karar ile is akdini feshederken Medeni
Kanun 2.maddesi anlaminda diirlist davranip davranmadigi arastirilmaktadir. Bu
anlamda isletmesel karar alinarak is akdi feshedilecek isci veya isgiler belirlenirken
tercihen degil mecbur kalinan iscilerin is sozlesmeleri feshedilmelidir. Olgiiliiliik
denetimi kapsaminda ise istihdam fazlaligi gerekgesinde oldugu gibi alinan isletmesel
karar ile bir veya birden ¢ok iscinin is akdinin feshedilmesinin kaginilmaz olup
olmadig arastirilmaktadir (Evren, 2013).

1.6. Is Giivencesi Kapsaminda Fesih

Isci ve isveren arasinda yapilan is sdzlesmeleri fesih ya da fesih dis1 nedenler
ile sona erdirilebilir. Is sozlesmesinin fesih dis1 sona erme halleri; belirli siireli is
s6zlesmesinin siiresinin sona ermesi, ikale(bozma sdzlesmesi) ve Oliimdiir. Iscinin
O0limii her ihtimalde is sozlesmesini sonlandirmakta iken igveren Olimi istisnai
hallerde is s6zlesmesini sona erdirmektedir (Tiirk Borglar Kanunu madde 441). Fesih
ile sona erdirme halleri ise siireli(bildirimli)festh ve hakli nedenle derhal(siiresiz-
bildirimsiz) fesih olarak ikiye ayrilmaktadir. Belirli veya belirsiz siireli i
sozlesmelerinde hakli nedenle derhal fesih hakki Is Kanunu 24 ve 25. maddelerinde
belirtilen gerekgelerle hem is¢i hem de isveren tarafindan kullanilabilir. Isci ve isveren
belirsiz siireli is sozlesmesini hakli nedenler ile feshedemezler ise kanun geregince
siireli olarak feshedebilirler. Taraflar belirsiz siireli is sozlesmelerinde siireli fesih
hakkini kullanabilmek i¢in Is Kanunu 17.maddesinde belirlenen bildirim siirelerine
uymalar1 gerekir. Eger isc¢i is glivencesi hiikiimlerinden faydalanmakta ise siireli fesih
hakkinm kullaniminda s Kanunu 19.maddedeki fesih usuliine de uyulmalidir. Her
calisan 1 gilivencesi hiikiimlerinden faydalanmamaktadir. Is giivencesinden

yaralanabilmek icin; en az 30 is¢inin calistig1 bir isyerinde, Is Kanunu’na tabi, en az 6
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kideme sahip, isyerinin tamamini sevk ve idaren, is¢i alma-¢ikarma yetkisine sahip
isveren vekili sayillmayan bir ¢alisan olmak gerekmektedir (Is Kanunu 18.md.). Isci is
giivencesi kapsaminda olsun veya olmasin belirsiz stireli is sozlesmesini, gecerli bir
neden gostermeksizin ve herhangi bir usule uymaksizin Is Kanunu 17.maddedeki
bildirim siirelerine uyarak her zaman igin sonlandirabilir. isveren belirsiz siireli is
sozlesmesini feshetmek ister ise is¢inin is gilivencesi kapsaminda olup olmadigina
dikkat etmelidir. Is giivencesi olmayan iscilerin belirsiz siireli is sozlesmelerini Is
Kanunu 17. maddesindeki bildirim siirelerine uyarak her zaman i¢in sonlandirabilir.
Ancak is giivencesi kapsamindaki iscilerin belirsiz siireli is sozlesmelerini Is Kanunu
17. Maddedeki siirelere uyarak Is K. Md. 18’deki gerekgelerle ve Is K. Md.19’daki
usulle sona erdirmesi gerekmektedir. Is Kanunu 17.maddeye gére hem is¢inin hem
igverenin is sOzlesmesini bildirimli feshedebilmeleri i¢in gereken siireler calisanin
kidemine gore hesaplanir. Buna gore is s6zlesmeleri asagidaki tablodaki siirelere gore

feshedilmis sayilmaktadir (Mutlay, 2018).
Tablo 8. Fesih Bildirim Siireleri

Kidem siiresi Karsi tarafa bildirim yapilmasindan
itibaren
» 6aydanaz » 2 hafta sonra
» 6 aydan 1,5 yila kadar » 4 hafta sonra
» 1,5 yildan 3 yila kadar » 6 hafta sonra
» 3 yildan fazla » 8 hafta sonra

Is Kanunu 18. Maddesine gore is giivencesi kapsamindaki iscilerin belirsiz
stireli 1s sozlesmelerini bildirimli feshedebilmek icin su gecerli nedenlerden birisi ileri
siirtilmelidir;

> lscinin yetersizligi
> Iscinin davranislari
> Isletme gerekleri.

Is giivencesi kapsamindaki iscilerin belirsiz siireli is s6zlesmelerini bildirimli
feshinde uyulmas1 gereken usul kurallari ise sunlardir;

» Fesih nedeni acik ve kesin olarak belirtilmeli ve fesih yazili
yapilmalidir.

> Iscinin savunmasi alinmalidir.
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> Fesihten 6nce is¢i uyarilmahdir (Is Kanununda belirtilmeyen bu husus
Uluslararas ¢alisma Orgiitii 166 sayil1 Tavsiye Kararinda belirtilmistir.)
(Mutlay, 2018).

Isveren is giivencesi kapsamindaki iscisinin is akdini keyfi olarak
sonlandiramaz. Is Kanunu 18.maddesi geregince isveren tarafindan yapilacak feshin
gerekcgesi, is¢inin yeterliligine veya davranislarima ya da isletme, isyeri veya isin
gereklerine dayanmasi gerekir. Bununla birlikte gegerli bir fesih s6z konusu olabilmesi
icin bu gerekgelere ilaveten is akdinin feshi Is Kanunu 19.maddede belirtilen usul
kurallaria da uymalidir. Aksi bir durum isginin feshin gegersiz oldugu iddiasi ile isine

iadesini talep hakk: saglayacaktir (Bas, 2018).
Sekil 5. Is Sozlesmesinin Feshi

Iz Govencesi

Siireli Fesih Kapsammdaki

FESIH Hakl Nedenls
Dierhal Fesih
.
Halsiz Fexih

Kaynak: Atatiirk Universitesi A¢ikdgretim Fakiiltesi Yayinlar1 (2018), Is Hukuku, s.132.

Iz Iizkdlerinde
Siireli Fesih

1.6.1. Ts Giivencesi Kapsaminda Fesihte Esasa iliskin Sartlar

Tiirkiye’de ilk olarak isverenin isgileri ¢gikarma hakkini kotiiye kullanamamasi
kapsaminda degerlendirilen is giivencesi hiikiimleri daha sonra isgilerin isten
cikarilmasinda gegerli bir nedenin aranmasi olarak da uygulanmaya baslamistir (Kog,

2000).
1.6.1.1.  Feshin Gegerli Bir Sebebe Dayanmasi Zorunlulugu

Tiirk i¢ hukuk siteminde is giivencesi kapsamindaki is¢inin is akdinin feshi ile
ilgili olarak Is K. m.18/1°de “iscinin yeterliliginden veya davramslarindan ya da
isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gegerli bir sebep” ifadesi
kullamlmistir. Is Kanunu’nun gerekcesinde bu gecerli nedenlerin tespitinde,
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)’niin Is Sozlesmesine Isveren Tarafindan Son

Verilmesi Hakkinda 158 Sayili S6zlesmesi hiikiimlerden faydalanildigi belirtilmistir.
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158 sayili ILO s6zlesmesinin 4.maddesine gore is¢i kapasitesi, isin yiiriitiimii ve isyeri
gereklerine dayanan nedenler ile is s6zlesmesi sonlandirilabilir.

1.6.1.2.  Feshin Gegerliligi icin Gerekli Nedenler

Is Kanunu hiikiimleri uyarinca is sdzlesmesi, is¢inin kisiliginden ve isyerinden
kaynakli nedenlerle gecerli bir sekilde feshedilebilmektedir. Iscinin kisiliginden
kaynaklanan gecgerli fesih nedenleri, is¢inin yeterliligi ve davranmiglar iken isyeri ile
ilgili gegerli fesih nedenleri de isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynakli
sebeplerden olusmaktadir (Sakar, 2014).

Sekil 6. is Sozlesmesinin Feshinde Gegerli Nedenler

Iz SEzlesmesinin Feshinde Cecerli Nedenler

~ I

Isciden Kavnaklanan Isverinden Kayvnalklanan
fycinin Yeterliligi Igvesinin Ici
Iscinin Davraniglan Igyerinin Das

Kaynak: Kurt&Kog (2020), Is S6zlesmesinin Sona Erdirilmesi Is Giivencesi ve Ise Iade Davalar1,s.331.

A. Iscinin Kisiligine liskin Gegerli Nedenler
|. iscinin Yetersizliginden Kaynaklanan Gecerli Nedenler

Iscinin yeterliliginden kasit, verimsizlik ya da performansin yeterli
olmamasidir. Bu baglamda iscinin yetersizligi, mesleki ve fiziki sartlardan
kaynaklanabilir. Is¢inin siirekli veya gecici hastalifi nedeniyle isini yapamamasi,
yasliligi dolayisiyla fiziki kapasitesinin zayiflamasi, moral ve motivasyonunu
azaltacak bazi sebepler nedeniyle is giicii kaybi1 gibi durumlar fiziki yetersizlik
hallerini olusturabilir. Is¢inin egitim ve tecriibe eksikligi, sertifika yoksunlugu gibi
nedenler ile sorumlu oldugu is i¢in yeterli goriillmemesi ise mesleki yetersizlik olarak
ifade edilir (Evren, 2013). Is Kanunu 18.maddesinin gerekgesinde, iscinin
yetersizliginden kaynaklanan fesih nedenlerine 6rnek olarak sayilan durumlar tablo
9’da belirtilmistir.

43



Tablo 9. iscinin Yetersizliginden Kaynaklanan Gecerli Nedenler

-

Ortalama olarak benzer is gorenlerden daha az verimli ¢calismak \
Gosterdigi niteliklerden beklenenden daha az performans ile calisma
Is yogunlasmasinin giderek azalmasi

Iscinin ise yatkin olmamasi

Is¢inin 6grenme ve kendini yetistirme yetersizligi

Sik sik hastalanma

Calisamaz duruma getirmemekle birlikte isini gerektigi sekilde
yapmasint devamli olarak etkileyen hastalik,

Uyum yetersizligi,

Isyerinden kaynaklanan sebeplerle yapilacak fesihlerde emeklilik

\ yasina gelmis olma

Kaynak: is Kanunu Gerekge madde 18.

YV VVVYV VY

Y V

Fransa, Cekya, Slovakya, Portekiz gibi iilkelerde is¢inin igyerinden ¢aligsma
kapasitesinin yeterli olmamasi nedeniyle ¢ikartilmasinin gegerli olabilmesi igin ayrica
is¢inin yetersizligi dolayisiyla isyerine zarar vermesi sartt da aranmaktadir. Bu
sartlarda dahi is¢iye mesleki egitim verilerek isyerine aligmasi i¢in makul bir siire
verilmesi de gerekmektedir. Cin’de is¢inin isten ¢ikartilabilmesi i¢in egitim verildikten
veya baska bir ise nakledildikten sonra dahi basarisiz olma gerekmektedir.
Finlandiya’da ise is¢i yetersizligi dolayisiyla isten c¢ikarilmamakta, egitilmektedir
(Kog, 2000).

I1. iscinin Davramslarindan Kaynaklanan Gegerli Nedenler

Iscinin davramislari nedeniyle gegerli fesih igin, isginin is sdzlesmesi
yikiimliliiklerine aykirt hareketi kusurundan kaynaklanmalidir. Kusurlu davranig
caligma iligkisini olumsuz etkilemelidir. Kusur, kast ve ihmal bigiminde ortaya
cikmaktadir. Dolayisiyla iscinin kusurlu davranisi kasti bir davranig olabilecegi gibi
ozen ylkimliliigiini ihlal biciminde de ortaya ¢ikabilir. Ancak kusura dayanmayan
sozlesmeye aykiri davranislarda isgiye sorumluluk yiiklenemediginden bu tiir bir
hareket kural olarak is¢i davranislarindan kaynakli gegerli bir fesih nedeni olusturmaz.
Sozlesme ylkiimliliiklerinin - kusurlu ihlali konusunda isverene ispat kiilfeti
yiiklenmigtir (Demir C. A., 2018).

Yargitay’a gore is¢inin is sdzlesmesini ihlal edici davraniglarda bulunmasi, isci
davraniglarindan kaynaklanan gegerli fesih nedenleri i¢in zorunlu bir unsurdur
(Yargitay 9.HD.03.05.2010 tarih ve 2009/19368 E. 2010/11949 K.). Buna gore is¢inin
oncelikle somut sozlesme yiikiimliliginin belirlenmeli, daha sonra ne tiir bir

davranigt ile bu ylikiimliligii ihlal ettigi ortaya konulmali, sonu¢ olarak da
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yiikiimliiliik ihlali neticesinde isverenin isletmesel bir zarara ugradiginin ispat1 gerekir
(Yargitay 9.HD.25.05.2009 tarih ve 2008/28802 E. 2009/13775 K.). Is Kanunu
18.maddesinin gerekg¢esinde, is¢inin davraniglarindan kaynaklanan fesih nedenlerine
ornek olarak sayilan durumlar tablo 10°da belirtilmistir.

Tablo 10. Is¢inin Davramslardan Kaynaklanan Gegerli Nedenler

[ > lIsverene zarar vermek veya bu tedirginlige sebep olmak \
Rahatsizlik olusturacak derecede ¢alisma arkadaslarindan borg para

istemek

Arkadaslarini igverene karsi kiskirtmak, igveren aleyhine sozler sarf etmek
Isini eksik, kotii ve yetersiz yapmak

Isin akigin1 engelleyecek uzun telefon goriismeleri yapmak

Sik sik ise ge¢ gelmek ve isini aksatarak igyerinde dolasmak

Amirleri veya is arkadaslari ile ciddi ge¢imsizlik gostermek

Iscinin isvereni yaniltmasi

\ Iscinin bagliliginin yeterli olmamasi j

Kaynak: Is Kanunu Gerekg¢e md.18
B. Isletmenin, Isyerinin veya Isin Gereklerinden Kaynaklanan Gegerli

Nedenler
Is Kanunu’nda isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan

VVYVVVYYVYVY VY

nedenler soyut olarak ifade edilmis iken Is Kanunu madde 18’in gerekgesinde bu tiir
fesih nedenlerinin isyerinin iginden veya disindan kaynaklanabilecegi belirtilmistir.
Fesih sebebine yonelik 6rnekler kanun gerekcesi yaninda Yargitay’in kararlarinda
benimsedigi birtakim ilkeler ile agiklanmaya calisilmistir. Siiriim ve satis olanaklarinin
azalmasi, talep ve siparis azalmasi, enerji sikintisi, {ilkede yasanan ekonomik kriz,
piyasada genel durgunluk, dis pazar kaybi, hammadde sikintisi gibi nedenler isyeri
disindan kaynaklanan nedenlerdir. Yeni ¢aligma yontemlerinin uygulanmasi, igyerinin
daraltilmasi, yeni teknolojinin uygulanmasi, isyerlerinin bazi bdliimlerinin iptal
edilmesi, bazi is tiirlerinin kaldirilmasi, isyeri i¢inden kaynaklanan nedenlere 6rnek
gosterilebilir (Yargitay 22.HD. 08.06.2012 tarih ve 2011/10551 E. 2012/12769 K.;
Evren, 2013).
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Tablo 11. isletmenin, isyerinin veya Isin Gereklerinden Kaynaklanan Gegerli Nedenler

[ Yeni tiretim yontemleri \

Isyerinin kiiciilmesi-istihdam fazlasi

Yeni teknolojiler ve teknolojik degisimler
Departman kapatilmasi-isyerinin kapanmasi
Toplu is¢i ¢ikarma

Isyerinin devri

Yeniden yapilanma(Reorganizasyon)
Siirtim ve satis imkanlarinda daralma
Ekonomik kriz

\ Yasal yukiimliilikler /

Kaynak: Is Kanunu Gerekge md.18
Organizasyonel degisiklikler dolayisiyla is¢inin gorevli bulundugu banka

VVVVYVYVVYVYVYYVYYVY

subesinden baska bir subeye atamasi yapilarak isverence isletmesel karara dayali fesih
arastirmasi yapilirken, fesih tarihinde her iki subenin eleman sayilart ve gercek bir
ihtiyacin bulunup bulunmadigi, objektif ve tutarli davranilip davranilmadigi
mahkemece dikkate alinmalidir (Yargitay 7.HD KT.01.10.2014-2014/5167 E.-
2014/18513 K.). Fransa’da is akdinin fesih nedeni olarak isletmedeki yap1 degisikligi
ve reorganizasyonu gosterilmigse, bu durumun gecerli ekonomik bir neden olarak
kabul edilebilmesi icin feshin igletmenin ¢ikarlar1 agisindan yapildigi kanitlanmalidir
(Kog, 2000).
1.6.2. Is Giivencesi Kapsaminda Fesihte Usule lliskin Sartlar

4857 sayih Is Kanunu'nda is giivencesi kapsamindaki iscilerin is
sO0zlesmelerinin feshinde 17.maddedeki siireli fesih bildirimi yaninda 19.maddedeki
usule de uyulmasi gerekmektedir. Is Kanunu 19.maddedeki usule uyulmamas: feshi

gecersiz kilmaktadir.
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Sekil 7. is Giivencesi Kapsaminda is Sozlesmesinin Feshi Usulii

Yaznh Fesikh

Fe=zih Sehebinin A gk ve Kezxin
Olerak Bildirilemesi

Feshin MMalul Bir Sire Icinde
Yapulmuas

I5 dzlesmesinin Feshi

Isginin Ssvonmasmin Almmasy

1.6.2.1. Fesih Bildiriminin Yazili Olarak Yapilmasi

4857 sayili Is Kanunu 19.madde geregince fesih bildirimi yazili yapilmalidir.
Bu durum bir gegerlilik sartidir. Is giivencesinde fesih bildirimi yazili yapilmazsa
feshin icerigi incelenmeyecektir (Evren, 2013).
1.6.2.2.  Fesih Sebebinin Acik ve Kesin Olarak Bildirilmesi

4857 sayili Is Kanunu 19.madde geregince is giivencesine iliskin gegerli fesih
usuliinde yazili yapilmasi1 disindaki bir bagka gecerlilik sart1 fesih sebebinin agik ve
kesin olarak isverence belirtilmesidir. Burada igsveren fesih sebeplerini belirli, farkh
anlamlar tasimayan, bir olay, s6z veya davranis olarak ortaya koymalidir (Evren,
2013).

1.6.2.3.  Feshin Makul Bir Siire icinde Yapilmasi

4857 sayih Is Kanunu'nda is giivencesi kapsaminda feshin olayin
gerceklesmesinden itibaren hangi siire icerinde yapilabilecegine iliskin bir hiikiim
bulunmamasina karsilik, uygulamada Yargitay fesih hakkinin objektif ve iyi niyet
kurallarmma uygun makul bir siire i¢inde kullanilmasi gerektigini pek ¢ok kararinda
belirtmistir (Evren, 2013; Yargitay 9.HD KT.02.10.2006-2006/1797 E.-2006/25426
K).

1.6.2.4. 1Iscinin Savunmasmin Alinmasi

4857 sayili Is Kanunu 19/2 geregince bir iscinin belirsiz siireli is s6zlesmesi,

is¢inin davranigt veya verimi ile ilgili iddialar dolayisiyla feshedilmek isteniyorsa,
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mutlaka savunmasi alinmalidir. Bu gibi fesih nedenlerinde savunma almak bir
gecerlilik sart1 sayilmistir. Uygulamadaki yargi kararlarinda bu tiir durumlarda is¢inin
savunmasinin alinmamasi ise iade icin yeterli goriilmiistir (Evren, 2013; Yargitay

9.HD KT.27.05.2004-2004/646 E.-2004/12696 K).
1.7.  Feshin Gegersiz Oldugu Durumlar

Is K. m.18/1’de is sdzlesmesi feshinin gegerliligi icin gerekli nedenler
diizenlenmis iken Is K. m.18/3 te de gecerli fesih imkan1 vermeyen haller belirtilmistir.
Tablo 10°da gosterilen bu sebepler sinirl sayida belirtilmemistir (Bag, 2018). Mevzuat
cergevesinde ve hakkaniyet Olgiisiinde bu sebepler disinda da baskaca sebeplerin

kabulii s6z konusu olabilir (Kurt & Kog, 2020).
Tablo 12. is Sézlesmesinin Feshi i¢in Gegersiz Sebepler

(

Sendika iiyeligi veya Sendikal faaliyetlere katilmak \
Isyeri Sendika temsilciligi yapmak

Isveren aleyhine adli veya idari makamlara basvurmak
Ayrimcilik

Analik nedeniyle devamsizlik

Hastalik veya kaza nedeniyle ise gecici devamsizlik
Isyerinin devri

Iscinin is gormekten kaginma hakkini kullanmasi

\ Kanuni greve katilma j

Kaynak: Kurt&Kog (2020), Is Sézlesmesinin Sona Erdirilmesi Is Giivencesi ve Ise lade Davalari,s.331.

VVVVYVYVVVY

1.8. Feshe itiraz ve itiraz Usulii

Is Kanunundaki is giivencesine iligkin hiikiimlerin uygulanabilmesi i¢in feshe
itiraz edilmelidir (Evren, 2013). Is Kanunu 20.maddesi geregince is sdzlesmesi
feshedilen isci, fesih bildiriminde sebep gosterilmemis ise ya da gosterilse bile bu
sebebin gegerli bir sebep olmadigi iddiasi ile fesih bildiriminin kendisine tebliginden
itibaren bir ay icinde ise iade istemiyle, Is Mahkemeleri Kanunu hiikiimleri
cergevesinde arabulucuya bagvurmak zorundadir. Arabuluculuk siireci sonunda taraflar
anlasamazlar ise is¢i iki hafta igerisinde i3 mahkemesinde ise iade istemiyle dava
acabilir. Ayni iki haftalik siire icerisinde anlagsma halinde mahkeme yerine ozel
hakeme de basvurulmasi miimkiindiir. Arabulucuya bagvurulmaksizin dogrudan is
mahkemesinde dava a¢ilmis ise mahkeme bagvuruyu usulden reddedecektir.
Arabulucuya bagvurma siiresi olarak bir ay ve dava agma siiresi olarak da iki hafta
belirtilen siireler hak diisiiriicii nitelik tasimaktadir. Yani belirtilen siireler kesin olup

kacirilmasi halinde hak kaybina neden olmaktadir (Kurt & Kog, 2020).
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Sekil 8. is Giivencesinin Saglanmasi

Is
Giivencesinin
Saglanmasi

Ozel Hakeme
Basvurulmasi
(Tahkim)

Ise fade
Davasi

1.8.1. Arabuluculuga ve is Mahkemesine Basvurulmasi

7036 sayil1 Kanun ile 4857 sayili Is Kanunu 20.maddesinin 1. ve 3. Fikrasinda
degisiklik yapilarak oncelikle ise iade taleplerinde dava sarti olarak arabuluculuga
basvuru sart1 getirilmistir. Isci, fesih bildiriminde sebep gosterilmedigi veya gosterilen
sebebin gecerli bir sebep olmadigi iddiasi ile fesih bildiriminin tebligi tarihinden
itibaren bir ay i¢inde arabulucuya basvurmak zorundadir. Yetkili arabulucu davalinin
yerlesim yerindeki(davali birden fazla ise birinin isyerindeki) veya isin yapildigi
yerdeki arabuluculuk biirosudur. Arabuluculuk biirosunun bulunmadigi yerlerde ise
gorevlendirilen yazi isleri miidiirliigiidiir. Arabuluculuk siirecinde taraflar arasinda bir
uzlagma saglanmis ise hukuk uyusmazliklarinda dava sarti arabuluculuk anlagmasi
diizenlenecektir. Bu belge daha sonra asil davaya bakmakla gorevli ve yetkili
mahkemeye ibraz edilecektir. Bu mahkeme taraflara icra edilebilirlik serhi verecek
boylece uyusmazlik sona erecektir. Taraflar arabulucuya basvurmadan i mahkemesine
bagvururlar ise mahkeme davay1 usulden reddedecektir. Usulden ret kararinin taraflara
tebliginden iki hafta icerisinde arabulucuya bagvurulabilir.

Arabulucuya basvurulmasina ragmen taraflar arasinda bir uzlasma
gerceklesmez ise son tutanagin dilizenlenmesinden itibaren iki hafta iginde is
mahkemesinde dava agilmasi miimkiindiir. Ise iade davasmin konusunu feshin

gecersizliginin tespiti ile is¢inin ise iadesi olusturmaktadir. Ise iade davasmin davaci
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tarafin1 is¢i olusturmaktayken davali tarafi ise is sozlesmesini fesheden igveren
olusturur. Bu dava da gorevli mahkeme is mahkemesidir. Is mahkemesinin
bulunmadig1 yerlerde dava asliye hukuk mahkemesinde agilmalidir. Dava igverenin
ikametgahi veya is¢inin isini yaptigi isyerinin bulundugu yerde agilabilir. Taraflar
sozlesme ile mahkemenin yetkisini degistiremezler. ise iade davasi sonucu feshin
gecersizligi yaninda iscinin ise iadesi, bosta gegirilen dort aylik iicret ile is¢inin
basvurusu olmasina ragmen ise kabul edilmemesi neticesinde is giivencesi tazminatina
hiikmedilmesi gibi alternatifli bir karar verilebilmektedir (Demir C. A., 2018). Feshin
gecersizligi talebi ile birlikte ihbar ve kidem tazminati ile kullanilmayan yillik izin
ticreti gibi haklar talep edilemez. Ciinkii feshin gecersizligi iddiasi ile feshe bagli olan
haklar1 talep hakki celiskili bir durumdur(Yargitay 9.HD KT.03.02.2005-2004/749 E.-
2005/2984 K.). Ayrica feshin gecersizligi ve ise iade talep edildiginde Is Kanunu
17.madde anlaminda kotii niyet tazminati da talep edilemez (Yargitay 9.HD
KT.27.03.2006-2005/28617 E.-2006/7366 K.; Evren, 2013). is Kanunu 20.madde
gerekcesine gore acilan ise iade davasi seri muhakeme usuliine gore goriilecektir.
Ayrica davada ispat kiilfeti isverene yiiklenmistir. Ancak ig¢i feshin baska bir nedene
dayandigimmi iddia ediyorsa ispat kiilfeti yer degistirecek ve is¢i bu iddiasi ispatla
yiikiimlii kalacaktir (Is K.m.20/2).

1.8.2. Ozel Hakeme Basvurulmasi

4857 sayih Is Kanunu 20.maddesi geregince fesih bildiriminde sebep
gosterilmez veya gosterilmesine ragmen gecerli bir sebep olmadig: iddias1 varsa fesih
bildiriminin tebliginden bir ay i¢inde ise iade davas1 6zel hakeme gotiiriilebilir. Ancak
bunun icin ya taraflar arasinda bir anlasma olmalidir ya da toplu is s6zlesmesinde
bununla ilgili bir hiikiim bulunmalidir. Taraflar arasinda tahkim sart1 6ngoriilmiis ise
ise iade talebi igin artik is davasi agilamaz, 6zel hakeme gidilmesi gerekir (Demir C.
A., 2018).

Ozel hakeme gitme anlasmasi, ise almirken standartlasmis bir sart haline
donlismemeli, is¢inin  hakeme bagvuru tercihi uyusmazlik ¢iktiktan sonra
kullanilmalidir. Aksi halde issizlik endisesi yasayan is¢i agisindan bu durum hak arama
hiirriyetinin ihlali niteligi tastyacaktir. Tiirkiye’de Is Kanunu 20.maddede belirtilen is
giivencesi hilkmii uyarinca ise iade taleplerinde basvuru imkanlarindan birisi olarak

taninan 6zel hakem miiessesi baskaca bireysel is uyusmazliklarinda taninmamistir
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(Kurt & Kog, 2020). Is Kanunu 20.madde gerekcesine gore 6zel hakem kararlar1 kesin
nitelik tagimaktadir.

1.9. Feshe Itirazin Hiikiim ve Sonuclar1

Is giivencesi hiikiimleri uyarinca mahkeme veya 6zel hakeme yapilan fesih
itirazlarina karsilik, miiracaat makamlar1 tarafindan feshin gecerli olduguna ya gegersiz
olduguna karar verilebilir. Feshin gegerliligine karar verilmis ise is¢i gecersiz feshin
doguracagi haklardan mahrum kalacak sadece 6denmemis ihbar ve kidem tazminati ile
diger iscilik haklarmi almaya hak kazanacaktir. Iscinin feshe itirazina yonelik feshin
gecersizligi karar1 verilmesi halinde ise is¢i i¢in hem ise iade karar verilecek hem de
bosta gecirdigi en ¢ok dort aylik siire igin {icret ve sair haklarinin édenmesine, ige
baslatilmamas1 durumunda gegerli olacak igverence ddenecek is glivencesi tazminatina
karar verilecektir (Evren, 2013). Iscinin ise iade davasi agma hakkindan o6nceden
feragat etmesi miimkiin degildir. Diger bir ifadeyle is¢i, igveren ile is sozlesmesi
yaparken higbir zaman ise iade davasi agmayacagi taahhiidiinde bulunamaz. 4857
sayith Is Kanunun 21.madde hiikkmii uyarinca mahkeme tarafindan feshin
gecersizliginin tespiti halinde, is¢i c¢ikarildig: iste tekrar ¢aligmak istiyorsa igverene
basvuruda bulunmasi gerekir. Kanun bu bagvuruyu bir silireye tabi tutmus olup
isverene miiracaat yapilmamasi is¢i aleyhine birtakim sonuglara neden olacaktir.
Basvuru yapilmasi halinde ise igverene is¢iyi ise baslatma veya baslatmayip tazminat
0deme hakki taninmustir.

1.9.1. Iscinin Isverene Ise iade Basvurusu

4857 sayili Is Kanunun 21.maddesi geregince isverence gerceklestirilen is
akdinin feshi mahkeme veya 6zel hakem tarafindan gegersiz kilinmis ve ise iade karari
verilmis ise, is¢i kesinlesmis kararin tebliginden itibaren 10 is giinii igerisinde isverene
ise baslamak tizere bagvurmalidir. Bu siire icerisinde basvuru yapilmaz ise isverenin
yaptig1 fesih gecerli bir fesih kabul edilmektedir. Boyle bir durumda gecgerli feshin
hukuki sonuglar1 gecerli olacak yani daha 6nce 6demesi yapilmamis ise kidem ve ihbar
tazminatlar1 6denecek, bu tazminatlar 6denmis ise iadesi istenemeyecektir. Feshin
gecerli kabul edildigi durumlarda is¢inin bosta gecen dort aylik {icret ve diger haklari
ile ise baslatmama tazminati talebi sz konusu olmayacaktir (Demir C. A., 2018). Isci
igverene miiracaatini bizzat yapabilecegi gibi noter veya posta kanali ile de yapabilir.

Miiracaatin yapildig: is¢i tarafindan ispat edilmesi gerekir. Is¢i bagvurunun yapildigini
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sahitler, noter belgesi ve taahhiitlii posta ile belgeleyebilir. Isverene on giinliik siire
igerisinde bagvuruda bulunan isciye igveren tarafindan bosta gegen ve en fazla dort
aylik doneme ait olabilen iicret ve sair haklar1 6denecektir (Kurt & Kog, 2020).

1.9.2. iscinin Ise Davet Edilmesine Ragmen Gelmemesi

Isci, isverene ise iade basvurusunu ciddi ve samimi olarak yapmalidir. ise
baslama niyeti olmadigi halde sirf ise iade davasinin sonuglarindan yararlanmak igin
basvuru yapilmasi gecerli bir ise iade basvurusu kabul edilemez. Diger bir ifadeyle
is¢inin siiresinde ise tekrar donmek i¢in yaptigr basvuru isveren tarafindan kabul
edilerek ise davet edilmis ancak is¢i ise baslamamis ise burada gercek amacin ise geri
donmek olmadigr kabul edilmelidir. Dolayisiyla igsverene bagvurulmamasi ya da
isverenin davetine ragmen ise baslanilmamasi yapilan ilk feshi gecerli kilacaktir.
Yargitay’da bu tiir durumlar1 4857 sayili is Kanunu’nun 21/5. Maddesi geregince
gecerli bir fesih nedeni kabul etmis ve gecerli feshin hukuki neticelerinin dogacagini
ifade etmistir. Yani is¢i, ise iade davasinda karar verilen ise baglatmama tazminat ile
bosta gegen tlicreti alamayacak sadece ihbar tazminati ile kosullarimi saglanmis ise
kidem tazminatini talep edecektir (Demir C. A., 2018).

1.9.3. isverenin Isciyi Ise Baslatmasi

Is Kanunu ise iade davasini kazanan iscinin basvurusu iizerine isverene, ise
baslatma veya tazminat 6deme seklinde se¢imlik bir hak taninmigtir. Buna gore isveren
is¢inin isine geri donmek tizere yaptigi bagvuruyu kabul edecekse isgiyi bir ay
ierisinde ise iade etmelidir. Isveren isciyi ya eski isine iade etmeli ya da bu miimkiin
olmaz ise unvan ve dzelliklerine uygun baska bir ise baslatmalidir. Isveren, ise iade
davasini kazanan isciyi ise baslatmak icin herhangi bir sart getiremez (Kurt & Kog,
2020). Ornegin ise baslatma, yapilmis daha onceki Odemelerin iadesi sartina
baglanamayacaktir. Aksi takdirde ise davet samimi ve ciddi kabul edilemeyecek, ise
iade bagvurusu ret hiikmiinde kabul edilecektir (Evren, 2013). Isverenin ise baslatma
amaci olmamasina ragmen is giivencesi tazminatt 6dememek i¢in yaptig1 ¢agri, is¢iyi
tekrar ise davet edildigi durumda bezdirme ve siireci uzatmaya yonelik gereksiz evrak
talebi, calisma kosullarinin agirlagtirilmasi, unvan diisiiriilmesi, emsallerinden diisiik
ticret takdiri gibi davraniglar1 gergek ve ciddi bir ise baslatma daveti kabul edilemez.
Davet lizerine ige baslatilan is¢iye igveren tarafindan en ¢ok dort aya kadar bosta gecen

ticreti 6denmeli bu miktardan SGK primi de kesilmelidir. Ayrica daha 6nce pesin
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O0demesi yapilan ihbar ve kidem tazminati varsa bunlar bosta gegen siire ilicretinden
diistilmelidir (Demir C. A., 2018).

1.9.4. isverenin Isciyi Ise Baslatmamasi

Is Kanunu ise iade davasini is¢i kazanmissa ve ise geri ddnmek iizere isverene
miiracaat etmisse, ise iade veya en az dort en ¢ok sekiz aylik iicret tutarindaki is
giivencesi tazminatt 6denmesi konusunda isverene sec¢imlik bir hak tanimistir.
Dolayisiyla is¢inin bu tiirden bir secimlik hakki bulunmaz yani ise iade yerine is
giivencesi tazminati talep hakki yoktur. En az dort aylik en ¢ok sekiz aylik licret
tutarindaki bu tazminat i¢in is glivencesi tazminati veya ise baslatmama tazminati
isimleri kullanilabilmektedir. Alt ve iist smir1 belirtilmis bu tazminatin miktarini
mahkeme takdir edecektir. Yargitay’a gore iscinin ise iade davasini kazandiktan sonra
isine geri donmek {izere yaptigt bagvuruya ragmen ise baslatilmamasi, ise
baslatilmayacaginin sozlii veya eylemli olarak aciklandigi anda ya da bir aylik ise
baglatma siiresinin sonunda is akdi isveren tarafindan feshedilmis kabul edilir (Kurt &
Kog, 2020). Siiresi igerisinde ise iade talep eden is¢inin isveren tarafindan ise
baslatilmamas1 durumunda is akdi feshedilmis sayilacag: i¢cin bu fesih tarihine gore
thbar ve kidem tazminati 6demesi briit {icret lizerinden hesap edilerek isciye
o0denmelidir. Ayrica is¢iye en ¢ok 4 aya kadar bosta gegen siire iicreti de 6denmelidir

(Demir C. A., 2018).
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Sekil 9. Gecersiz Sebeple Yapilan Feshin Sonuclar
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Kaynak: Resul Kurt, Muzaffer Kog; Is Sozlesmesinin Sona Erdirilmesi Is Giivencesi ve Ise Iade
Davalari kitabindan yararlanilmastir.

1.10. Is Giivencesinin Etkileri

Is giivencesi kavrami endiistri iliskilerini ekonomik ve sosyal anlamda
etkilemektedir. Makro ekonomik etkiler iktisadi, mikro ekonomik etkiler ise sosyal
boyut olarak ortaya ¢ikmaktadir (Kagan, 2009).
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1.10.1.1s Giivencesinin Ekonomik Etkileri

Is giivencesi kavrammin ekonomik anlamda, istihdam, kayit dis1 ekonomi,
sermaye hareketleri ve rekabet agisindan etkileri bulunmaktadir.

1.10.1.1. istihdama Etkisi

Tirk Dil Kurumu sozliigiinde “bir gorevde, iste kullanma” anlamina gelen
istihdam kavramui, isgiicii (emeK)niin tiretime katilmasi, tiretimde kullanilmasi olarak
ifade edilmektedir. Sadece emek degil biitiin iiretim faktorleri i¢in kullanilabilecek bir
kavram olan istihdama, girdilerin (tiretim faktorleri) fiili tiretimde kullanilmasi
tanimlamas1 da yapilabilir. Istihdam ile issizlik arasinda kardeslik iliskisine benzer
yakin bir iliski vardir. Issizlik denilince emek faktoriiniin fiili iiretime katilamamasi
akla gelmektedir. Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) is giicii piyasasini, kurumsal
olmayan g¢alisma ¢agindaki niifusa gore belirlemistir. TUIK’in tanimlamasima gore,
tiniversite yurtlari, huzurevleri, yetistirme yurtlari, 6zel nitelikteki hastane, hapishane
ve kisla tiirii yerler disinda ikameti bulunanlar kurumsal olmayan niifusu olusturur.
Kurumsal olmayan niifustaki ¢aligma ¢agindaki niifus, 15 ve yukar1 yaslardaki
bireyleri kapsamaktadir. Kurumsal olmayan ¢alisma ¢ag1 niifusu, isgiicii ile isgliciine
dahil olmayan bireylerden ibarettir. “Is aramayip, ¢alismaya hazir olanlar; mevsimlik
calisanlar, ev isleri ile mesgul olanlar; egitim/6gretim gorenler; emekli olanlar;
calisamaz halde olanlar ile kisisel ve ailevi nedenler gibi is aramaya hazir olmayanlar”
is gliciine dahil olmayanlar kapsamindadir. 15 yas ve lizeri yasa sahip olan ¢alismaya
istekliler ise is giiciinii olusturur. Is giicii, istihdam edilenler ile issizlerin toplamindan
olusur (Esen, 2020).

Sekil 10. is Giicii Piyasas: Niifusu

Kurumsal Olmayan Calisma
Cagindaki Niifus

VN

isgiiciine
isgiicii Dahil
Olmayanlar
istihdam
Edilenler igsizler

Kaynak: Esen (2020), istihdam ve Igsizlik Uzerine Bir Arastirma.
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Giliniimliz ekonomik kosullarinda miisteri odakli ve iiriin farkliligmma dayali
iiretim yontemleri uygulanmaktadir. Bu anlamda iiretim, satis ve istihdam siire¢lerinin
esneklesmesi artik zorunlu bir hal almigtir. Ekonomi ve iiretim bigimlerindeki
degiskenlik, is yasamindaki kosullar1 da etkileyeceginden yeni akima ayak uyduracak
hiz ve yetenege sahip, esnek bir is giiciine ihtiya¢c duyulmasina neden olacaktir. Bu tiir
gelismelerin istihdam sartlarini etkilemesi, calisanlarda is giivencesizligi sorunu
olusturmast muhtemeldir. Calisma diinyasinda kaosun ¢ikmasini engellemek adina
Avrupa iilkelerinde gilivenceli esnek c¢alisma modellerine agirlik verilmeye
baslanmustir. Isini korumak, isyerinde kalabilmek anlaminda kullanilan is giivencesi
kavrami, artik istthdamin korunarak, tek bir isverene bagimli kalmadan c¢aligmanin
giivencesi olarak tanimlanmaya baslanmistir. Istihdam giivencesi olusturulmasinda, is
giicii piyasast programlart vasitasiyla is arayanlarla birlikte ¢alisanlar da istihdam
edilebilirlikte uyumlastirilmali, bu kisilere gelir giivencesi de saglanmalidir. Ayrica
igsiz kalanlarin yeni bir is buluncaya kadar sosyal sigorta ve sosyal yardimlar ile
desteklenmesi bu giivence kapsaminda degerlendirilmelidir. Tiirkiye’de 2014-2023
ulusal istihdam stratejisinde benzer politikalara yer verilmistir. Belirlenen hedeflerin
bazilarina goz atilacak olursa (Bagci, 2020);

» Yasal alt yapisi bulunan esnek ¢alisma modelleri yayginlastirilacaktir.

» Esnek ¢alisma modeline iliskin is¢i-igveren biling diizeyi arttirilacaktir.

» Ekonomik sartlar yaninda taraf olunan uluslararasi sozlesmeler kapsaminda
asgari tlicretin uyumlastirilmasi saglanacaktir.

» Esnek calismada sosyal ve ekonomik haklara erigim imkanlar gelistirilecektir.

A\

Tiim is¢ileri giivence kapsamina alan kidem tazminati fonu gelistirilecektir.
> Is ortammda, calisanlari bilgilendirme ve yonetime katilma haklar
gelistirilecektir.

» Fazla ¢alisma konusunda ¢aligsan yararina tedbirler alinacaktir.

A\

Denetim faaliyetleri ile kayit dis1 istihdamin azaltilmasi yoniinde caydirict
tedbirler alinacak ve esnek calisanlarin haklarinin korunmasina yonelik gerekli
tedbirler alinacaktir.

Kadin ¢alisanlarin istihdama katkisi arttirilacaktir.

Geng issizlik azaltilacaktir.

Engelli ¢alisanlarin isgiiciine katkisi1 arttirilacaktir.

YV V VYV V

Uzun siireli issizlerin istthdama geri doniisii hizlandirilacaktir.
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» Ayrimcilikla miicadele yontemleri gelistirilecektir.

» Dabha fazla sosyal koruma saglamasi1 amaciyla issizlik sigortasi gelistirilecektir.

» Yoksullukla miicadele gelistirilecek, yoksul vatandaslarin istihdama daha fazla
katki sunmast saglanarak, kayit dis1 calismalarinin Oniine gecilmeye
calisilacaktir.

Kayit dis1 istihdami artiracagi endisesi tasiyan is giivencesi kavrami ILO’nun
158 sayili Hizmet Iliskisine Son Verilmesi Sézlesmesi’nin onaylanmasi ile birlikte i¢
hukukumuzun bir pargasi haline gelmistir. Yasal i giivencesi hiikiimlerinin kabulii ile
artik igveren hakli bir neden olmaksizin is akdine son veremeyecektir. Yiiksek tiicretle
calisan iscilerin, iscilik maliyetlerini arttirmasi igverenlerin kacak is¢i c¢alistirmasina
neden olabilmektedir. Ancak kagak is¢i ¢alistirmak sadece kalifiye olmayan islerde
miimkiin olabilir. Mesleki bir egitimi gerektirecek, kalifiye isgilerin calistirilmasi
zorunlu goriilen islerde ne kadar yiiksek ticretle calisilirsa calisilsin, kacak isci
calistirmak, isletmenin verimliligini de etkileyecegi i¢in isverenlerce rasyonel bir karar
olarak goriilemez. Is giivencesi hiikiimlerinin ¢alisma hayatinda uygulanabilmesinde,
etkin bir devlet denetimi yaninda, egitimli ve bilingli bir is giiciine ihtiya¢ vardir. Is
goren yasal haklarini kullanmakta ne kadar bilingli davranirsa is giivencesi kavrami da
o denli gelisecektir (Makas, 2003).

Issizlige karsi koruma anlaminda sosyal giivenlik mekanizmasi gelisirken
1gsizligi onleme diisiincesi de is glivencesi hiikiimlerinin olusturulmasini saglamstir.
Issizlikle miicadelede onleme ve tazmin konular1 arasinda siki bir iliski vardr.
Istihdam korunarak igsizlik 6nlendigi siirece issizlik tazminindeki sosyal giivenlik
mekanizmasmin yiikii hafifleyecektir. Is giivencesinin temeli is¢ilerin istihdamda
tutulmasi1 anlayisina dayanir. Ancak liberal ekonomik goriise gore is giivencesi
hiikiimleri piyasa ekonomisi hiikiimlerine zarar vermekte ve issizligi artirmaktadir
(Basterzi, 2005).

Is giivencesi hiikiimlerinden faydalanabilmek icin isginin belirsiz siireli is
sozlesmesi ile calismasi1 gerektigi i¢in uygulamada isverenler tarafindan isgiler ile
belirli siireli is sozlesmesi yapilmaya ¢alisilmaktadir. Ancak Yargitay yerlesik
kararlarinda belirli siireli is s6zlesmesi yapilmasinin objektif sebeplere dayanmasi
gerektigini belirtmis ayrica birbirini takip eden belirli siireli is s6zlesmesi yapilmasinin
hakkin kotiiye kullanilmasi tegkil edecegi i¢in bu belirli siireli is sdzlesmelerin bastan

itibaren tek bir belirsiz siireli is s6zlesmesi kabul edilecegini benimsenmistir.
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1.10.1.2. Kayit Dis1 Ekonomiye Etkisi

Uluslararas1 literatiirde, kara ekonomi (black economy), gizli ekonomi
(clandestine economy), golge ekonomi (shadow economy), yer alti ekonomisi
(subterranean economy), alacakaranlik ekonomisi (twilight economy), diizensiz
ekonomi (irregular economy) gibi ifadeler ile karsilik bulan kayit dis1 ekonomi, nakdi
veya ayni 6demesi yapilan, vergilendirme veya issizlik oran1 gibi resmi istatistiklere
yansimayan islemlerdir (Kaptangil, 2017).

Kayit dis1 ekonomi giiniimiizde gelismekte olan iilkeler yaninda gelismis
tilkelerde de bir sorun teskil eder. Kayit disi ekonomi kapsamindaki faaliyetler,
istatiksel olarak oOl¢iilememesi, hukuki ve ahlaki olmamasi, gelir ve fayda saglama
Ozellikleri nedeniyle genel ekonomik piyasa kosullarindaki faaliyetlerden farklilik
gostermektedir (Erding, 2016).

Schneider&Enste (2000) kayit dis ekonomik faaliyetleri yasal ve yasa disi
faaliyetler kapsaminda degerlendirmistir. Calint1 mal ticareti, kumar, fuhus, kacakeilik,
uyusturucu mal imali ve ticareti, hirsizlik ve dolanricilik yasa dis1 faaliyetlere drnek
teskil ederken, kendi hesabina ¢alisma neticesi elde edilen gelir ile yasal mal ve hizmet
mal satislarindan elde edilen gelir karsiliginda vergi 6dememe, g¢alisanlara saglanan
hak ve menfaatleri bildirmemek nedeniyle vergiden kaginma gibi yasal faaliyetler ile
kayit dis1 ekonomi olusabilmektedir.

Kayit dis1 ekonomi, ekonomik, mali, is hayat1 kaynakli, sosyolojik, psikolojik
ve teknolojik nedenlerden meydana gelebilir (Bozkurt & Ozbey, 2015).
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Tablo 13. Kayit Disit Ekonominin Nedenleri

Ekonomik Nedenler

Mali Nedenler

Ekonomik istikrarsizlik, belirsizlik
Enflasyonist baskilar

Gelir dagiliminda adaletsizlik

Ekonomik krizler

Nakit ekonomisi

Haksiz rekabetin boyutu

Uluslararasi rekabet baskisi ve taseronlagsma
Enformel sektoriin biiyiikligii

Vergi yiikil ve adaletsizligi

Vergiye kars1 direng

Vergilendirme ortaminin belirsizligi
Vergi denetiminin belirsizligi

Vergi aflar
Muhasebe
yetersizligi

ve misavirlik hizmetlerinin

is Hayatindan Kaynaklanan Nedenler

Sosyolojik Nedenler

Kayit dig1 istthdam
Kagak isci ¢aligtirma
Sigortasiz is¢i ¢aligtirma

Hizl niifus artis orani

Yurtigi ve yurt dig1 gogler

Diizensiz kentlesme ve gecekondulagsma
Issizlik

Rant ekonomisi

Niifus yapisi

Egitim diizeyi

Gelir seviyesi

Yolsuzluk ekonomisi ve ahlaki aginma
Vergi bilinci

Psikolojik Nedenler

Teknolojik Nedenler

Yasadisilik
Aligkanliklar
Rakiplerin durumu ve ekonomik faaliyetleri

Teknolojik igsizlik

Kaynak: Bozkurt, K. & Ozbey, O. (2015). Kayitdis1 Ekonomi: Tiirkiye Ekonomisi ve Tiirk Turizm
Sektorii Igin Genel Bir Degerlendirme. Optimum Ekonomi ve Yénetim Bilimleri Dergisi, 2 (1)

, 17,

Bagirzade (2015)° e gore kayit disi ekonomi makro ekonomik, mikro

ekonomik, kamu maliyesi ve sosyal agidan bir takim olumsuz etkiler yaratabilir. Bu

olumsuz etkilerden bazisi su sekilde ifade edilebilir;

» Kamu gelirleri azalir,
Vergi yiikiinii ytikseltir,
Kamu hizmetleri kisitlanir,
Carpik sehirlesme dogar,
Cocuk emegini tesvik eder,

Yolsuzluk ve rant arayis1 genisler,

YV V V V V V

Vatandasin devlete baglhiligim
zayiflatir,

Toplumda sug orani yiikselir,
Ekonomik biiyiimeyi azaltir,

Enflasyonu ytikseltir,

YV V VYV V

Ekonomik istikrarsizlik yaratir,
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» Ulkeden

sermaye kagisini

kolaylastirir,

A\

Haks1z rekabet ortami yaratir,

A\

Isletmeleri  kiigiilterek  verimliligi
azaltir,

Markalagmay1 engeller,

Sagliksiz calisma ortami yaratir,
Tiiketici haklarimi zedeler,

Sendikal miicadeleyi zayiflatir.

YV V V VYV V

Diiriist vergi miikellefleri
cezalandirilmis olur,
Sosyal sigortadan yoksun insan kitlesi

olusur.




Isverenler, mali kurumlardan vergi kagirmak maksadiyla gizledikleri isler
yaninda ¢alisanlarin is gilivencesinin sagladigi, ise iade imkani, tazminatlar, sosyal
givenlik gibi haklardan faydalanmamasi i¢in de kayit dis1i c¢alismaya
yonelebilmektedir. Dolayisiyla is giivencesi, uygulamada kayit dist c¢aligmanin
nedenlerinden birisi olarak goriilmektedir. Kayit dist calisanlar diisiik {icretle
calistirildiklar1 gibi sosyal sigortadan yoksun kalmaktadirlar. Bu yoniiyle kagak is¢i
calistiran igveren ayni igkolundaki baska isverenlere karsi haksiz rekabet etmis
olmaktadir. Kagak is¢i calistiran isyerleri kayit altina alindiginda devletin vergi
gelirlerinde artis olacaktir. Kayit disi ekonominin kapsaminin daraltilmasi, kayith
istthdam {tizerindeki, sosyal giivenlik ve vergi yiikiinii hafifletebilecektir (Yiiksek,
2012).

Kayit dis1 iscilikte, asgari ticret diizeyi, azami ¢aligma siiresi, ek iste ¢aligtirma
yasagi, is sagligi ve giivenligi tedbirleri gibi kurallar uygulanmamaktadir. Bununla
birlikte kayit dist calisan, kamu yonetimi ve is¢i sendikalariin destekledigi ticretli tatil
izni, hastalik izni, saglik sigortasi ile yasli ve emekli ayligi gibi haklardan
faydalanamaz (Kaptangil, 2017).

Is giivencesi hiikiimlerinin uygulanmasi konusunda, is¢i, isveren ve isletmeleri
bilin¢lendirebilmek devletin kayit disi ekonomi ile etkin miicadelesine yardimci

olmaktadir (Kagan, 2009).
Tablo 14. Kayit Dis1 Ekonomi ile Miicadelede Uygulamayi Gii¢glendirmeye Yonelik Politikalar

Ulkeler Uygulanan Politikalar

Macaristan, Polonya, Slovakya Sirket gelir vergilerinin azaltilmasi

Macaristan Diisiik ticretli is¢i ¢aligtiran sirketlere vergi muafiyeti
uygulanmasi

Isvec, Belcika, Fransa Kayitsiz is¢i oranlarinin yiiksek oldugu sektor firmalarina
vergi ayricaliklari taninmasi

Karadag Yeni ise baglayanlar i¢in vergi indirimleri, yabancilar igin
giinliik sabit vergi oranlarinin uygulanmasi

Tiirkiye, Giiney Kibris Vergi aflar1 uygulamasi

Estonya Tekrar yatirim igin kullanilan kazanglar igin vergi muafiyeti
uygulamasi, vergi beyan formlarinin elektronik ortamda
diizenlenmesi

Estonya, Slovakya Kigisel gelir vergisi oranlarinin azaltilmasi, sabit oranlara
gecilmesi

Hollanda, Ingiltere Yaratilan istihdam olanaklar i¢in vergi kredileri kazanilmast

Hollanda, Bolivya Isgiiciinin ~ yogunlukla ihtiyag duyuldugu sektorlerde
KDV ’nin azaltilmast

AB-27 iilkeleri Toplam vergi yiikiiniin hafifletilmesi

Bulgaristan, Belgika, Fransa, Hollanda | Vergiden muaf asgari gelir miktar1 sinirinin arttirilmasi, az
gelirli kisiler i¢in vergi oranlarinin diigliriilmesi
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Avusturya,  Yunanistan, Hollanda, | Vergi mevzuatinin kolay ve anlasilir hale getirilmesi
Fransa, Portekiz, Danimarka

Kenya, Tanzanya, Uruguay, Arjantin, | Kigiik ve orta Olgekli isletmeler i¢in daha basit vergi

Sili, Bolivya kurallarinin uygulanmast
Arjantin, Sili, Bolivya, Brezilya, Kosta | KDV, gelir vergisi ve sosyal giivenlik primlerinin sabit
Rika, Dominik Cumbhuriyeti, | oranlar ile toplanmasi

Guetamala, Honduras, Meksika,
Nikaragua, Paraguay, Peru

Sili, Ispanya Vergi kagirmayr dogru tespit edebilmek igin anket
uygulamasina gidilmesi, teftis ve cezalarin arttirilmasi.

Kaynak: Oviedo, A.M., Mark, T.R.&0Ozdemir, K.K. (2009)dan aktaran Erding (2016).
Tablo 14.Devam

1.10.1.3. Sermaye Hareketlerine Etkisi

Uluslararas1 sermaye hareketleri iilke ekonomilerini etkilemektedir. Ozellikle
dogrudan yabanci sermaye, rekabeti yayginlagtirmakta, yeni teknolojilerin
kullanilmasini artirmakta, sermaye birikimi ile ekonomik biiyiime saglamakta ve sinirl
da olsa istihdami olumlu etkilemektedir (Cengiz & Karacan, 2015). Dogrudan yabanci
sermaye yatirimlari, bir lilkedeki yerlesik varligin, bir bagka iilkedeki yerlesik varliga
katilimi, yeni bir yatirim alanina yonelmesi, kalic1 kazang elde etmek i¢in uzun siireli
bir ekonomik iligkiye girdigi uluslararasi1 yatirimlardir. Cokuluslu sirketler
faaliyetlerini, hisse senedi yatirimlari, ortak girisim, ithalat ve ihracat, franchising,
lisans ve teknik anlagmalar gibi dogrudan yabanct sermaye yatirimlar: ile
gerceklestirir. Dogrudan yabanci sermaye yatirimlari, yatirim yapilan {ilke iizerinde
gelir, 6demeler dengesi, teknoloji, istihdam ve iicretler etkisi gibi olumlu etkiler
yaratmaktadir. Az gelismis tlkelerin biiyiik bir igsizlik potansiyeli oldugu igin, kendi
kaynaklar1 ile bu issizligi gidermesi yetersiz kalmaktadir. Dogrudan yabanci sermaye
yatirimlari, bu tiir ilkelerde istthdam i¢in elverigli bir ortam sunmakta, getirdigi
teknoloji ve bilgi birikimi ile istihdama dogrudan veya dolayli katkilar sunmaktadir
(Batmaz & Tekeli, 2009).

Candemir (2006)’e gore, cok uluslu sirketler, bir iilkede istihdam yaratmak,
calisanlarin egitimini tesvik etmek, milli gelir ve ekonomiyi gelistirmek, az gelismis
tilkelerin modernizasyonunu kolaylastirmak, gelir ve refahi artirmak gibi olumlu
etkilere sahiptir. Cokuluslu sirketin ana merkez iilkesinde is kaybi ve istihdam
azalmasi, iiriin Uretimini tekellestirmek, az gelismis lilkelere uygunsuz teknoloji ihrag
etmek, emek rekabetini piyasadan uzaklastirarak istihdami azaltmak, ¢alisan ticretlerini
sinirlandirmak, zengin fakir arasinda uluslararasi anlamda bir ugurum yaratmak gibi

olumsuz etkileri bulunabilmektedir. Yabanci sermayelerin, yatirim yaptigi iilkenin

61




istthdamina etkisi, gelis sekli, liretim yapmak istedigi sektor, kullanilan teknolojinin
emek veya sermaye yogunluguna gore degismektedir. Kutal (1982)’ye goére, dogrudan
yabanci sermaye yatirimlarini belirleyen unsurlar; ev sahibi tilkedeki g¢ekici giigler,
genis bir pazara sahip olmak, himayeci tedbirler, is giicliniin ucuz olmasi ve devlet
otoritesi tarafindan saglanan avantajlardir.

Is giivencesi hiikiimlerinin kat1 uygulanmasi, yerli yatirrmeilarin yurt disina
c¢ikmasina, yabanci sermayenin de maliyeti diisiik ucuz is gilicii piyasalarina
yonelmesine neden olmaktadir. Is giivencesi kavrami, is giicii maliyetlerinin
diismesine engeldir. Her ne kadar isciler asgari bir iicret karsilig1 ¢alistirilabilseler de
toplu is sozlesmeleri ile kazandiklar1 haklar yaninda isten ¢ikarilmalar1t durumunda
calisma siireleri ile orantili bir sekilde artacak kidem tazminatina da hak
kazanacaklardir. Is giivencesi hiikiimleri yaninda devletin kayit dis1 istihdamin yiikiinii
yasal kurallara uyan isverenlere yeni vergi ve vergi oranlar1 getirerek, sosyal sigorta
primlerinde artis yaparak karsilamaya calismasi yerli ve yabanci sermayenin yurt
disina ¢ikarak daha uygun kosullarda yatirirm yapmasina neden olabilmektedir (Kagan,
2009).

1.10.1.4. Rekabete Etkisi

Rekabet denilince akla yarisma kavrami gelmektedir. Hayatin her aninda
insanlar belirli amaglar i¢in yarisma halindedirler. Ornegin {iniversite mezunlar1 ise
girebilmek ic¢in kiyasiya bir rekabete girmektedirler. Tiirk Dil Kurumu da rekabeti,
ayni amaci giidenlerin yarismasi, ¢ekismesi olarak tanimlamistir. Rekabet, iki veya
daha fazla ekonomik birimin ayn1 ama¢ dogrultusunda ¢ikar elde etmek igin 6nceden
belirlenmis kurallara gore birbirlerine iistiinliik saglama miicadelesidir. Bu tanima gore
rekabetin unsurlari; birden fazla birim, amag, ¢ikar ve kurallardan olugmaktadir
(Kostakoglu, 2017). Bir igletmenin i¢ veya dis piyasada, rakiplerine gore diisiik
maliyetli Uretimde bulunmasi, irettigi {irlin, sundugu hizmette kalite ve c¢ekiciligin
olmasi gibi yonleriyle rakiplerine denk ya da daha istiin yenilik ve icat yeteneginin
olmasi isletme diizeyinde rekabet giiclinii tanimlar. Rekabet giicii, dis pazara mal ve
hizmet satabilmek, dis ticaret dengesi yaratabilmek yaninda iilkenin uluslararasi
pazardaki paymi artirabilmek, gelir ve istihdam diizeyini artirarak yasam kalitesini
yiikseltme yetenegini de kapsamaktadir (Aktug, 2009). Iktisat, kithk bilimi olarak
adlandirilir. Kitlik denilince bir seyin mevcut olmamasi degil, yetersiz olmasi anlagilir.

Iktisat bilimi bu yetersizligi ¢dzmek igin gelistirilmis bir bilim dalidir. Insanlar aras
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ihtiyaclar sinirsiz olsa da bu ihtiyaglar1 karsilayacak mal ve hizmetler smirlidir.
Rekabet kitlik sonucu ortaya ¢ikan bir kavramdir. Kit bir mal yetersiz oldugu igin
herkes tarafindan ulasilamayacaktir. Kit mal ve hizmete ulasabilmek icin rekabet
gerceklesecek, fiyat mekanizmasi talebe uygun arzin gergeklesmesini saglayacaktir.
Ekonomik birimler rekabette en iist seviyeye ¢ikabilmek igin yiiksek performans
gayreti i¢ine girerler. Alic1 ve satilarin karsilastigi fiziki ve fiziki olmayan ortamlar
olarak tanimlanabilecek piyasa, tam rekabet¢i yapida olursa toplumsal refahi
saglayabilir. Tam rekabet¢ci ortam arz ve talep giiclerinin fiyatlar1 serbestce
belirleyebilmesine baghdir. Dolayisiyla rekabetci bir ortam etkin piyasa olugsmasini
saglamaktadir. Rekabet¢i piyasanin olumlu etkileri ise toplum agisindan yeni bilgiler
ve kesiflerin ortaya ¢ikmasidir. Firmalarin diisiik maliyet ile iiretim arayisi rekabette en
iyi performansi sergileyerek verimlilik artist ve toplumsal fayday: yaratir. Rekabetgi
bir ortam ayrica teknolojik gelismelerin yakindan takip edilmesini saglar. Firmalar en
iyl mal ve hizmeti sunabilmek ve bunlari diisiikk maliyetler ile iiretebilmek i¢cin AR-GE
faaliyetlerine agirlik verecektir. Teknolojik gelismeleri siki takip eden ve kullanan
firmalar rekabette Ustlinliikk saglayacaktir. Rekabet¢i ortamdan en ¢ok faydalanan
tilketicilerdir. Ciinkli firmalar rekabet avantaji yakalayabilmek i¢in diislik iicret ve
yiiksek kalitede mal ve hizmetleri tiiketicilerin begenisine sunmalidirlar. Tekelci bir
ortam toplumda gelir adaletsizliginin 6nemli bir sebebini olusturur. Bu yiizden aktif bir
rekabetgi ortam gelirden pay alma oranlarini artiracaktir (Kostakoglu, 2017). Devletler,
toplumda rekabetin yol actig1 zararlara yonelik yasanan endiseye ragmen rekabetten
maksimumum fayda saglayabilmek i¢in endiseleri giderici denetim mekanizmalarina
yer vermektedirler. Dolayisiyla piyasadaki rekabeti etkin bir sekilde denetleyebilmek
adina belirli diizeylerde 6zerk diizenleyici ve denetleyici kurumlar olusturulmaktadir.
Son donemde devletin rekabete miidahalesinde, toplumdaki endiseleri giderirken
rekabeti ortadan  kaldirmayacak  diizenlemeler yapmasi  gerektigi  inanci
yayginlagsmaktadir (Ates, 2019). Kiiresel diinyada uluslararas1i piyasalarda elde
edilecek basarilar iilkelerin ekonomik giiclerini belirlemektedir. Uretim faktorlerinin
maliyetlerinin disiiriillmesi i¢ piyasalarda oldugu gibi uluslararasi piyasalarda da
rekabette list seviyeye cikabilmek i¢in 6nemlidir. Bu anlamda iiretim faktorlerinden is
giicliniin maliyetlerini dilisiirmek maksadiyla kimi diinya {ilkelerinde verimlilik
ilkesinden hareketle sorun ¢oziilmeye calisilirken, kimi diinya tlkelerinde de ucuz

is¢ilik yontemlerine basvurulmaktadir (Makas, 2003).
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Ucuz iscilik uygulamalarinin basinda sendikal giivencesi olmadigi igin toplu
pazarlik yapamayan zayif konumdaki is¢ileri ¢alistirmak gelmektedir. Bazi
isletmelerin is gilivencesi hiikiimlerinden faydalanamayan (belirli siireli, kayit disi
istihdam) cok sayida ucuz is giicii calistirmasi, her agidan yasalara uygun ve isci
menfaatine(belirsiz siireli, kayith istihdam) is s6zlesmesi yapan isletmelere nazaran
haksiz rekabete neden olmaktadir. Rekabette avantaj yakalayacagini diisiinerek ¢ok
sayida giivencesiz isci ¢alistirmak, ¢alisanlarin isten ¢ikartilabilecegi kaygisi yasamasi
nedeniyle, orgiitsel bagliligini zayiflatmakta ve performanslarmin diismesine neden
olabilmekte bu da isletmeler agisindan verimliligi azaltabilmektedir. Devlet rekabetgi
piyasada kayit dis1 ¢alismayi engelleyen ve is giivencesinin olumlu etkileri konusunda
taraflari(is¢i-igsveren) bilinglendirmeye yonelik etkin bir denetim mekanizmasi
yaratmalidir. Is giivencesi kapsaminda is¢i ¢alistirmayr tesvik edici yontemlerin
uygulanmasi, kayitli istihdam yaratan isletmelerin is¢i maliyetlerini ek bir kiilfetmis

gibi gormesi algisindan kurtaracak ve iilke ekonomisine fayda saglayacaktir.

1.10.2.1s Giivencesinin Sosyal Etkileri

Is giivencesi kavrammin sosyal anlamda, isletme ydnetimi ve endiistriyel
iligkiler agisindan etkileri bulunmaktadir.

1.10.2.1. lsletme Yonetimi Uzerindeki Etkileri

Uretim araglarinn birlestigi ekonomik, sosyal ve teknik yapilar isletme olarak
ifade edilir. Isletme yapisi emek, sermaye, dogal kaynaklar ve girisimciden olusan
tiretim faktorleri ile orgiitsel sistemden ibarettir. Isletme igerisindeki yapilar kar elde
edebilmek igin bir araya gelmektedir. Isletmeler is cevresinde topluma mal ve hizmet
iiretmek amaciyla faaliyetlerini yiiriitiirler. Mal ve hizmet iiretimi faaliyeti ise hukuki,
teknik ve ekonomik bir orgiitlenmeyi gerektirir. Isletme yonetimi, isletmelerin
amaglarina ulagsmasinda iiretim faktorlerini sevk ve idare etmektir. YOnetim, amaclara
ulagmakta grup olarak insanlarin faaliyetlerini yiiriitmektedir. Grup igerisindeki
fiziksel ve zihinsel faaliyetlerin diizenli ve gilivenli bir is ortaminda yiiriitiilmesi gerekir
Ki bu ortam1 yaratacak olan da uyulmasi zorunlu kurallarin koyulmasidir. Etkili ve
verimli olmasi beklenilen igletme amaglarina ulagabilmek igin is birligi icerisindeki
insanlar yaninda fiziksel ve mali faktorlere de ihtiya¢ olacaktir. Isletme ydnetimi,

orgiitlerde mali, fiziksel ve insani kaynaklarin planlanmasi, Orgiitlenmesi,
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yonlendirilmesi, koordinasyonu ve kontrol edilmesi siirecleri ile ilgilenmektedir.
Devlet, aile, isletme gibi insanin bulundugu her orgiitte yonetim etkinligi s6z konusu
olur. Isletme yonetimine, isletme ve yonetim etkinliginin bir arada bulunmasi
gerekliliginden ihtiya¢ duyulmustur. Sanayi devrimi Oncesi el becerilerine dayali
zanaatlarin yaygin oldugu isletmeler yerini Sanayi devrimi ile birlikte iiretimde
makinelesmeye dayali fabrika sistemlerine birakmistir. Dolayisiyla isletme yonetimi
giinlimiizde modern isletmelerin yayginlagsmasi ile profesyonel bir meslege
doniismiistiir. Isletmeler hem kurulurken hem faaliyetlerine devam ederken, hem de
varliklarina son verirken hukuk kurallarina tabiidirler. Vergi hukuku, ¢evre hukuku,
ticaret hukuku, sosyal giivenlik hukuku ve is hukuku mutlaka isletmeleri ilgilendiren
hukuk normlarini icermektedirler (Tutar, 2015).

Is hukukunun da o6nemli bir konusunu olusturan is giivencesi kavrami
isletmenin tiretim faktorlerinden birisi olan emek (is giicii) ile yakindan iliskilidir. Bir
isletmedeki en alt kademedeki is¢iden en iist diizey yoneticiye kadar uzanan beseri
faktorler insan kaynaklarii olusturmakta iken insan kaynaklari biinyesindeki personel
secim ilkeleri, egitim programlari, isttihdam sekilleri, yatirim kararlart gibi konularin
hepsi is giivencesi kavramindan etkilenmektedir. Is giivencesi tam bir iscinin,
verimliligi arttig1 gibi motivasyonu ve orgiitsel baghligi da yiiksektir. isletmelerde
calisanlarin is giivencesi hiikiimlerinden faydalanmasina iligkin yaygin goriis bu
sekilde olsa da is glivencesinin caligsanlar tarafindan farkli algilanabilecegine iliskin
arastirmalara da rastlanilabilmektedir. Calisanlarin is giivencesine iliskin yanlis algisi,
is giivencesine sahip olduklar1 zaman igveren tarafindan higbir sekilde isten
cikarilamayacaklar1 inancina dayanmaktadir. Bu yanlis algi kimi zaman ¢alisanlarin
disiplinsiz davramiglarinda, kimi zaman da verimsiz c¢alismalarinda karsilik
bulmaktadir. Ancak tabiki is gilivencesine sahip olmak hi¢bir zaman isten
cikarilamamak anlamia gelmemektedir. Is giivencesi isletmelerde istihdam tiiriinii de
etkilemektedir. Is giivencesi hiikiimleri  belirli siireli is sdzlesmelerini
kapsamamaktadir. Hal bdyle olunca isverenler calisanlar1 ile uygulamada daha ¢ok
belirli stireli i sozlesmesi yapma yolunu se¢mektedirler. Ancak belirli stireli is
sOzlesmesi yapmak objektif bazi nedenlere dayandigi icin is hukukunda istisnai bir
sOzlesme olarak kabul edilmektedir. Yine uygulamada is giivencesi hiikiimleri
uygulanmayan gecici is iliskileri kurulmasi, esnek c¢alisma modellerinin de

igverenlerce tercih edilmekte oldugu sdylenebilir. Calisma yasaminda zayif taraf olan
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1s goreni koruyucu tedbirlerden birisi olarak esnek ¢alisma modeline iliskin 158 sayili
ILO so6zlesmesinin 2. maddesinde belirli is s6zlesmesi yapma hakki ile ilgili ¢alisani
koruyucu bir hiikiim kurulmaya calisiimistir (Kagan, 2009). Is giivencesi olan bir is¢i,
kanunun kendisine sundugu haklarin bilinciyle, isinden atilma endisesini yasamadan
huzurlu ve motivasyonu yliksek bir sekilde ¢alismakta, bu durum kendi verimliligini
artirirken isletmeye de baglilik ve pozitif katki olarak yansimaktadir. Ideal bir ¢alisanin
etkin ve verimli ¢alismas1 gerektigi beklentisinde, is glivencesi tam isgileri ¢alistirmak
isverenler icin isletme diizeyinde olumlu neticeler verecektir. isletme ydnetiminin bir
politika olarak igyerinde is gilivencesi hiikiimlerini ayrim gézetmeksizin uygulamasi,
hem is¢i aliminda calisana bastan huzurlu bir is ortaminin sunulacagi hem de kurulan
sozlesmenin keyfi olarak sonlandirilmayacagi garantisinin  verilmesi olarak
disiiniilebilir.

1.10.2.2. Endiistri iliskileri Uzerindeki Etkileri

Endiistri iliskileri, is¢i isveren iligkisinin diizenlenmesi ile ilgili teori ve
uygulamalar biitiiniidiir. Calisanlar hem isveren ile yaptiklar1 bireysel sozlesme
kapsaminda hem de iiyesi olduklari sendikalar araciligiyla toplu pazarlik yaparak
isverenden hak talebinde bulunabilmektedir. Endiistri iliskileri is¢i ve isveren
arasindaki bu toplu pazarlik iligkilerini incelemektedir. Diizgiin ve adil isleyen endiistri
iligkileri, toplumsal yasamin bir parcasi olan ¢alisanlarin is ve aile yasantisint olumlu
etkilerken, toplumsal refahi da arttirmaktadir. Endiistri iliskileri sisteminde aktorler
is¢i, igveren ve devlettir. Devlet bu iliskilerde diizenleyici ve hakemlik roliinii
tistlenmektedir (Ergeneli, ve digerleri, 2016). Calisma hayatinda ortak ekonomik,
sosyal hak ve cikarlarin korunmasi icin en az yedi is¢i veya igveren bir araya gelerek
bir is kolunda faaliyet gostermek amaciyla tiizel kisilige sahip sendika
kurabilmektedirler (Giil & Alag, 2014).

Tablo 15. iscilerin Sendikaya Katilma Nedenleri

» Ekonomik yararlar

> Is giivencesi

» Yonetimin tutumuna karsi glivence

» Sosyal ihtiyaglari kargilama

» Sendikalarin sundugu hizmetten yararlanma

Kaynak: Filiz, A.(2012), Insan Kaynaklar1 Y6netimi.

Calisanlarina sendikalara katilma nedenleri olarak siralanabilecek (Filiz, 2012);
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» Ekonomik yarar, isverenle yapilan toplu pazarlik neticesinde bireysel is
sOzlesmesi yapanlara gore daha yliksek iicret ve sosyal haklar saglamasini,

> Is giivencesi, isverenin ise alma, terfi ve isten ¢ikarmada keyfi tutumunun
sinirlandirilmasi,

» Yonetimin tutumuna karsi giivence, sendikali ¢alisanin yonetimin keyfi ve
haks1z tutumu gibi ¢alisma iligkilerine kars1 ek giivenlik saglamasi,

» Sosyal ihtiyaclar1 karsilama, sendikanin iiyelerine bos zamanlarin
degerlendirebilme, bir gruba aidiyet, statii gibi olanaklar saglayabilmesini,

» Sendikalarin sundugu hizmetten yararlanma, sendikanin iiyelerine tatil,
kredi, hukuki yardim, saglik, kres gibi ek imkanlar saglamasi olarak ifade
edilebilir.

Endistriyel iliskilerde temel amag, isletme faaliyetlerinde aksaklik
yasanmamas1 adina is¢i, isveren, devlet iligkisini yasalara uygun yiiriitiilmesini
saglamaktir. Bu amagla insan kaynaklar1 yonetimi endiistriyel iliskiler bakimindan; isci
sagligr ve glivenligi, sosyal iliskiler, sosyal giivenlik, sosyal hizmetler, sendikalarla
iligkiler, toplu is sozlesmeleri, toplu is uyusmazliklari, grev ve lokavt gibi konularla
ilgilenmelidir (Ozer, Sokmen, Akcakaya, & Ozaydin, 2019). Toplu pazarlik
asamasinda sendikalarin asli faaliyeti toplu is sézlesmesi yapmaktir. Yiiriirlikkte oldugu
siirece taraflar arasinda barisin bir gostergesi kabul edilen toplu is sozlesmesinin
hedefleri arasinda su konular bulunmaktadir; Isci saghigi ve giivenligi, caligma siiresi,
sosyal yardimlar, ticret zammiu, is giivencesi, kamusal fayda, orgilitlenme olanaklar1 ve
is siireglerine katilim. Toplu is s6zlesmesi goriismeleri is¢i sendikasi temsilcileri ile
igveren veya isveren sendikasi temsilcileri arasinda gerceklesir. Taraflar arasi
anlasmazlik yasanmasi durumunda hakem ve arabulucu gibi tiglincii bir taraf devreye
girebilmektedir (Yilmazer, 2013). Toplu pazarliklar neticesinde miizakereler anlagsma
ile neticelenmisse, toplu is iliskisi, toplu is soOzlesmesi halini almaktadir.
Miizakerelerin sonucu anlasmazlik ise, grev veya lokavt haklar1 kullanilabilmektedir
(Giil & Alag, 2014). Uzlastirma, arabulucu ve hakem toplu is uyusmazliklarinin barisgi
¢Oziim yollarimi olusturmakta iken, grev ve lokavt da miicadeleci ¢6zliim yollarini
olusturur. Sendikalar, taleplerini yasama gegcirebilmek igin grev diginda, mitingler,
kampanyalar, protesto ve tiiketici boykotlar1 gibi demokratik miicadele yontemlerini

denemektedirler (Yilmazer, 2013).
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Is giivencesi anlaminda is¢i sendikalar1, isveren veya isveren sendikalar1 ile
yaptiklar1 toplu is sOzlesmelerinde, isgilerin isveren tarafindan keyfi olarak isten
¢ikarilmamasi, sozlesmenin igveren tarafindan feshinde ise isgileri koruyucu tiirden
hiikiimlerin yer almasi i¢in ugragmaktadirlar.

Sekil 11. isgiicii Piyasasinda is Giivencesi Hareketliligi
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Kaynak: Sukti Dasgupta, Employment Security: Conceptual and Statistical Issues, International Labour
Office, Geneva, Switzerland, 2001.

Sekil 11’e gore 1is gilivencesi isgiicli piyasasindaki hareketlilikten
etkilenmektedir. Glivenceli olmayan isten igsizlige dogru hareketlilik ile, giivenceli
isten giivencesiz ise dogru hareketlilik, is giivencesini azaltmaktadir. Is piyasasinda
giivenceli is ile issizlik arasinda da karsilikli hareketlilik yasanabilir ancak bu
hareketlilik digerlerine gore daha diisiik bir thtimaldir. Ciinkii is glivencesi, is kaybi
riskini en aza indirgemektedir. Is piyasasinda daha ¢ok giivencesiz isten issizlige dogru
hareketlilik yasanmaktadir. Issizlik fonu uygulamasinin olmadig: iilkelerde genelde
igsizlikten giivencesiz islere yonelim fazladir. Gilivencesiz isler arasindaki
hareketliligin yogun olmasi da piyasada is giivencesi uygulamasinin yayginlasmamis

oldugunun bir gostergesidir (Ensari, 2004).
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1.10.3.Is Giivencesinin insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar1 Uzerindeki

Etkileri

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel fonksiyonlari; insan kaynaklar1 planlamast,
insan kaynagini bulma ve segme, egitim ve gelistirme, licret yonetimi, kariyer yonetimi
ve performans yonetimi olarak ifade edilebilir.

1.10.3.1. insan Kaynaklar1 Planlamas1 Uzerindeki Etkisi

Bir isletmenin sayi, nitelik, yer ve zaman gibi acilardan calisan ihtiyacini
belirlemesi insan kaynaklar1 planlamasini gerektirir. Bu tiir faaliyetlerde isletmenin
amaglaria ulasabilmek i¢in; ne zaman, nerede, hangi niteliklere sahip, kag¢ ¢alisana
gereksinimi var? sorusu cevaplanmaya galigilir. Sorunun cevabi ise is analizi, ig yiiki
ve is giicli analizleri ile bulunmaya calisilir. Is analizi, isin kapsadig1 gorevlerin ve bu
gorevleri basarili bir sekilde gorecek is giicliniin tespiti amaciyla yapilan bilgi toplama
siirecidir. Bu bilgiler, anket, gdzlem ve goriisme gibi yontemler ile toplanir. Is analizi
neticesinde elde edilen bilgiler is tanimlar1 ve is gerekleri (sartname) hazirlanmak igin
kullanilir. Is taniminda, yapilacak islerdeki yetki, faaliyet ve sorumluluklar agiklanir. s
sartnamelerinde ise i1 yapacak kisilerdeki egitim, tecriibe ve yetenekler gibi kisisel
nitelikler tanmimlanir. Is yiikii analizi ile belirli bir donemde belirlenmis bir isi
yapabilmek igin gerekli calisan sayis1 tespit edilir. Is giicii analizinde de calisan sayisi
tespit edildikten sonra is yiikiiniin bu personel tarafindan yerine getirilip
getirilemeyecegini 6l¢iilmeye ¢alisilir (Mucuk, 2013).

Sekil 12. insan Kaynaklar1 Yonetimi Planlamasinda Rol Oynayan Cevresel Etmenler

ic Cevresel Etmenler
- isler ve Yetenekler

Dis Cevresel Etmenler
-Devlet Diizenlemeleri

iNSAN

-Ek?nofmi cabet kosdl KAYNAKLARI ;E('jrgu;cseAI Yeterlikler
. ograﬂlve rekabet kosullari PLANLAMASI nvanteri
-lsglicl yapisi

Kaynak: Cetin C. ve Ozcan D.(2013)’den aktaran Ozdemir, M. (2020). Egitim Orgiitlerinde Insan
Kaynaklar: Yonetimi Kuram Uygulama Teknik. Ankara: An1 Yayincilik., $.51.

Insan kaynaklar1 planlamas1 hem dis ¢evresel hem de i¢ gevresel etmenlerden
etkilenir. Devilet ¢alisma yasamina iligkin diizenlemeler yaparken toplumsal talepler
yaninda ekonomik, sosyal ve siyasal gelismeleri dikkate almaktadir. Tiirkiye Biiyiik
Millet Meclisi’nin is kanunlarindaki yaptig1 degisiklikler ile birlikte is hukuku alaninda

Yargitay’in verdigi ornek kararlarin igletme insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan

69



takip edilmesi gerekir. Ekonomik kosullardaki zamanla yasanan degisim, is giicii arz
ve talep dengeleri insan kaynaklar1 planlama siirecindeki dikkate alinmasi gereken bir
baska dis ¢evresel etmendir. Ulke iginde i¢ ve dis go¢ dalgalarin yasanmasi ile cografi
bolgelerdeki niifus yogunlugunun degigmesi insan kaynaklari planlamasi ve yatirimlari
etkileyecektir. Insan kaynaklar1 planlama siirecinde orgiitler aras1 rekabet iistiinliigii
miicadelesi de belirleyici bir dis etmendir. Orgiitteki calisanlarin yas, cinsiyet gibi
farkliliklarma dayanan isgiicii yapis: da IKY planlama siirecini ilgilendirmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetim planlarini etkileyen i¢ etmeler orgiitteki isler, ¢alisanlarin
yetenekleri ve orgiitsel yeterlikler envanteridir. Is analiz ¢alismalari ile islere iliskin is
tanimlar1 ve personelin yeteneklerine yonelik is gerekleri belirlenmektedir. Orgiitsel
isler ve calisan yeterlilikleri bu is analizi calismalar1 ile tespit edilebilmektedir
(Ozdemir M. , 2020).

Sekil 13. Insan Kaynagi Planlama Basamaklar1

Insan Kaynafi Arzinin Belirlenmesi

Insan Kaynag) Intiyacinin Belirlenmesi

Arz ve ihtiyacm Karsilagtinhp Planin Hazirlanmasi

Kaynak: Ozdemir, M. (2020). Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklar: Yonetimi Kuram Uygulama
Teknik. Ankara: Amt Yayincilik.

Insan kaynaklar1 planlama siireci; insan kaynagi arz ve ihtiyacinin belirlenmesi
ile bu arz ve ihtiyacin karsilastirildiktan sonra planin olusturulmasi asamalarindan

meydana gelmektedir (Tutar, 2015).

Tablo 16. insan Kaynaklari Planlamasi Yapilmasimi Gerekli Kilan Faktorler
> Isgiicii maliyetlerinin artmast,

» Teknolojideki yenilikler,
» Toplumsal ve kiiltiirel gelismeler,

» Yasal ve politik geligsmeler,

» Ekonomik ve sosyal krizler.

Kaynak: Tutar, H. (2015), Isletme Y®&netimi, .231.
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Isletmelerin mal ve hizmet iiretimi yapmada kullandig1 {iretim faktorlerinden
birisi olan calisanlar, planlama faaliyetlerinin konusunu olusturmaktadir. Insan
kaynaklar1 planlamasi kapsaminda isi yapacak ¢ok sayida is¢i belirlemek maliyetleri
cogaltirken, az sayida is¢i belirlemek is yiikiinii arttirmaktadir. Insan kaynaklari
planlamasi yapilirken i¢ ve dis etkenlerin dikkate alinmasi gerekmektedir. Bunlardan
terfi, yer degistirme, isten ayrilma ve emeklilik kararlar1 tahmin edilmesi zor etkenler
iken isletmenin biliylime ve kiiclilme hedefleri ile biit¢esi belirlenmesi daha kolay
etkenlerdir. Is giivencesi hiikiimlerinin uygulanmasi, isletme ydnetimini planlama
yaparken yeterli ve az sayida is¢i sayisi belirlemeye tesvik etmektedir. Cilinkii is
giivencesi hiikiimlerinin uygulanmasi i3 sOzlesmesinin feshini gecerli nedene
dayandirilmasini gerektirmekte bu da isletme yoOnetiminin etkin insan kaynaklari
planlamasi i¢in rasyonel bir karar alarak isletmenin ihtiya¢ duyacagi say1 ve nitelikte
iscisi sayisinin belirlenmesini gerekli kilmaktadir. Isletmeler agisindan yeterli isci
bulundurmak ve isten ¢ikarmalar1 azaltmak igin, sektor ile misteri ihtiyaclarina, is
gerekleri ve is slireclerine uygun olacak sekilde rasyonel, bilimsel bir insan kaynaklari
planlamasi hazirlanmalidir (Ay, 2007; Kacan, 2009).

1.10.3.2. insan Kaynag Bulma ve Se¢me Uzerindeki Etkisi

Insan kaynaklar1 yonetim faaliyetlerinden birisi olan is goren secimi orgiitlerin
basaris1 igin gerekli bir asamadir. Insan kaynaklari yonetimi 6rgiitiin ihtiyag duyacag
calisanlart hem sayisal agidan hem de bilgi, yetenek ve beceri kapsaminda
belirlemektedir (Kog & Topaloglu, 2012). insan kaynagi bulma ve se¢gme, isletmedeki
yapilan ise en uygun adayin c¢esitli kaynaklardan arastirilarak se¢ilmesidir. Burada
isletmenin kurulus, faaliyet ve biiylime-gelisme donemlerinde ihtiya¢c duyacagi is
giiciinii karsilanmaktadir. Orgiit yapisinin kurulmasinda, isten ayrilanlarin yerine yeni
alimlarin yapilmasinda, isletme amacina uygun biiylime ve gelisme faaliyetlerinde her
zaman yeni personele ihtiyag duyulmaktadir. Insan kaynaklari planlamasinda
oncelikle is goren acig1 tespit edilir. Bos isleri gorecek is gorenlerin se¢imi i¢in i¢ veya
dis kaynaklardan adaylar arastirilir. Isletme icinde alt kademelerden iist kademelere ya
da bos pozisyonlara yatay transfer ile i¢ kaynaklardan is goren atanmas1 miimkiindiir.
Bunun disinda gazete, dergi, radyo ve televizyon ilanlari, is¢i bulma kurumlari, akraba
ya da yakinlarin ise alinmasi, liniversiteler, yiiksekokullar, meslek liseleri gibi egitim
kurumlarindan, isletmeye yapilan sahsi bagvurular gibi dis kaynaklardan yeni eleman

ihtiyac1 giderilmeye c¢alisilir. Adaylarin basvuru yapmasi ile bir aday havuzu
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olusmaktadir. Daha sonra aday havuzundan mevcut is tanimlar1 ve is sartnamelerine

uygun bilgi, beceri ve yetenek sahibi eleman se¢ilip ise alinmaktadir (Mucuk, 2013).

Tablo 17. is goren Secim Siireci

On gériisme ve bagvuru formu doldurtma
Test-sinav

Miilakat (Goriisme)

Referans aragtirmalari

Ise alma karari

Saglik kontrolii

Ise yerlestirme ve alistirma

VVVVVYYVYY

Is goren seciminin amaci orgiitte ihtiyag¢ olan boliime uygun adaylarin
secilmesidir. Is goren se¢im siireci, is analizi neticesinde belirlenmis is gerekleri ve is
tanimlar1 dogrultusunda yapilmaktadir. Is goren se¢iminin is tanimlarinda belirtilen
genel ve Ozel nitelikler geregince yapilmasi organizasyon-insan kaynaklari islevinin
biitiinliigii ve fonksiyonelligi i¢in oldukga onemlidir. Is géren secim siireci genel
olarak tablo 17°deki modele uygun islese de isletme biiyiikliigi, isin nitelikleri ve
adaylarin sayisindaki fakhiliga gore degismesi miimkiindiir. Insan kaynaklari
planlamasi ile is gorenlerin calisacaklar1 birimler, hesap verecekleri yoneticiler,
orgiitiin temel felsefesi gibi konular tereddiide mahal vermeyecek sekilde agikliga
kavusturuldugu miiddetce c¢alisma ortaminda moral, motivasyon ve verimlilik ti¢liisii
ayrilmaz bir parca haline gelecektir. Bu olumlu hava is gérenlerin 6rgiitsel bagliligini
artirmakla kalmaz, ise uyumunu da hizlandirir (Kog¢ & Topaloglu, 2012). Is géren
secimi ve yerlestirme sistemi, daha baslangigcta verimsiz, uyumsuz ve yetersiz
calisanlarin ige alinmamasini saglayarak isletmenin sonradan is gilivencesi
hiikiimlerince yasal fesih gerekgeleri bulup is¢i ¢ikarma sorununu da en aza
indirmektedir. Is giivencesi hiikiimleri sadece belirsiz siireli is sdzlesmelerinde
uygulanmaktadir. Dolayisiyla isveren is giivencesi olmayan iscileri Is Kanunu 17.
maddesinde belirtilen ve calisanin kidemi ile orantili bildirim siirelerine dikkat ederek,
gerekge gosterilmeksizin isten cikartabilmektedir. Is gilivencesi hiikiimleri ise is
akdinin feshinde gerek¢e gosterme zorunlulugu getirdigi i¢in isveren kisitlanmaktadir.
Ornegin is¢inin uyum yetersizligi nedeniyle isten ¢ikartilmasi gegerli bir sebeptir.
Ancak bu sebepte bile mahkemede yapilacak yargilamada isverenin bu iddiasini
ispatlamas1 gerekecektir. Ispat kapsaminda isgiye gerekli oryantasyonun verildigini

belgelemek gerekecektir. Boylelikle igvereni zorlayan is gilivencesi hiikiimlerinin
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isletmede uygulanmasi; ise alimlarda daha titiz davranilmasini, ihtiya¢ duyulmadik¢a
yeni is¢i alimi yapilmamasini saglamaktadir (Kagan, 2009).

Isletmeler maksimum verimlilige ulasmak icin is gorenlerin beklentilerini
karsilamahdirlar. Iscilerin orgiitlerinden ana beklentisi, kafalarinda isten ¢ikarilma
endisesi yasamadan ¢alisabilecekleri bir is ortaminin saglanmasi yani is giivencesinin
kendilerine garanti edilmesi olacaktir. Insan kaynaklar1 planlamasinda bu garanti
oncelikle ise alim asamasinda verilebilir. Se¢im siireci olumlu sonuglanan is goren
aday1 ile yapilacak is sdzlesmesinin belirsiz siireli yapilmasi, 6denecek asil iicret
yaninda prim, ikramiye gibi ticret eklerinin, yakacak yardimi, yol ticreti, yemek iicreti
gibi saglanacak menfaatlerin netlestirilmesi c¢alisanda isletme adina insan kaynaklari
yonetimi tarafindan is giivencesi saglanacagi algisi yaratmada 6nemli bir gostergedir.

1.10.3.3. Insan Kaynaginin Egitilmesi ve Gelistirilmesi Uzerindeki Etkisi

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, ¢caligsanlarin etkili ve verimli bir i yapabilmesi
icin bilgi ve kapasitelerini artirmaya yonelik ugraslardir. Teknolojinin gelismesi ile
birlikte iiretim araglart ve metodlar1 degisebilmektedir. Bu yiizden isletmede
calisanlarin da bu degisime ayak uydurabilmesi 0zel egitim programlarina tabi
tutulmasini gerektirmektedir. Is goren egitimi ile isletmelerde iiretim, verim ve kalite
artis1, maliyetlerin, is kazalarinin, ise ge¢ gelme ve devamsizligin azaltilmasi, is ve
isletmeye bagliligin arttirllmasi hedeflenmektedir. Caligsanlar i¢in konferans, seminer,
inceleme geziler1 ve kurslar gibi is dis1 egitim yoOntemlerinin yani sira, yaparak
Ogrenme olarak adlandirilan geleneksel egitim yontemi, oryantasyon, rotasyon ve Staj

gibi is bag1 egitim yontemleri uygulanabilmektedir (Mucuk, 2013).

Sekil 14. Egitim Siireci

-Egitim ihtiyag -Egitimin Tasarimi -Uygulama -Egitim
Analizi * Amag ve hedefler etkinliginin
*Egitici ve egitilenler olglimii
*Ortam
*Y6netimin segimi

Kaynak: Giirbiiz, S.(2019), insan Kaynaklar1 Yénetimi, s.179.

Isletmelerde insan kaynaklar1 departmanlarindaki egitmenler egitim ve
gelistirme faaliyetlerini planlayip yiriitmektedir. Egitim faaliyetlerinde, oOncelikle
egitim ihtiyac analizi yapilir. Egitim ihtiya¢ analizi, orgiitsel, gérev ve is analizini

icermektedir. Orgiitsel analizde, isletmenin amag, strateji ve ihtiyaclar1 cercevesinde
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egitim ihtiyaglar1 belirlenmektedir. Ornegin kiigiilmeye giden bir isletme personel
azaltacak ise, isten ¢ikarilacaklara CV hazirlama ve yeni i arama egitimleri yaninda,
calismaya devam edenlere de is rotasyon egitimi ile ¢ikarilan isgilerin yaptig1 islerin
Ogrenilmesine yonelik egitim yaptirilabilir. Gorev analizinde daha dnce hazirlanan is
tanimlarindan yola ¢ikilarak yapilacak is i¢in ne tiir bilgi, beceri ve yetenek gerekecek
ise bunlara dair egitim planlamasi yapilir. Kisi analizinde ise c¢alisanin performansi
analize tabi tutulmakta, egitime ihtiyaci olup olmadigi belirlenmektedir. Egitim ihtiyag
analizi ile oOrgiitte egitim yapilmasi gerektigi tespit edilmis ise egitim tasarimi
asamasina gegilir. Bu asamada egitimin hedefleri, egitimin kimin verecegi, nerede
egitim yapilacagi, hangi 6grenme yontemlerinin uygulanmasi gerektigi belirlenecektir.
Egitim uygulamalarindan sonra egitimin etkinliginin Sl¢limi ile siire¢ tamamlanir.
Egitim etkinliginin Ol¢limii neticesinde egitim ile ulasilan bireysel ve kurumsal

faydanin katlanilan maliyetlerden fazla olmasi beklenir (Giirbiiz, 2019).

Tablo 18. Egitim ve Gelistirme Yontemleri

Is baginda egitim Konferans

Oryantasyon Siif egitimi

Rotasyon ve capraz egitim Rol oynama

Staj Davranis rol modelleme
Crraklik Degerlendirme merkezi

Ornek olay (Vaka calismast)
Simiilasyon

Isletme oyunlar1

Sirket akademileri
Akademik programlar

Acik hava egitimleri
Kiiltiirel egitim

Kogluk ve mentorliik

Bicimsel olmayan egitim

Bilgisayar destekli egitim

Gorsel isitsel egitim

Internet tabanli egitim ve uzaktan
egitim

VVVVVVVYVVYY
VVVVVYVYYVYVVYYVYYVY

Kaynak: Giirbiiz, S.(2019), insan Kaynaklar1 Yénetimi, s.184.

Isletme ile bireysel etkinlik ve verimliligin saglanmasinda insan kaynaklarinin
egitimi ve gelistirilmesinin olumlu katkis1 vardir. Yeni teknolojiler ve cevresel
etmenler dogrultusunda igletme insan kaynaklarinin bilgi, beceri ve yetenekleri egitim
siireci ile iyilestirilmeye calisilir. Orgiitsel menfaatler geregi egitim faaliyetleri ile
bireysel ve mesleki gelisiminin saglanmasi, ¢alisanlarin Orglitsel baghilik ve sadakat
duygularinin gelismesine, yaptiklar islerde de istiin performans sergileme gayreti
icinde olmalarini saglamaktadir (Ko¢ & Topaloglu, 2012).

4857 sayili Is Kanunu’nun 18.maddesinin gerek¢esinde is¢inin yetersizliginden
kaynaklanan gegerli fesih nedenlerine ornek olarak “is¢inin 6grenme ve kendini

yetistirme yetersizligi” ile “ise yatkin olmama” halleri de sayilmistir. Dolayisiyla
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isveren tarafindan isgiye gerekli hallerde egitim verilmesine ragmen durumunda bir
diizelme olmamasi, ¢ikacak hukuki uyusmazliklarda egitimin igeriginin ispatlanmasi
halinde 6grenme ve kendini yetistirme yetersizligi veya ise yatkin olmama kapsaminda
degerlendirilebilir ve ig akdi hakli nedenle feshedilebilir.

1.10.34. Ucret Yonetimi Uzerindeki Etkisi

Ucret yonetimi, ¢alisanlarin sorumlu olduklar1 ise ve performanslarina uygun,
adil bir iicret ddemesinin yapilmasidir. Isletmelerde iiretim ve verimliligi arttirmada ve
is gbreni isyerine baglamada en c¢ok kullamlan ekonomik arag iicrettir. Ucretleme
olarak da adlandirilan {icret yonetimi ile ¢alisan {icretlerinin nasil, hangi diizeyde ve ne
zaman Odenecegine iliskin politikalar ele alimmaktadir (Mucuk, 2013).
Ucretlendirmenin; esitlik, dengeli iicret, terfi ile orantili iicret, biitiinliik, nesnellik,
aciklik ve esneklik ilkelerine dayandirilmasi gerekir (Tutar, 2015). Ucret yonetiminde;
esit ise esit licret olarak ifade edilen esitlik ilkesi, herkese hak ettigi oranda licret
O0demesi ve licret artisinin uygulandigi objektiflik(nesnellik) ilkesi ile uygulanan ticret
politikasinin her ¢alisan tarafindan agik ve net anlasilmasi anlamina gelen agiklik ilkesi
en ¢ok tercih edilmesi gereken ilkelerdir (Mucuk, 2013).

Sekil 15. Ucret Bilesenleri

Toplam Ucret

—'—)

T Nan .
{ Kdk Ucret J Odemelsr { Prim J

Kaynak: Ozdemir, M. (2020). Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklari Yénetimi Kuram Uygulama
Teknik. Ankara: An1 Yayincilik.

Is Kanunu temel (giplak/kok) iicreti tanimlamis olmasina ragmen, prim,
ikramiye, sosyal yardimlar gibi kanun ve sodzlesme kaynakli, para ile Olgiilebilen
menfaatler de iicret kavramina dahildir. Bu o6demelerin hepsi giydirilmis iicreti
olusturmaktadir. Isveren icin temel borg, isci agisindan hak olan iicret devlet tarafindan
koruma altina alinmigtir. Sosyal devletin bir geregi olarak iscilere asgari ticretin altinda

bir 6deme yapilmamasi gerekmektedir. Odeme giinii miicbir bir sebep disinda yirmi
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giinden fazla gegmesine ragmen iicreti ddenmeyen bir isci ¢alismaktan kaginabilir. Bu
sebeple calismaktan kaginan iscinin sozlesmesi feshedilemez, yerine yeni bir isci
alinamaz, isleri baskalarina yaptirilamaz (is Kanunu md.34/2). Hatta iicreti 5denmeyen
isci is sozlesmesini kendisi hakli nedenle feshedebilir (Is K.m.24/II-e) ve kosullari
varsa kidem tazminat1 alabilir (Korkmaz & Alp, 2019).

Bir isletmede ticret politikas1 dikkatlice planlanmis ise; nitelikli c¢alisanlar
isletmeye cekilir, eldekiler korunur, c¢alisan {icretleri arasinda denge saglanir,
piyasadaki rekabet kosullarina uygun bir {icretlendirme yapilir, mevzuatlara uygunluk
saglanir, yonetim ve calisanlar arasinda iicrete iligkin iletisim kolaylasir, maliyet
kontrolii saglanip, calisanlara prim, ikramiye gibi ek 6demeler yapilmasi konusunda
uygun zemin hazirlar. Ucret yapisi yeterli diizeyde olusturulamamus ise ¢alisanlarin is
tatmin diizeyleri diiser, isten ayrilma niyetleri artar, igsletmenin is giicii devir hizi
yiikselir ve yine isletmenin toplam maliyetleri artarak rekabet kabiliyeti olumsuz
etkilenir. Orgiit amaglarma uygun etkin ve adil bir {icret politikasi uygulanirken,
enflasyona kars1 koyacak, isletme faaliyetini gelistirecek, ulusal gelirin adil dagilimina
katki saglayacak iicret 0deme yoOntemi planlanmalhidir (Cavus & Biger, 2019).
Calisanlarin iicret sistemini, isgiicli pazari, devlet ve sendikalar gibi dig faktorler,
isletme biiyiikliigii, amag, politika ve stratejileri gibi i¢ faktorler etkilemektedir. Ucret
politikasi, ddenecek iicret miktari ile iicretin nasil ddenecegini belirten iicret 6deme
yonteminden olusur. Is analizleri, is tamimlari, is degerlemesi ve performans
degerlemesi {icret yapisim belirler. Ucret diizeyleri ise isgiicii piyasasinin arz-talep
dengesi, yasam standartlari, kidem, ekonomik faktorler ve toplu pazarlik durumlarina
gore sekillenmektedir (Tutar, 2015).

Isveren iscilere iicret oderken mutlak esit davranmak zorunda degildir.
Calisanlarin uzmanligy, yasi, kidemi, 6grenim durumu, yetenek ve ¢aligkanligina bagl
olarak farkli iicretlendirme yapabilir. Ancak ayni veya esit degerde bir iste cinsiyet
yoniinden daha az bir iicret belirlenemez (Is K.md. 5/4). Ucretin miktar1 isin ve is¢inin
niteligine bagli olarak belirlenmektedir  (Siimer, 2020). Ucret diizeyinin
belirlenmesinde is giivencesine sahip olan g¢alisanlarin, giivencesiz calisanlara gore
isverene kars1 daha fazla pazarlik giicti bulunmaktadir.

1.10.3.5. Kariyer Yonetimi Uzerindeki Etkisi

Kariyer yonetimi, isyerindeki terfi ve nakil gibi is hareketlerinin, igyeri ihtiyact

ve c¢alisan beklentisine gore yoOnetilmesidir. Calisanin bireysel yeteneklerinin
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gelistirilmesi, insan kaynaklarmin etkin  kullanimi, terfi  gereksinimlerinin
karsilanmasinda c¢alisanlarin gelistirilmesi, kariyer ve egitim imkanlar ile calisma
basarisinin arttirilmasi, ¢alisanda is tatmini ve Orgilite bagliligin saglanmasi kariyer
yonetiminin amaglarindandir. Bireyin ¢alisma hayatinda ve isletmedeki yerini
anlamasi, gelecekte hangi konum ve pozisyonda olmak istediginin belirlenmesi
bireysel kariyer planlamasidir.  Yoneticiler tarafindan  calisanlarin  sahsi
performanslarinin Olgiilmesi, yatay ve dikey gecis imkanlarimin bulundugu eylem
planlarinin  hazirlanmast ise oOrgiitsel kariyer yonetimine iligkin faaliyetleri
olusturmaktadir (Mucuk, 2013).

Is giivencesi kapsaminda is¢i calistiran isletmeler uzun donemli istihdam
saglamak istedikleri i¢in c¢alisanlarin kariyer planlamasina énem vermektedirler. Bu
durum igletmedeki is gilicii devrinin azalmasina, ¢alisanlarin etkin ¢alismasina neden
olmaktadir. Kariyer planlamasma dikkat eden isletmeler nitelikli is gliciini
cekebildiklerinden bunlar istedigi pozisyonlarda degerlendirebilmektedirler. Hakli
gerekeeler ile ig glivencesi kapsamindaki ¢alisanlarin is sdzlesmesi feshedilirken dogru
personelin segilmesi kalanlarinin motivasyonunu olumlu etkilemektedir. Bu se¢imde
kariyer planlamas1 dikkate alinarak Ozellikle calisilmak istenmeyen niteliksiz
personelin se¢imi isci-igsveren arasinda uzun siireli bir baglilik yaratabilmektedir
(Kacan, 2009).

1.10.3.6. Performans Yonetimi Uzerindeki EtKisi

Performans, ¢alisanin yaptig1 is konusundaki bilgi ve becerisinin motivasyonu
ile birlesmesi neticesinde ortaya ¢ikan orgiitsel davranistir. Isletmeler calisanlardan en
st diizey performans alabilmek i¢in ise uygun kisileri segmeli ve istihdam siirecinde

calisanlarin1 hizmet ici egitimler ile i1s gereklerine uygun yetistirerek bilgi ve

becerilerini artirmalidirlar (Ozdemir M. , 2020).
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Sekil 16. Performansin Belirleyicileri

Bilgi we
Beceri

(  PERFORMANS
Motivasyom -;

Kaynak: Ozdemir, M. (2020). Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklar: Yonetimi Kuram Uygulama
Teknik. Ankara: Am Yayincilik., s.113.

Performans yoOnetimi, c¢alisanlarin performansinin yoneticiler tarafindan
isletmenin amaglariyla uyumlastirilmas: siirecidir. Performans yOnetim siirecinde
performans tanimi, dl¢iimii ve gozlemi yapilarak is gorene geri bildirimde bulunulur
(Ergeneli ve digerleri, 2016). Performans yonetimi, bir isletmenin ¢alisanindan
bekledigi seviyeye ne Olciide ulasildigi, diger bir ifadeyle iste gosterilen basari
diizeyinin belirlenmesine ve ¢alisan performansinin artirilmasina yonelik faaliyetlerdir
(Mucuk, 2013). Isletmeler acisindan performans yonetimi, bir hedef belirlenmesi,
belirlenen hedeflere ulasilip ulasgilmadiginin degerlendirilmesi ve sonugta 6diil veya
ceza sistemi gelistirilmesi gibi politikalarin biitiiniinii ifade etmektedir. Gilintimiizde
performans yonetimi, ticret ve is s6zlesmesinin feshine iligkin karar almada belirleyici
oldugu gibi calisan performansinin azalmasinin nedenlerinin belirlenmesi yaninda is
ya da egitimin yeniden tasarlanmasinda da kullanilmaktadir (Aktas ve digerleri, 2015).
Performans yonetim siirecinin bir parcasi olan performans degerlendirme, is gorenlerin
kendilerinden istenilenleri ne kadar iyi gerceklestirebildiklerine yonelik bir ¢calismadir
(Ergeneli ve digerleri, 2016). Calisan performansinin degerlendirilmesi ilk kez 1900°1i
yillarda ABD’de kamu ¢aliganlarinda kullanilan bir yontemdir. Sonraki yillarda ise is
gorenlerin verimliligi F.Taylor’un is 6l¢iimii uygulamalar: ile bilimsel olarak tespit
edilmeye calisilmistir. Isletmelerde yoneticiler performans degerlendirmeyi insan
kaynaklarmi1 yonetmede bir ara¢ olarak kullanmaktadirlar. Yoneticiler agisindan
performans degerlendirme sonuglari, calisana iicret artist yapilmasi, calisanin terfi
ettirilmesi, isten cikarilmasit gibi konularda karar vermekte yardimci olmaktadir.
Ayrica sonuglarin olumlu veya olumsuz performans gostergesi olarak calisana

bildirilmesi, bu konuda geri bildirim almak amaciyla calisan ile kritik yapilmasi, hata
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ve eksiklerini gbren ¢alisanin motivasyon ve verimliligini artirirken, kendini

gelistirmesini de saglayacaktir (Mucuk, 2013).
Sekil 17. Performans ve Orgiitsel Etkililik Arasindaki iliski

Irnsan
Eaynaklar
Planlamas:

Performans Performans Secme Performans Orgitzel
Degerlendirme |y Kararlars Etkililik

Terfive
Yerlestirme

Uecret
Kararlan

Yetistirone
Geligtirme
Kararlan

Geri Bildirimm:
. Hedef Belirleme
& Isin Aciklanmas:

Kaynak: Miner, J.B. (1992), Industrial-Organizational Psychology. New York: McGraw Hill, s.380’den
aktaran Ozdemir (2020), s.120.

Calisan performansin degerlendirmesi neticesinde isletmesel bazi karalar alinir.
Insan kaynaklar1 planlamasi, se¢me, terfi ve yerlestirme, iicret, yetistirme ile gelistirme
kararlar1 bu isletmesel kararlardandir. Alinacak bu tiirden kararlar c¢alisanin
performansin1 artiracagi gibi orgiitsel etkililigi de saglamaktadir (Ozdemir M. , 2020).
Performans degerlemenin, isletme performansinin iyilestirilmesi, iletisim ve iliskilerin
tyilestirilmesi, mevcut sorunlarin tespiti, egitim ve gelistirme ihtiyaglariin
belirlenmesi, Orgiit lehine performansin ortaya cikartilmas:t ve diizeltici tedbirlerin
alinmas1 gibi kurumsal faydalar1 vardir. Ayrica performans degerlemenin, ¢alisanlarin
zaylf ve gii¢lii yonlerinin belirlenmesi, c¢alisanlarin tutumlarina iliskin bilgilerin
edinilmesi, calisanin kendine giiven duygusunun arttirilmasi ve roliiniin belirlenmesi,
egitim ve gelistirme planlarinin somut unsurlara dayandirilmasi gibi amaglari

bulunmaktadir (Tutar, 2015). Performans degerlendirme, yapilan isle ilgili olarak hem
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calisanlara hem de yoneticilere geri bildirim saglar. Performans degerlemenin temel
amaci, calisanlarin Orgiite sunduklar1 katkiyr arttirmaktir. Calisanlar etkinlik
diizeylerini, yeterliliklerini, giliglii ve zayif taraflarini performans degerleme ile
kesfedebileceklerdir. Amirler, ¢alisma arkadaslari, ¢alisanin kendisi, miisteriler ve 360
derece performans degerleme yontemi ile birden fazla kisi ¢alisanin performansini
degerlendirebilirler (Cavus & Biger, 2019).

Is giivencesi kapsamindaki bir is¢inin is akdinin feshinde, is¢iden kaynaklanan
gecerli nedenlerden birisi  “is¢inin  yeterliliginden kaynaklanan sebepler” olarak
belirtilmistir (Is K.m.18). Yeterlilik, bir gorevin ifas1 i¢in gerekli sorumluluklari yerine
getirebilmede bilgi, beceri, yetenek yani donanim sahibi olmay:1 ifade etmektedir.
Verimlilik ve performans yeterlilik kavraminin belirleyicileridir. Bir isletmede
performans degerlendirme sistemi kurulmus ise, is¢inin bilinen yeterliliklerinden daha
diisiik performans gostermesi is sozlesmesinin feshinde gegerli bir sebep olarak kabul
edilmektedir. Performans verimliligi 6lgmektedir (Demir C. A., 2018). Performans,
objektif, agik ve anlasilir olmalidir. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan birisi
olan performans degerleme yillarca verimliligi artirmak, c¢alisanlar1 belirli gérevlere
getirmek ve iicretlendirme hususlarinda isletme ici bir kavram olarak kullanilmistir. Is
giivencesi hiikiimleriyle birlikte performans kavrami artik mahkemelerde ispatlanmasi
gereken bir husus haline gelmistir. Is giivencesi hiikiimleri gergevesinde iscinin
yeterliligi ve verimi ile ilgili belge ve dl¢glimleme sistemlerinin yeterince acik olmasi
gerekmektedir. Bu sebeple is giivencesi hiikiimleri insan kaynaklarinin artik daha fazla
bilimsel yontemlerden yararlanmasini gerektigini ortaya koymaktadir (Ekmekei,
2005). Yargitay’a gore igveren, is akdinin feshinde is¢inin performans disiikligi
sebebine dayanmis ise performansa iliskin belgeleri mahkemeye vermesi mutlaka ibraz
etmelidir. Belgelerin ibraz edilmemesi feshin gegersizligini gerektirir. Yine Yargitay
calisanin makul bir siirede ayni isi yapan is¢ilere gore performansimin diisiik olup
olmadiginin, performans eksikligi s6z konusu ise bunun gelip gecici mi yoksa siirekli
mi oldugunun ve neticesinde iiretimde bir diisiis yasanip yasanmadiginin saptanmasi
gerektigine karar vermistir (Yargitay 9.HD; 26.04.2004 T.; 3740-15625 S.). Yargitay
performans degerlemenin objektif olabilmesi ve gecgerli bir fesih nedeni kabul
edilebilmesi i¢in; performans degerleme kriterlerinin 6ncelikle belirlenmesi daha sonra
caligsana teblig edilmesi gerektigini belirtmistir. Yine ¢alisanda yaptigi is i¢in istenilen

bilgi, beceri ve deneyim gibi yetkinliklerin, isyerine uygun davranisi, calisandan
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beklenilen is ve sahsi gelisim hedeflerinin belirlenmesinde belirlenen Kriterlerin olgiit
alindig1 performans degerlendirme formalarimin hazirlanmas1 gerektigine karar
vermistir (Yargitay 9.HD; 07.2007 T.; 2007/13994 E.; 2007/27720 K.; Demir C. A,
2018).

1.10.4.1s Giivencesinin Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Uzerindeki

Etkileri

Is giivencesi kavraminm, insan kaynaklari uygulamalarindan bilgi sistemi,
denetim sistemi, is saghg ve giivenligi ile motivasyon iizerinde de etkisi
bulunmaktadir.

1.10.4.1. insan Kaynaklan Bilgi Sistemi Uzerindeki Etkisi

Insan kaynaklari bilgi sistemleri, bir isletmede insan kaynaklar1 hakkinda bilgi
saglamak, depolamak, kullanmak, incelemek ve bilgi paylasimi saglamaya yonelik
uygulamalardir (Demir & Cavus, 2010). Hyde ve Shafritz (1977)’¢ gore, insan

kaynaklar1 bilgi sistem modiilii su bilesenlerden olusmaktadir;

» Kariyer planlama, » Verimlilik degerlemesi

» Tarafsiz denetim, > Qdiil sistemleri,

» Biiylime dosyalari, > Istihdam politikasi,

» Yabanci hizmet saglayicilari, » Kaynaklarin dagilima,

» Engelli programlari, » Ayrilmalar,

» Giris planlari, » Egitim devirleri,

» Pozisyon siniflandirmasi, » Egitim programlari,

» Pozisyon/calisan karsilastirmasi » Bos kadrolarin raporlanmasi.

Insan kaynaklar1 bilgi ydnetimi ilk olarak, calisanlar1 ise alma, ydnetme,
calistirma ile onlarin isten ayrilmasi i¢in gerekli bir ara¢ olarak ortaya ¢ikmistir. Daha
sonralart c¢alisan yoOnetimindeki siire¢ fazlaca degismemekle birlikte calisanlar
hakkinda toplanan bilgilerin depolanmasi yonteminde degisiklikler yasanmaya
baslamistir. Teknolojinin kullaniminin yaygin olmadigi donemlerde isletmelerdeki
calisanlarin yas, cinsiyet, adres vb. gibi kisisel Ozelliklerine iligkin bilgiler insan
kaynaklar1 yonetimince tutulan klasorlerde saklanmaktaydi. Zamanla calisanlarin
performans degerlendirmeleri, maas vb. odemeleri, egitimleri ve is disiplini gibi

konularda bu klasérlerde yer almaya basladi. Isletmelerde galiganlara ait bu tiirden
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bilgilere ihtiya¢ duyuldugunda sahsi klasorlere bakilmasi stratejik amag¢ ve
planlamalara uymadig1 i¢in 1980°li yillar sonrasi g¢alisanlarin tiim verileri “Ofis
Otomasyon Sistemleri”ne aktarilmaya baslanmistir. Bu sistem uzman kisiler tarafindan
hazirlanarak siirekli giincel tutulmaya calisilmistir. IKBS, insan giicii ile yapilan tiim
islerin analiz edilip raporlanmasii ve list yonetime iletilmesine yardimeci olmakta
boylelikle edinilen bilgiler yonetimin etkin ve dogru kararlar almasini saglamaktadir
(Kaygin, 2021). Etkin bir insan kaynaklar1 bilgi sistemine ait 6zellikler ile bu veri
tabaninin igerigi tablo 19°da belirtilmistir.

Tablo 19. insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Ozellikleri

Calisanlar Planlanlama Idari Personel Hedef Dis Etmenler
» Kisisel ve Faaliyetleri » Rapor Sunma » Stratejik » Cevre
Demografik | > Tahmin » Degerlendirme ve Hedefleri Analizi
Veriler Y 6netimi Kontrol Belirlemede
> Peformans |» IK Yénetimi » Organizasyon Gelecek
Verileri » Personel Biitgesi Planlama
» Tercihler Planlama » Tim
» Personel Departmanlardaki
yedek/yenilem insan giicii
e koordinasyonu
> Kariyer
Geligtirme
»  Arastirma

Kaynak: Dorel&Bradic-Martinovic(2011)’den aktaran Kaygin (2021), Dijital Cag Orgiitlerinde Insan
Kaynaklar1 Ydnetimi.

Tablo 19°da belirtilen 6zellikler incelendiginde insan kaynaklart bilgi
sisteminin hem isletme hem de g¢evre ile etkilesimde oldugu ve her yeni gelismeye
gdre kendisini giincellemeye devam ettigi ifade edilebilir. Insan kaynaklari bilgi

sisteminin isletmedeki kullanim amaglar1 tablo 20’de belirtilmistir.
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Tablo 20. insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin isletmelerdeki Rolii ve Faydalari

Faaliyetler

IKBS’nin Rolii

Faydalar1

insan kaynaklar: planlamasi

Is giicii talep ve arzinin analizi

- Is giicii verimliligi artar

- Eksik veya fazla istihdamin
hizli bir gekilde tespit
edilebilmesi

-Is gorenlere calisma programi
hazirlanir

Ise alma ve secim

Is basvurusu yapanlarin kayd1

-Is giicii verimliligi artar
-Geri donis stiresi azalir
-Is¢ilik maliyeti azalir

Personel gelistirme

Y 6netim bigiminin
degerlendirilmesi

-Kendi analizini kendisi
yapabilir

-Gelistirme faaliyetleri igin plan
yapabilir

Performans degerlendirme

Ise yeni baslayan ¢alisanlarin
periyodik degerlendirmesine
gerceve olusturma

-Kriterlerin olusturulmasi ve
diizenlenmesini tesvik eder
-Degerlendirme siirekliligi

saglar
Yonetmelige uygunluk Is saghig1 ve giivenligi hususunda | -Uzman  seviyesinde  giivenli
tavsiyeler verme bilgiler sunar

Kaynak: Thompson vd., 2007’ den

Y onetimi.

aktaran Kaygin (2021), Dijital Cag Orgiitlerinde Insan Kaynaklari

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin bilgisayarli insan kaynaklar1 bilgi sistemi

yani otomasyona doniisiimii isletmelerde sayisiz fayda saglamaktadir.

Sistem

kullanicilart tablo 21’ de belirtilen hedefler dogrultusunda bu faydalara ulasmaya

calismaktadirlar.

Tablo 21. insan Kaynaklar Bilgi Sistemi Kullanmcilari ve Kullanim Amaclar:

IKBS Kullanicilar

Kullanim Amaclari

Alt ve Ust Yonetim

plan

*Analiz, Stratejik planlama, Ug yillik

Proje ve Saha Yoneticileri

saglig

*Calisanlar hakkinda karar verme, is
ve giivenligi
saglama, c¢aliganlarin verimli kullanimu,
rakiplerle iligkilerin iyilestirilmesi.

hakkinda bilgi

Birimler ve Departmanlar

*Insan kaynaklar1 birimi ile diger
departmanlarin gelisimi

Sirket Bilgi Sistemleri

*Bagvuru takibi, dis kaynak kullaniminda

ortaklik gelistirme.

Calisanlar *Sahsi verilerin giincel tutulmasi, sirket
prosediir ve politikalarin belirlenebilmesi
icin birimler arasi bilgi paylagimi

Sirket Dis1 Bilgi Sistemleri | *Performans ve egitim planlamalari,

(Destekgiler) sirket planlama ve kadrolagsmasinda

destek alma.

Kaynak: Thomas vd., 2001 °den aktaran Demir & Cavus, (2010), Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Etkinliginde insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri(IKBS).
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Isletmeler is giivencesi hiikiimlerine gore calisan iscilerinin is sdzlesmelerinin
feshinde, gegerli sebep olarak sunulabilecekleri ispat vasitalarina, insan kaynaklari
bilgi sisteminden ulagabilmektedirler. Ciinkii bilgi sistemleri, ¢alisanlara ait bilgi ve
belgelerin sistematik olarak tutuldugu kayitlardan olusmaktadir. Ispat kiilfeti kendisine
yiiklenmis isveren agisindan, feshin gecerliligini ispat i¢in calisanlara ait Ozlik
dosyalarinin siirekli glincel tutulmasi gerekmektedir (Kagan, 2009).

1.10.4.2. Denetim Sistemi Uzerindeki Etkisi

Yonetim; planlama, uygulama ve denetim siirecinden olusur. Yonetim
fonksiyonlarinin sonuncusu olan denetim, plan ile uygulama arasinda farkliligin olup
olmadiginin tespitidir. Sonug, siire¢, Onleyici, biitce ve proje denetimleri gibi biitiin
orgiitli kapsayacak denetim faaliyetleri yapilabilir. Denetimin nedenleri; orgiitteki tiim
kademelerdeki aksayan yonlerin tespiti, aksakliklarin ortadan kaldirilmasi, ¢aligsanlari
bilgilendirmek, plan ve programlarin tekrar ele alinmasi, performans standartlarinin
belirlenmesi, performansi1 6lgmek, standartlar ile uygulamayir kiyaslamak seklinde
siralanabilir. Orgiitte iyi bir denetim, amagclara ve planlara dayanirken, ilgili faaliyetin
gerek ve ihtiyaglarini karsilamalidir. Ayrica etkili bir denetimin 6rgiit yapisina uygun,
esnek ve tarafsiz olmasi yaninda hata veya sorunlart diizeltici tedbirlerin alinmasini
saglamas1 gerekir. Etkin bir denetim; amag¢ ve planlara dayanmali, ilgili faaliyetin
ihtiyaclarini yansitmali, orgiit yapisina uygun, esnek ve tarafsiz olmali, hatalar ile

sorunlarin tespitinde diizeltici tedbirlerin alinmasini saglamalidir (Tutar, 2015).

Sekil 18. Denetim Siireci

Denetlensbilir ve Performans

Ll o sonuglanmn Gnceden Gerekli

Slllebilir zellikler | _ | Dogrulamakve | belirlenmiz ———|  degisiklikleri
belifemek glgmek standartlzrla yapmak

karsilasting aradaki
farki degerlendirmek

Kaynak: Tutar, H. (2015). Isletme Yénetimi. Ankara: Seckin Yaymcilik San. Tic. A.S.,
s. 220-221.

Denetim sistemi, calisanlarin isletmenin kurumsal caligma ilkelerine uygun
davramiglari diizenlemektedir. Insan kaynaklarmin &nemli islevlerinden birisi de
calisanlar icin isletmelerde calisma diizenine iliskin politikalar olusturmaktir.
Calisanlarin faaliyetleri bu politikalara gére denetim sistemi ile degerlendirilmektedir.
Denetim siireci ile calisanin kurallara uymadigi belirlenmis ise disiplin yaptirim

olarak uyar1 ve ihtarlarin uygulanmasi s6z konusu olabilmektedir. Uyar1 veya ihtar
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tiirlinde dispilin yaptinmi uygulanmadan 6nce calisanin savunmasi da alinmalidir
(Kagan, 2009). Nitekim Is Kanunu 18.maddesi geregince is giivencesine tabi
calisanlarin is akdinin gecerli fesih nedenlerinden birisi de is¢inin is iliskisinin
devamin etkileyen davranislaridir. Burada is¢i kusurlu davranisi ile is s6zlesmesi ya
da toplu is sozlesmesinden kaynakli vyiikiimliiliiklerini ihlal etmektedir. Is¢inin
isyerinde rahatsizlifa yol acgacak sekilde calismasi, isyerindeki diger calisma
arkadaslarindan bor¢ para istemesi, onlar1 igverene karsi kiskirtmasi, tiim uyarilara
ragmen isini eksik, kotii ya da yetersiz yerine getirmesi tiiriinden davranislari Is K.
18.md. kapsaminda isverenin is akdini feshinde gecerli sebepleri olusturmaktadir
(Demir C. A., 2018). Isveren acisindan is giivencesi kapsamindaki isgilerin is
sozlesmelerinin feshinde tipki iscinin yetersizliginden kaynaklanan sebeplerle fesihte
oldugu gibi iscilerin davraniglarindan kaynaklanan sebeplerle fesihte de calisanlarin

savunmalar1 mutlaka alinmalidir.

1.10.4.3. 1is Saghg ve Giivenligi Uzerindeki EtKkisi

Uretim siireglerinde buharli makineleri kullanmaya baslayan isverenler, yiiksek
tiretim diizeyine ulasmada iscileri liretim ve maliyet araci olarak gormiislerdir. Yiiksek
kar elde edebilmek i¢in yasal yaptirnmlarin olmamasini da firsat bilen isverenler,
is¢ileri agir calisma kosullarinda uzun siire, herhangi bir is gilivenligi Onlemi
almaksizin calistirmaya devam etmislerdir. Bu kosullar zamanla is¢i hastaliklari
yaninda is kazalarimin da yasanmasina neden olurken, is¢i ve isveren arasindaki
iliskilerde ciddi sorunlar olusturmustur (Cavus & Biger, 2019). Calisma hayatinda
Sanayi Devrimi ile birlikte is kazas1 ve meslek hastaligi gibi is sagligi ve giivenligini
tehdit eden unsurlardan sorumluluk calisanlara yiiklenmistir (Kaygin, 2021). Insan
kaynaklar1 yonetimi iglevlerinden bir bagkasi olan is saglig1 ve giivenligi, ¢alisanlarin
bedensel ve psikolojik sagliklarinin korunmasi yaninda giivenli bir i ortaminda
calismalarini esas almaktadir. Is saghg ve giivenligi tedbirleri ile yasanabilecek is
kazalar1 ve meslek hastaliklari Onlenmeye ve neticede orgiitsel verimlilik elde
edilmeye caligilmaktadir. Bu faaliyetlerin insani yonii ¢alisanlarin saglik ve yasamini
etkilemesiyken, ekonomik yonii de orgiitsel verimlilik ve maliyetleri etkilemesidir
(Giirbiiz, 2019). Is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 isletme ve ydnetimini, saglik ve
giivenlik maliyetleri ile yasal zorunluluklar acisindan etkilemektedir. Isletmedeki her

faaliyetin bir maliyeti oldugu aciktir. Bu anlamda diisiiniildiiglinde is¢i saghigir ve
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giivenligi konusunda isverenin iki tiir mali sorumlulugu vardir. ilk sorumluluk
koruyucu ve onleyici tedbirlerin maliyetidir. Diger mali sorumluluk ise is kazas1 ve
meslek hastalii geciren sahsin tedavi masraflaridir. Olasi tazminat talepleri, ¢alisanin
ise gidemedigi gilinlerdeki yasanan {iretim kaybi, is kazas1 nedeniyle isyerinde ortaya
¢ikan zararlarin neden oldugu parasal kayiplar da isletmenin diger maliyetleri olarak
ifade edilebilir. Isverene ekonomik ve sosyal ydonden bagimli olan is géren igin is
sagligl ve gilivenligi anlaminda giivence saglayacak hiikiimler 6098 sayili Borglar
Kanunu, 4857 sayil1 Is Kanunu, 5510 sayil1 Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi
Kanunu, 1593 sayili Umumi Hifzissthha Kanunu ve ilgili yonetmelikler ile
saglanmistir. Bu yasal diizenlemeler geregince devlet, isverene is¢i sagligi ve giivenligi
konusunda tedbirleri almakla zorunlu kilmis ihlali halinde cezai ve idari yaptirimlar
ongdrmiistiir. Isletmelerde is goren saghg ve giivenligi tedbirlerini uygulamak yasal
zorunluluk teskil ettigi gibi rekabet, iretkenlik, maliyet, kalite ve tedarik siiresi
acilarindan fayda saglamaktadir. Calisana saglikli ve gilivenli bir ortam sunmak
isletmelerde insan kaynaklari yonetimi agisindan Onem tasimaktadir. Bu anlamda
isletmeler Onleyici faaliyetler ¢ercevesinde insan kaynaklar1 uygulamalarindan
yaralanirlar. Insan kaynaklar planlamasi, is goren secimi, is analizi, is gdren egitimi,
performans degerlendirme, iicretlendirme ve sendikalar ile olan iligkiler bu tiir
uygulamalardandir. Is saghig ve giivenligi tedbirlerini harfiyen uygulamak yasal
yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi yaninda rekabet, lretkenlik, maliyet, kalite ve
miisteri taleplerine cevap verebilme (tedarik siiresi) agisindan isletmelere fayda
saglayacaktir (Cavus & Biger, 2019).

Calisanlarin is saglig1 ve giivenligi, insan kaynaklar1 yonetiminin diger islevleri
ile iligkilidir. Bir isletmede siirekli is kazalar1 yasaniyorsa o isletmeye nitelikli is¢ileri
¢ekmek miimkiin olmaz. Calisan seciminde is saglhigi ve gilivenligi konusuna dikkat
edilir. Yapilacak is ve isletmeye uygun caliganlarin secilmesi gerekir. Ornegin
yiikseklik korkusu olan bir kisi yiiksek yerlerde ¢alisilan islere, kapali alan korkusu
olanlar yer alt1 ve su alt1 gibi kapali alanlarda yapilan islere, kan korkusu olanlarin
saglik hizmetlerine iligskin islere alinmamalidir. Bu gibi islerde c¢alisan se¢im siirecine
iliskin adaylarin ig giivenligine uygun niteligi olup olmadiklar1 arastiriimalidir. Egitim
ve gelistirme siirecinde 6zellikle ise yeni baslayan calisanlara is giivenligi ile ilgili

oryantasyon egitimleri verilerek farkindaliklar gelistirilebilmektedir (Giirbiiz, 2019).
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Is Saglig1 ve Giivenlik Kanunu’nda calisanlar yakin ve ciddi bir tehlike ile
karsilagsmalar1 halinde durumu is saghgi giivenligi kurumuna, bu kurum bulunmamasi
halinde isverene bildirerek gerekli onlemelerin alinmasini talep imkani getirilmistir.
Calisanlarin talebi kabul edilmisse gerekli tedbirler alinincaya kadar c¢aligmaktan
kacinabilmektedirler. Eger calisanlarin talepleri dikkate alinmamissa, alti is giinii
icerisinde Is Kanunu 24/1 geregince saghik nedenleri gerekce gosterilerek is
sozlesmelerini haklt nedenle derhal feshedebilirler. Calisanlarin is sézlesmelerinin
belirli veya belirsiz siireli is s6zlesmesi olmasinin bir 6nemi olmadigi icin is giivencesi
kapsamindaki is¢ilerde buradaki hiikiimlerden faydalanabilmektedirler (Stimer, 2020).

1.10.4.4. Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Tiirkge’de giidii, diirtii gibi anlamlarda kullanilan motivasyon kisiyi hedeflenen
amaglar icin harekete gecgiren giigtiir. Motivasyon bireylerin hem ihtiyaglarinin
giderilmesi hem de sikintili hallerden kurtulmas: olarak da ifade edilebilir. Motiv ya da
diirtiilerin pek cogu insanlar i¢in benzer nitelik tasisa da toplumlar arasi farklilik arz
edebilir. Motivasyon kisinin toplumdaki davranis sekilleri, harcadigi ¢abanin seviyesi
ile amaglara ulagsmadaki kararliligini ortaya c¢ikaran psikolojik giiclerdir. Kisileri
harekete sevk eden psikolojik gii¢ anlamindaki motivasyonun iki g¢esit kaynagi vardir.
Bunlar; aclik, susuzluk, cinsellik, annelik gibi i¢sel diirtiiler (fizyolojik motivler)
yaninda, giivenlik, sevgi, basar1 ve liderlik, takdir ve saygi gibi digsal diirtiiler(sosyal
motivler)dir. Motivasyon siirecinin baslangici i¢ uyarilmadir. Birey i¢ uyarilma bir
hedef belirleyip harekete geger. Belirlenen hedefe ulasilmasi kisiyi doyuma ulastirir.
Orgiit calisanlarmin fizyolojik, psiko-sosyal ihtiyaglari yanminda sosyal giivence
ihtiyaglar1 da bulunur. Orgiitler basariya ulasmak icin etkin ve verimli ¢alisana sahip
olmak isterler. Dolayisiyla isletmeler ¢alisanlarin bu tiir maddi, mali, fiziki ve psiko-
sosyal ihtiyaglarmi kargilamak ic¢in onlart motive etmelidirler. Maddi ve manevi
ihtiyaglar1 karsilanan c¢alisanlar, is ve yasam tatminine erismekte, isyerinde verimli
olmakta, kurumsal sadakati yiikseldigi ic¢in Orgiitsel vatandashg@ artmaktadir
(Y1lmazer, 2020).

Calisanin  motivasyon ve verimliligini i gilivencesi iki anlamda
etkileyebilmektedir. ilk olarak isveren is giivencesi kapsaminda ¢alisan1 hakli bir
neden olmaksizin ¢ikarmayacagi i¢in ise en uygun kisileri segmeye calismaktadir.
Ikinci olarak is giivencesi kapsamindaki is¢i calisma iliskisine keyfi son

verilemeyecegini bildigi i¢in isyerindeki gelecegine daha umutla bakabilmektedir. Her
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an isten ¢ikarilma kaygis1 yagsamayan calisanin motivasyon ve verimliligi de artacaktir.
Bireysel motivasyonun ve verimliligin yiiksek olmas1 orgiitsel verimliligi de olumlu
yonde etkilemektedir. Sonu¢ olarak is gilivencesi kavrami ¢alisanlarin motivasyonu
yiikselten unsurlardan birisi oldugu gibi isletme menfaatlerini de yakindan
ilgilendirmesi nedeniyle insan kaynaklari yonetiminin daha fazla Gnem vermesi
konularin basinda gelmektedir (Kagan, 2009).

1.11. is Giivencesizligi Kavram

Is giivencesizligi, isin siirekliligine engel olabilecek, yasal ve yasal olmayan
organizasyonel degisimler nedeniyle c¢alisanda isini kaybetme kaygisinin olugmasidir.
Is giivencesizliginin olusmasinda ekonomik krizler, zellestirme ve taseronluk sistemi
ile birlikte 6zel sektor isletmelerinin kiiclilme, yeniden yapilanma, orgiitsel degisim
gibi sebeplerle esnek calismaya gitmesi etkili olmustur (Cakir, 2007). Is
giivencesizligi, ¢alisanin isinin devam edip etmeyecegi konusunda yasadig: belirsizlik
halidir (Seger, 2007). Colak (2021) arastirmasinda,literatiirde is giivencesizligi boyut
ve tanimlarindan 6ne ¢ikan kavramlari tablo 22°de belirtmistir.

Tablo 22. Is Giivencesizligini Tammlayan Cesitli Kavramlar

Em=am Cahisma
ik Die Wi, 2005, Erlingtagen, 2007, Foaenblat va Bouio, 100G,
kay Flallgren w1965 D Wite vl 3016
— Grosohalgh ve Rosenblait, 1984, 20010, Ashdord wd., 198%; Lasiad
Gag v, 2016
Endize D Wiieis, 2005, Texxs, Em;fﬁu.mﬁﬁﬂ..iﬂll}
Eoorkn Gt we Deadia, 2016
Biliril . BT Losiwd, D01 8; Flessclink W 1555, i
ﬁc_;:r v, B e van Vinmen, Sear,
15 crmmndaki risklar Groaphalgh ve Rosoanbla, 2010
Flzk oo, kanvhaedibmg i Gk, 207
];mﬂ.n:hkikmﬂkz_ﬁ:l. Clanko vd, 27, Tezmiz, 2004
Gelocak kavann Flartley wd | 1591, Dreman, 2013 ; Fheng wd . 3014
S Clankn vd, 2007; Cakrr, 2007; Leswd., 2018
Gelir pihranro gzl Clanko wd, 2007; Tezxiz, 2004
Srafsal gy Seanding, 2013
Elariyar yollarmm asabmasy Vatmsarar ve Yalkgm, 2006; Stamding, 2013

Kaynak: Colak(2021), Egitim Emeginin Prekarizasyonu: Ogretmenlerin Is Giivencesizligi Algilarinin

Incelenmesi, Doktora Tezi, s.31.

Issizlerin yasadig1 psikolojik ve sosyal olumsuzluklar, is giivencesizligi algis

nedeniyle issiz kalma korkusu yasayan ¢alisanlarda da mevcuttur (Yildirim, 2021).

88



Sekil 19. Is Giivencesizligi Modeli

_— . .. Arsn Etkenler
Dibgectif Behirleyvialer -
Kigilik Etkenieri
Calganiar armm Adil Musmels
SO\J?EI Destekizr

iﬁn’lplllnsaﬂ KaraktectiZi
Grzutsel Degizim
Siiziegmenin TOr
E\'El'.'.ii m Geac:%in Belirsi:li%i

| s Ginvencesizigi Somuglar
i_s_i Kayoetmeye ¥aneik ———F— 5’E" Etkanier
Subaekti Betirieyiier . Tehaitier _Ipe Karp Tutum
Subgektir Belwieyicer Ig= Yanelik Tehditier Orpglitze] Tutum bar

Ajzimnan istibdsmecilebilirik
Alguznan Kortrol
Blk= Sonamiu JE;J
Slivenii ibtiyz

Kaynak:Sverke & Hellgren(2002), “The Nature of Jop Insecurity: Understanding Employment
Uncertainty on the Brink of a New Millennium”dan aktaran Yildiim, B. A. (2021).
Teknostresin Calisanlarin Karar Verme Egilimlerine Olan Etkisinde Is Giivencesizligi ve
Duygusal Zekanin Diizenleyici Rolii: Havacilik Sektoriinde Bir Arastirma.,Doktora Tezi., s.31.

Is giivencesizligi; kismi siireli ¢alisanlar, mevsimlik is¢iler, uzmanlik ve teknik
bilgi gerektiren iglerde belirli siireli ¢alisanlar, tele c¢alisanlar, ise yeni baslayanlar ile
deneme siireli ¢alisanlar1 daha ¢ok etkileyen bir konudur(Jacobson&Hartley,(1991)
akt. Cakir, 2007);

1.11.1.1s Giivencesizliginin Unsurlar

Is giivencesizliginin unsurlari; belirsizlik, ¢alisma kosullarmin degismesine

yonelik tehdit algis1 ile kaygidir (Cakir, 2007).
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Sekil 20. is Giivencesizliginin Belirleyicileri

ALGILANAMN OLASILIK
-Orgiit /Endistri lliskileri iklimi
¥ Ydnetime given,
v Sendikalannveya isci konseylerinin glcd,
¥ Standart prosedirler,
¥ Hizmet akdi.
-Bireysel/Mevki Ozellikleri
S5aglk,
Yas,
Kidem,
Etnik kiken,
Basanm dizeyi,
is tecriibesi,
Kisisel dzellikler,
Vazgecilmezlik.
-Kisilik Ozellikleri
v igsel-dissal kentrol odag,
v lyimserlik-kitimserlik.

R N N S

15 GUVENCESIZLIGI

ALGILAMAN SIDDET

-i5 Ozelliklerinin Degeri X Is Ozelliklerini
Kaybetme Olasihig
Kariyer,

Gelir,

Staty,

Sorumiuluk,
Gzerklik,

iliskiler,

Oz saygl.

-Varolan ise Bagimlilik
¥ Mesleki hareketlilik.

RSN

Kaynak: Secer (2007), Kariyer Sermayesi ve Istihdam Edilebilirligin Is Giivencesizligine Etkisi, s. 210.
1.11.1.1. Belirsizlik

Belirsizlik, agik ve net olmayan, siiphe uyandiran durumlar ifade etmektedir.
Calisilan isteki belirsizlik, is gilivencesi algisin1 olumsuz etkiledigi i¢in isle ilgili
etkenler kontrol edilemeyecek, g¢aresizlik durumu olusacaktir (Mert, 2021). Kisinin,
calistig1 isin ne zamana kadar devam edecegini bilememesi ve tereddiit yasamasi, is ve
0zel hayatinda kendi gelecegine yonelik alacagi kararlart  etkilemekte,
belirsizlestirmektedir. Isin sonlandirilip sonlandirilmayacagi belirsizligini yasamak,
bireyin gelecekte neler ile karsilasacagini ve buna nasil miidahalede edecegini
bilememesini dogurmaktadir. Miiliken (1987) is giivencesizliginde cevresel etki,
kosullar ve tepki belirsizliginden bahsetmistir. Orgiitsel kiigiilmeye gidilmesi, yeniden
yapilandirma ve taseronluk sistemi kosullardaki belirsizliklere ornektir. Ekonomik
krizler, 6zellestirmeler ve teknolojik yenilikler cevresel etki kaynakli belirsizliklerdir.
Is giivencesizligine karsi bireysel mi toplumsal m1 miicadele verilmesi gerektigine

iligkin hususlar ise tepkisel belirsizlikleri olusturmaktadir (Cakir, 2007). Tepkisel
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belirsizlikte, ¢alisma sartlarinda is giivencesi hiikiimlerini uygulayabilmek ve
stirdiirebilmekte mevcut alternatiflerden hangisini kullanmak daha faydali ve etkili
olacak aragtirmasi yapilmaktadir (Celebi, 2017).

1.11.1.2. Algilanan Tehdit

Isin ozellikleri ve calisma sartlarina dair is gorenin hak ve menfaatlerinde
azalmaya neden olan durumlar is giivencesizligi kaygisi yaratmaktadir. Isin
stirekliligini olumsuz etkileyen calisma saatlerinin arttirilmasi, terfi imkanlarinin
zorlastirilmasi (Ashford vd.,1989), calisanda statii kaybina neden olan 6nemli gorev ve
yetkilerin ¢alisanlardan alinmasi, baska birim veya boliime transfer yapilmasi, kiginin
Ozerklik alaninin daraltilmasi (Holm&Hovland, 1999), gelir diizensizligi, agir ve kotii
calisma sartlar1 (Witcheret, 2001) is gilivencesizligi algisina yonelik Orneklerdir.
Calisanlara yonelik performans degerleme oOl¢iitlerini yilikseltmek de isten ¢ikarilma
stiphesinin olusmasinda etkilidir (Cakir, 2007).

1.11.1.3. lssizlik Kaygisi

Issizlik kaygisi, belirsizlikler ve tehdit algis1 nedeniyle huzursuzluk, gerginlik
yasamak, endise etmektir (Mert, 2021). Bireyin issiz kalmasi, is dolayisiyla aldigi
ticretini kaybetmesine neden olurken, ekonomik olarak yasam standardini diisiirmekte,
yasadig1 korku fiziksel ve ruhsal sagligini bozmakta, topluma inancini yitirmesine
neden olmaktadir. Calisirken isini kaybetme kaygisi yasanmasi ise Orgiitsel
performansin diismesine, verimliligin azalmasina neden olabilmektedir (Aytag¢ &
Keser, 2002). Is giivencesizligi kaygisi kisinin kendisini giigsiiz hissetmesine neden
olabilmektedir. Bu gii¢csiizliigiin kaynag1 sendika ve is s6zlesmesi gibi korumasizlik
tiirlinde ya da yas, egitim diizeyi ve nitelik gibi kisisel 6zelliklerden kaynaklanabilir
(Cakar, 2007).

1.11.2.1s Giivencesizliginin Nedenleri

Is giivencesizligi; bireysel, orgiitsel ve ekonomik nedenlerle ortaya

cikmaktadir.
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Tablo 23. is giivencesizligine Neden Olan Faktorler

Bireysel Faktorler Orgiitsel Faktorler Ekonomik Faktorler
> Cinsiyet farkliliklart > Orgiitsel yapidaki > Issizlik
» Yas faktorii degisiklikler » Ekonomik krizler
» Egitim diizeyi > Orgiitsel iletisimdeki
» Kisilik 6zellikleri aksakliklar
» Medeni durum > Esneklik uygulamalar1
> Kidem ve statii > Istihdam bigimleri
» Sendikaya iiyelik durumu
» Algilanan sosyal destek
> Istihdam edilebilirlik algist

Kaynak: Beste Balun (2021), Y.Lisan Tez, Covid-19 Pandemisinde Is Giivencesizligi Algisi: Tibbi
Miimessiller Uzerinde Bir Arastirma.

1.11.2.1. Bireysel Nedenler

Is giivencesizligine neden olan bireysel nedenler, kisinin niteligi, istihdam
edilebilirligi, algilama yetenegini belirleyen kisisel ozellikleri ile alakahdir. Is
giivencesi olan islerde daha ¢ok nitelikli is gorenler calismaktadirlar. Calisma
hayatinda nitelikli olmak is giivencesizligi riskini azaltmaktadir. Kigisel 6zellikleri
itibariyle karamsar, digsal kontrole acik, 6zgiiveni diisiik ¢alisanlarin is glivencesizligi
alg1 ve tepkileri farkli oldugu igin isten ¢ikarilma riskleri de daha fazladir (Cakur,
2007).

1.11.2.2. Orgiitsel nedenler

Ekonomik, kiiltiirel, toplumsal, endiistriyel ve finansal cevredeki gelismeler
isletmelerin organizasyon yapilarinda degisiklik yapmasini gerektirmektedir. Bu
amagla verimlilik ve karin arttirilabilmesi i¢in is siiregleri ve maliyetler azaltilmaya
calisilmakta, tedbirler kapsaminda is¢ilerin isten ¢ikartilmasi da miimkiin olmaktadir.
Isten cikarilan arkadaslarmi goren c¢alismaya devam eden isciler her an isten
cikarilabilme kaygisi yasayabilmektedir. Literatiirde is giivencesizligi algisina “geride
kalanlar sendromu” ismi de verilmektedir. Orgiitlerdeki ¢alisan ile iist yonetim
arasinda yapilacak isler hakkinda bilgilendirme ve degisiklikleri konu alan orgiitsel
iletisim de is giivencesizligi algis1 yaratabilmektedir (Polat, 2019). Is giivencesizligi
kaygis1 yaratan bir baska durum isletmelerdeki rol gatismasi ve rol belirsizligidir. Is
gerekleri ve is siirecleri hakkinda bilgi sahibi olmamak rol belirsizligidir. Rol ¢atigmast
ise sorumluluk alman gorevlerin catismasidir (Cakir, 2007). Isletmelerin yeniden

yapilanma, degisim miihendisligi, dis kaynak kullanimi, sirket birlesme ve satin alma
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yollar1 ile kiiciilme karar1i almasi c¢alisanlarin morallerinin bozulmasina, sik
hastalanmalarina, diger calisanlar, yonetici ve igsverenlerine karsi glivenlerinin olumsuz
etkilenmesine neden olmaktadir (Moskowitz, 1989; Minnik&Ilreland, 2005’ten aktaran
Senturan, 2005).

1.11.2.3. Ekonomik Nedenler

Is giivencesizligine neden olan ekonomik etkenler; ekonomik kriz, 6zellestirme
ve igsizliktir (Cakir, 2007). Issizlik, kisinin ¢alismak i¢in caba harcamasina ve her tiirlii
ticreti kabul etmesine ragmen is bulamamas:1 halidir. Issizlik, is piyasasina
girilememesinden ya da calisilmakta olan isin kaybedilmesinden kaynaklanmaktadir.
Tim diinyada issizlik farkli boyutlarda yasansa da iilkelerin temel sorunlarindan
birisini olusturmaktadir. Tiirkiye’de yasanan ekonomik krizler ve niifus artis1 igsizligin
en biiylik nedenleri olup bu iki husus hem isini kaybedenleri hem de hali hazirda
calisanlar1 etkilemektedir. Yasamak i¢in zorunlu olan gelir, aileye karsi itibar,
Ozgiliven, calisma arkadaslari, sosyal cevre ve topluma karst sorumluluk issizlik ile
kaybedilmektedir (Aytag & Keser, 2002). Ekonomik kriz; mal, hizmet, {iretim faktori
ile doviz piyasasi fiyatlarinda siddetli dalgalanma nedeni ile ortaya ¢ikan ¢ok boyutlu
bir olgudur. Ekonomik krizler orgiitlerde 6nceden planlanmayan birtakim degisiklikler
meydana getirmektedir. Calisanlarda gerilim, orgiitsel stres ve ¢atisma ekonomik kriz
ile birlikte artmaktadir. Kriz donemlerinde orgiitlerde ilk akla gelen kiigiilme ve
maliyetleri azaltma ¢abasi ile ¢alisan sayisini azaltmak oldugu i¢in bu durum ¢alisan
motivasyonunu bozacagi i¢in isten ¢ikarilma kaygisi yasanacak ve orgiitsel verimlilik
de zayiflayacaktir. Krizin oOrgiit calisanlarindaki olumsuz etkileri; korku, gerilim,
giivensizlik, bitkinlik, endise, yalmzlik, 6z savunma ve asir1 tepki olarak ortaya
cikmaktadir (Tutar, 2021). Ik olarak Ingiltere’de 1970’li yillarda uygulanan
ozellestirmede temel amag sermaye varliklariin toplumun geneline yayginlastirilmasi
olmustur. Kamu iktisadi tesebbiisleri Ozellestirilerek serbest piyasa ekonomisini
giclendirmek  boylelikle, rekabette etkinlik ve  verimliligin  arttirilmasi
hedeflenmektedir. Ancak ozellestirme politikalar1 ile her ne kadar ekonomik ve
toplumsal krizlerden ¢ikisin bir yolu olarak devletin kiigiilmesi gayesiyle hareket edilse
de az gelismis lilkelerde bazi sektorler agisindan sermaye yine de merkezileserek
tekellesmistir (Ekiz, 2010). Ozellestirme ile kamu miilkiyetindeki mal ve hizmetler
zel tesebbiislere devredilmektedir. Ozellestirmenin amaclarindan birisi kamu iktisadi

tesebbiislerindeki fazla isttihdam kaynakli is¢i sayisini diisiirmek, tiretimde hantalligi
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ortadan kaldirip yeni bir boyut kazandirmak olmustur. Calisanlarin daha iyi bir is
ortaminda c¢alismalar1 ve toplumdaki degerlerini korumak ig¢in miicadele veren
sendikalar  Ozellestirmenin  isten  ¢ikarmalar1  arttirdigini,  tageronlagsmayi
yayginlagtirdigin1 ve isgilerin taseron firmalar ile sorunlar yasadigini, sendikalagsma
oranlarin1 azalttigimi ileri siirmiislerdir. Sendikalara gore sendikasiz c¢alisanlar
korumasiz ve savunmasiz ¢alisanlaridir (Kurt A. , 2020). Ozellestirme ile KiT’lerde
calisan sozlesmeli personel ve memurlarin statii degisikligine gidilmis, bagka
kurumlara nakilleri yapilmis, emeklilik hakki gelmis olanlara erken emeklilik
uygulamalar1 yapilmistir (Tiimer, 2004).

1.11.3.1s Giivencesizliginin Sonuclar

Is giivencesizligi ile ilgili farkl1 alanlarda yapilan arastirmalarda, ¢alisanda is
giivencesizligi algisinin bulunmasinin saglik sorunlarina neden olmasi, is tatminsizligi
yaratmasi, Orglitsel baglilikta zayiflik, isten ayrilma niyetinin olusmasi, performans
kayiplar1 gibi neticeleri goriilmiistiir. Arastirmalardaki bir baska sonug, is
giivencesizliginin iste kalma niyeti ile ters orantili olmasidir (Y1ldirim, 2021). Sverke,
Hellgren&Naswall (2002)’a gore is giivencesizliginin bireysel ve orgiitsel anlamda
hem kisa vadeli hem de uzun vadeli etkileri vardir. Is giivencesizligi bireysel olarak
kisa vadede is doyumu ve ise bagliligi etkilerken, uzun vadede kisinin fiziksel ve
ruhsal sagligim etkilemektedir. Is giivencesizliginin orgiitsel agidan kisa vadeli etkileri
orgiitsel baglilik ve giiven iken uzun vadeli etkileri basarim (performans) ve isten

ayrilma egilimi gosterilmesidir.

94



Sekil 21. Is Giivencesizliginin Sonuglari

Tepkinin Odagi
Bireysel Orgiitsel
Is Tutumlan Orgiitsel Tutumlar
g Kma P
. Is Doyumu Orgiitsel Baghilik
2 vadeti | © ® 5
& Ise Baghhik Giiven
g - -
-§_ Saglik Is ile Ngili Davranislar
Uzun
= Fiziksel Saghk Basarim
Vadeli .
Ruhsal Saghk Isten Ayrilma Egilimi

Kaynak: Sverke, Hellgren&Naswall (2002)’den aktaran Dursun, S., & Bayram, N. (2013). Is
Giivencesizligi Algisimin Calisanlarin Kaygi Diizeyleri Uzerine Etkisi:Bir Uygulama. "Is Gii¢"
Endiistri Iligkileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 15(3), 20-27.

1.11.3.1. Bireysel Sonuclar:

Ucret ve c¢alisma kosullart yaninda is doyumunun bir baska boyutu is
giivencesidir. Is giivencesinin is doyumunu en cok etkiledigi durumlar, issizlik
oraninin yiiksek oldugu ve is bulma olanaklarinin sinirli oldugu hallerdir. Ashford ,
Lee & Bobko (1989), is giivencesizliginin is doyumunu azalttigini, Lim (1996) de, is
giivencesizligi algis1 olan ¢alisanlarin ise bagliliginin azaldigini tespit etmistir (Cakar,
2007). Blau & Boal (1987); Morrov (1983), ise bagliligi, ise verilen 6nem, ise sartlma
derecesi, kisisel imaj ile is arasindaki iligski olarak ifade etmektedir (Bakan, 2018).
Locke (1976)’a gore is tatmini, calisanin is ve isyeri ile ilgili olumlu algilaridir. Is
gorenlerin is tatminsizligi yasamasi hem kendilerine hem de Orgiitlerine zarar
vermektedir. Akinci (2002) arastirmasinda, is tatminsizliginin ise baglilig1 azaltmasina
ragmen is gorenin ¢esitli sebeplerle ¢alismaya devam ettigini, isyerinde her seyden
sikayet ettigini, calistifi isyerini kotiiledigini, calisma arkadaglarinin moral ve
motivasyonlarini diislirdiiglinti, devamsizlik yaptigini, isi yavaslattigini tespit etmistir
(Atalay, 2021). Is giivencesizligi algis1 olan calisanlar bazi hallerde iste var olamama
sikintis1  gekmektedirler. Ornegin, hasta olsalar bile isten ¢ikarilma kaygist
tasidiklarindan yine de islerine gitmektedirler (Etyemez & Aslan, 2018). Mert (2021),
Van Wyk & Pinear (2008) ve A.Adekiya (2015)’ten yararlanarak is giivencesizliginin

bireysel sonuglarini su sekilde ifade etmistir;
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Is ve yasam memnuniyetsizligi, Kaygi artisi,

Bozulan fiziksel ve ruhsal saglik, Degisime direng,
Enerjinin titkenmesi, Tiikenmislik,
Stres, Oz sayg1 azalmast,

Yaraticiligin azalmasi, Zararli madde kullanimi,

V V. V V V VY

Mantiksiz diisiinme ve karar alma, Duyarsizlasma.

YV V V V V V VY

Sik sik is degistirme,

Is giivencesizligi algis1 kisinin psikolojik ve fiziksel saghigmni olumsuz
etkileyebilmektedir (Etyemez, 2016). Is giivencesizligi algis1 calisanlarda psikolojik
lyilik halinin kotiilesmesine neden olmaktadir. Braudburn (1969)’e gore psikolojik
iyilik hali, olumlu duygularin olumsuz duygulardan daha baskin olmasidir. Is
giivencesizligi algis1 olan calisanlarin; Vuuren ve arkadaglarinin (1991) calismasina
gore depresif ve olumsuz duygulari baskin, Burchell (1999)’e gore psikolojik iyi olma
halleri dusiiktiir. Roskies ve Guerin (1990)’e gore is giivencesizligi algist ile
depresyon, kaygi ve psikolojik hastaliklar arasinda anlamli bir iligki vardir. Ayrica
yapilan baz1 aragtirmalarda is gilivencesizligi algisinin sonuglari su sekilde
belirlenmistir (Atalay, 2021);

» Ruhsal hastaliklarin 6nciisii (Helgren&Chirumbolo, 2003),

> Stres yaratic1 bir unsur (D1gin&Unsar, 2010)

» Tansiyon, istahsizlik, bas donmesi gibi fizyolojik rahatsizliklar nedeni

(Ashford vd. 1989)
» Kalp krizi riskini arttiran etmenlerden birisi (Becher&Frey,1989)
» Sigara ve alkol aligkanliklarinin kazanilmasina neden olan etmenlerden
birisidir (Pollard,2001).
1.11.3.2. Orgiitsel Sonuclari

Is giivencesizligi algisinim calisanda kisa dénemli etkilerinden birisi orgiitsel
bagliliga bir tepki gosterilmesidir. Is 6zellikleri ve siirekliligine ilgili algilanan tehdit
caliganin yapilan ige, alinan iicret ve diger getirilere yonelik bir degerlendirme
yapmasina yol agmaktadir. Ashford , Lee& Bobko (1989)’e gore orgiit yararina caba
gosterme arzusu olarak ifade edilen orgiitsel baghlik, is giivencesizligi hallerinde
azalmaktadir. Literatiirdeki genel kani yiiksel is giivencesizligi algisinin ¢alisanin orgiit

menfaatine daha az caba gostermesine neden olacagi icin oOrgiitsel performansi
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zayiflatmaktadir. Ancak bu goriisiin aksi yoniindeki ¢alismalarda bulunmaktadir (Borg
& Elizur, 1992; Brockner vd.,1992; Staufenbiel & Koning, 2010). Bu arastirmalara
gore isgiicli piyasasinin giivencesizligi nedeniyle issiz kalmaktan korkan, isine finansal
acidan bagimli olan calisanlar daha fazla ¢aba harcamakta ve yiliksek performans
gosterebilmektedirler (Caliskan, 2019). Burada ¢aba ve performansi artiran bir bagka
etken performans degerleme sistemidir. Ucret ve terfi gibi araglar ile performans
degerlendirme sisteminin olusturulmasi ve ¢alisanin belirlenen kriterlere ulasabilme
cabalart isini kaybetme kaygist olusturmus ise performansin yiikselmesine yol
acabilmektedir. Ancak is giivencesizligi algisinin  yiiksek performans gostergeleri
genellikle kisa vadelidir, uzun vadede bu algi ¢alisanda psikolojik ve fizyolojik saglik
sorunlarina yol agabilmektedir. Jacobson (1991)’a gore ¢alisan, isini kaybetme kaygisi
yagsamakta ise ticret ile birlikte sosyal ve psikolojik kayiplarini giderebilmek i¢in yeni
is aramaya kalkisacaktir (Cakir, 2007). Mert (2021), Van Wyk & Pinear (2008) ve
A.Adekiya (2015)’ten yararlanarak is giivencesizliginin orgiitsel sonuglarini su sekilde

ifade etmistir;

Isten ayrilma niyeti, [s hatalari.

> Is performansi, > Orgiitsel giiven,
> Orgiitsel baglilik, > Azalan verimlilik,
> s giivenligi, > Performans,

» Devamsizlik, » Baglilik eksikligi,
» Beceri kaybi, > Is katilim,

> >

>

Orgiitsel vatandaslik,
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IKINCi BOLUM

2. MOTiVASYON

2.1. Motivasyon ve Diirtiiler

Motivasyon kavrami Tiirk¢e’de giidiilenme, isteklendirme ve tesvik etme gibi
anlamlarda kullanilmaktadir (Karakdse & Kocabas, 2006). Motivasyon, Kkisilerin
orgiitlerde verimli davranisini agiklayan, amaca yonelik davranis siirecleri ile ilgili, i¢
ve dis enerji toplamidir (Sahin, 2004). Insanlarin gerceklestirdikleri davranislari nigin
yaptiklart motivasyon kavramu ile agiklanabilir (Seker, 2015). Motivasyon, bireyleri
amaglar1 dogrultusunda harekete geciren giictiir, enerjidir (Yilmazer, 2020).
Motivasyon bireylerin arzu, istek, diirtii ve ihtiya¢larini kapsayan bir kavramdir. Aclik,
susuzluk gibi fizyolojik giidiiler diirtii olustururken, insanlara 6zgii basar1 istegi de
ihtiyaglar1  olusturur. Biitlin organizasyonlarda yonetici konumundaki kisiler
motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yoneticiler orgiit amaclari
dogrultusunda calisanlarini secip yonetmek zorundadir. Yoneticinin bagarili olmasi
sececegi ve caligtiracagl bu ekibin basarisina baglidir. Motivasyon ve performans
yakindan iligkili iki kavramdir. Motive olmayan bir c¢alisan yeterli performansi
gosteremez. Motivasyon yonetici tarafindan ¢alisan davraniglart gozlemlenerek,
yorumlanarak belirlenir. Calisanlarin motivasyon derecesi ile motivasyonu etkileyen
faktorler yoneticinin ¢alisan davraniglarini yorumlamasi ve bu konudaki fikrini beyan
etmesi ile tespit edilebilir (Luthans, 1973’ten aktaran Kogel, 2018). Motivasyonun,
calisan davraniglarinda gozlemlenebilir olmasi ve bireylere 6zgii bir olay olmasi gibi
iki onemli 6zelligi bulunmaktadir. Dolayisiyla bir kisiyli motive eden bir olay bir
baskasin1 motive etmeyebilir. Burada yoneticilere diisen gorev calisanlarini motive
edecek durum veya olaylar tespit etmek olacaktir (Kogel, 2018). Tarihsel siiregte
calisanlarin  fizyolojik ihtiyaglarinin  giderilmesi ile verimliligin arttirilacagi
diisliniilmiis olsa da bunun tek basma yeterli olmadigi goriilmiistir. Zamanla
verimlilige ulagsmak i¢in zorlayici ve cezalandirici tedbirlerin uygulandig: goriilmiistiir.
Istenilen sonuglara ulasilamadigi i¢in Taylor ve Fayol gibi toplum bilimcilerin
onciiliigiinde c¢aliganlar1 ise yonlendirmede insancil yaklasimlarin uygulanmas: dile

getirilmeye baslanmigtir. Literatiirde motivasyon igin yapilan tanimlarin geneli
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motivasyonu igveren goziinden degerlendirmektedir. Oysaki yonetici ve c¢alisanin
beklentileri, diisiinceleri farklidir. Calisanin korkusu, ailesini geg¢indirebilmek ve ag
kalmamaktir. Yoneticide bu tiir bir korku olmayabilir. Calisan bu korkusunu gidermek
icin yOneticinin isletmenin amaglar1 ile uyumlu emir ve talimatlarina uymak
durumunda kalmakta ancak benimseyemedigi amaca yonelik talimatlara isi
yavaslatarak ve hatali sonuclar iireterek karsilik verebilmektedir. Dolayisiyla
motivasyon calisanin igini benimsemesi, yaptig1 isi kendi isi gibi gérmesi ve o isi
sahiplenmesi olarak degerlendirilmelidir (Aktas ve digerleri, 2015). Bireyleri amaglari
dogrultusunda harekete geciren psikolojik gili¢ olarak tanimlanan motivasyon
kaynagina gore ikiye ayrilir. ilk ayrim; aglik, susuzluk, annelik ve cinsellik gibi
fizyolojik motivler (icsel diirtiiler)dir. Ikinci ayrim; giivenlik, sevgi, takdir ve saygi,
basar1 ve liderlik gibi sosyal motivler (digsal diirtiiler)dir. Fizyolojik motivler yasamin
devami i¢in zorunlu olan temel gereksinimlerdir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin
ilk basamagini olusturmaktadir. Bu temel ihtiyaclar her insanda bulunmasina ragmen
siddet ve kuvveti farklilasabilmektedir. Sosyal motivler, toplumda deger verilen
durumlardan olugmaktadir. Toplum yapisina gore farklilagabilen bu motivlere bireyler
erisebilmek i¢in olduk¢a ¢aba aramaktadirlar (Yilmazer, 2020). Giidii ya da motiv,
gereksinim, istek ve diirtii kavramlarmi icermektedir. Giidiiler insan organizmasini
uyararak harekete gecirir. Giidiilerin belirleyicisi, gegmis yasantilar oldugu i¢in kisiden
kisiye farklilagabilir. Gudiileme kisinin hedefledigi amaca ulasmak i¢in istedigi
davraniglart sergilemesidir. Diirtiiler, insanin aglik, susuzluk, cinsellik bedensel,
fizyolojik ihtiyaglarini yansitan giidiileridir. Bir 6grencinin derslerine daha ¢ok ¢alisma
istegi, iscilerin yaptiklar1 isi sahiplenmesi, yoneticilerin islerine kosa kosa gitmesi,
tiniversitede bir akademisyenin 6grencilerine verdigi deger nedeniyle dersini seve seve
anlatmas1 davranislariin hepsi kisinin giidiilenmesi ile alakali 6rneklerdir (Aktas ve
digerleri, 2015). Motivasyonu yiiksek c¢alisanlar, sayica kendilerinden iistiin ancak
motive olamamis is gorenlerden daha ¢ok efor sarf edip daha fazla ¢ikti elde
edeceklerdir (Ozdemir & Muradova, 2008).

2.2.  Motivasyonun Onemi

Motivasyon; orgiit, calisanlar ve yoneticiler agisindan 6nemli bir kavramdir.
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2.2.1. Orgiitsel Acidan Onemi

Temel amaci karlilik olan isletmelerin amaglarina ulasmak i¢in calisanlarin
etkin ve verimli caligtirmalar1 gerekmektedir. Orgiitsel basariyr saglamak icin
calisanlar kazanilmalidir. Calisanlar1 kazanmanin yolu onlar1 motive etmekten geger.
Giliniimiizde artik calisanlar baski uygulanarak c¢alistirilamazlar. Onlar1 verimli
calistirmak psiko-sosyal agidan kazanilmalari ile miimkiin olabilir. Maddi, mali, fiziki
ve psiko-sosyal acidan motive edilebilmis ¢alisanlar goérevlerinde de basari
yakalayacagi i¢in orgiitsel fayda saglanmis olur. Motive olan ¢alisan sadece kendisi ve
orgitli i¢in degil toplumsal ve ekonomik refah i¢in de calismis olur. Dolayisiyla
isletmeler degisen teknolojik ve toplumsal gelismeler dogrultusunda esnek motivasyon
sistemlerini uygulamak zorunda kalacaklardir (Yilmazer, 2020). Yeterince motive
olmus calisanlar Orgiit amaglar1 dogrultusunda hareket edecegi i¢in daha ¢ok caba ve
enerji harcayarak islerini kisa zamanda bitirebileceklerdir. Calisan i¢in performans ve
verimlilik artig1 anlamina gelen bu durum orgiitsel basarty1 da getirecektir (Giil &
Alag, 2014).

2.2.2. Cahsan Acisindan Onemi

Orgiitiin insar unsuru olan is gorenler ihtiyag, beklenti ve hedefleri yeterince
karsilanabildigi siirece giidiilenebilir. Orgiitsel etkinligin arttirilmasi ve belirlenen
amaclara ulagsmada c¢alisanlarin ihtiyag ve hedefleri ile Orgiitiin ihtiya¢ ve hedefleri
uyumlastirilmalidir. Bu durum c¢alisanlarin  giidiilenmesi ile miimkiin olacaktir.
Giidiilenen ¢alisan psikolojik olarak huzura eristigi i¢in Orgilite baglhilhigi artacaktir
(Ozer, Sékmen, Akgakaya, & Ozaydin, 2019). Calisanlari isyerinde alian karara ortak
etmek verimliligi saglamanin yollarindan birisidir. Yapilan pek ¢ok bilimsel
arastirmada calisanlarin igle alakali kararlarin alinmasinda goriisiine basvurulmasi is
doyumunda artis sagladigr gibi ise devamsizlik, is giicii devir hizi ve oOrgiitsel
catigmalarin oranlarinda azalma yasanmasmna neden olmustur. Calisanlara rol
verilmesi, ¢alisma isteklerini ve yaptiklar isle ilgili beceri ve yeteneklerini arttirmakta,
sorumluluk alma duygularin1 gelistirmektedir. Diigiik moral ve motivasyon,
calisanlarin hem bedensel ve zihinsel saglik sorunlar1 yasabilmesine hem de is yerinde
devamsizlik yapmalarina, aldiklar1 izin sayisinda artis yasanmasina hatta isten
ayrilmalarina dahi neden olabilmektedir (Yilmazer, 2020). Motive oldugu icin isini

goniillii yapan ¢aliganlarin orgiitsel baghilig: arttigr gibi is tatminleri de yiikselecektir.

100



Bunun anlami is ortaminda ¢alisanin mutlu, huzurlu ve saglikli olmasidir (Giil & Alag,

2014).

Tablo 24. Motivasyon Sisteminin Calisanlara Sagladig1 Yararlar
» Kisilerarasi olumlu rekabetin gelismesi,

» Toplumsal ihtiyaglarin karsilanmasi,
> s yasam tatmini,
» Yetenek gelistirme firsati,

» Yaratici yetenekleri gelistirmek.

Kaynak: Yilmazer, A. (2020). Jnsan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Seckin Yaymeilik San ve Tic. A.S
Simpson (2001)’den aktaran Oziipek ve Aktan (2008)’e gdre motive olmus
calisanlar; yiiksek performans gostererek basariyr yakalarlar, enerjik olduklari igin
basari i¢in kararlidirlar, yasanan sorunlara kars1 goniillii olarak is birligi i¢inde olurlar,
istekli olarak sorumluluk yiiklenirler, zorunlu degisiklikleri istekli davranirlar. Motive
olamamis calisanlar ise ise karsi isteksizdirler, devamsizliklart artmaktadir,
problemlerin ¢6ziimiinii abartarak, tartigma ve sikayet ortami yaratirlar, problem ve

zorluklarla miicadelede isbirliginden kaginirlar, degisimlere kars1 ayak diremektedirler.

2.2.3. Yonetici A¢isindan Onemi

Eski tip yoneticilere gore, calisanlar isi sevmezler, korku ya da parasal ddiiller
ile motive edilebilirler. Kisa vadede ¢alisan motivasyonunu saglayan bu goriis uzun
vadede biktirict bir durum yaratir. Motivasyonun yoneticiler ve yonetilenler olmak
lizere iki tarafi vardir. Yoneticiler i¢in motivasyon, calisanlarin islerine konsantre
olmasi1 ve verimli ¢aligmasi icin bir aragtir. Yoneticilerin basarisi ¢alisanlarin orgiitsel
ama¢ dogrultusunda iistiin performans sergileyerek verimli caligmalarina baghdir.
Motivasyon ile performans yakindan iliskili oldugu i¢in ¢alisanlarin orgiitsel amaglar
dogrultusunda motive edilmeleri gerekir. Bu dogrultuda yonetici liderlik vasiflarini 6n
plana c¢ikarmali, sahip oldugu otoriteyi olumlu kullanmali, kendisini sevdirmeli,
calisanlarin yetenek ve potansiyellerine giivendigini belirtip islerini istekli yapmasin
saglayarak belirlenen hedeflere ulasilmasinda aract olmalidir (Yilmazer, 2020).
Uzerlerinde agir sorumluluklar yiiklenen yéneticilerin de motive edilmeye ihtiyaci
vardir. Alt kademe yoneticilerinin {ist kademe yoneticileri tarafindan motive edilmeleri
gerektigi gibi ayrica her bir yoneticinin kendisini motive etmesi gerekir. Aksi bir
durum yoneticilerin orgilit amagclari i¢in inandiklarindan vazgegmelerine neden olabilir.

Yoneticiler orgiit tarafindan sunulacak egitimler yaninda kendileri de kisisel
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gelisimleri i¢in 6grenme ve gelisimlerine dikkat etmelidirler. Basarili liderlerin okunup

onlardan ilham alinmasi bu egitimlere bir 6rnek teskil edebilir (Gl & Alag, 2014).
2.3. Motivasyon Siireci

Bir igletmenin varlig1 ve pazardaki paymi arttirabilmesi; is gorenlerin verimli
calistirilmasina, iirin  maliyetlerinin  diisiiriilmesine ve {riinlerin  niteliginin
yiikseltilmesine baglidir. Isletmelerin bu amaglara ulasmas: is gorenlerine bagl oldugu
icin isletmeler onlar1 giidiilemeye calismaktadirlar. Isletmeler teknolojik altyapisi ne
kadar geligsmis olursa olsun giidiilenmis ¢alisanlar olmayinca bunun anlamsiz oldugunu
anlamiglardir. Dolayisiyla giinlimiizde zorlama yontemi ile c¢alisma siiresini uzatip
diisiik ticret ddeyerek isci calistirmak artik miimkiin degildir. Glinlimiizde yasalar ve
toplu is sozlesmeleri ¢alisanlarin kazanimlari igin bir giivence olusturmaktadir.
Motivasyon siirecinde birden fazla giidii etkilesim igerisine girmektedir. Giidiiler
bireyin cevresinden gelen uyarilmalarda her defasinda yeniden olusur. Bireye
cevresinden gelen uyarilar, amaglarina hizmet etmelidir. Aksi takdirde bu uyarilar
sadece bilgi olarak kalacaktir. Amaca hizmet eden gevresel uyarilar birey igin

itekleyici gii¢, davraniglari igin enerji kaynagi olusturacaktir (Aktas ve digerleri, 2015).

.

Kaynak: Can, Azizoglu, & Aydin, (2015), Orgiitsel Davranis, 5.103.

Sekil 22. Motivasyon Siireci -1

Ihtivaglann
tatmini

ihtivaglann

Lyranimas

Tatmin
Edilmemis
Ihtiyaglar

Motivasyon, kisiyi belli bir amaca yonlendiren i¢ uyaricilar, amaca ydnelik
davraniglar ve hedefe ulagilmasi siireglerinden olugmaktadir. Bu siirece gore
motivasyonun baslangici i¢ uyarilmadir. I¢ uyarilma kisiyi amaglar1 dogrultusunda
harekete gecirmekte, hareketin sonucunda hedefe ulasilmast halinde doyum
olugmaktadir (Yilmazer, 2020). Motivasyon siirecinin baslangici olan ihtiyag, bireyde
gerilime neden olan bir eksikliktir. Birey bu gerilimi giderecek davranislarda
bulunmaktadir. Davraniglar ihtiyaci karsilar ise birey tatmin olur. Tatmine erisen birey
baska ihtiyaglarin karsilanmasi ig¢in yeni davraniglara yonelir. Tatmin edilememis

ihtiyaglar ise bireyde gerilime neden olmaktadir (Ergeneli, 2017).
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Sekil 23. Motivasyon Siireci-2

Tatmin Intiyag karsilamaya
edilmemis Gerilim §—» Dirtiler §—» yonelik davranig

.hn,ag I arayis

fhtiyac tatmininin . - Amaca yonelik
-Y SR 2 : [‘)‘a/:'am;m asracrkiosl
Hayir L‘gcrlcndlrllmql uygulanmasi Sodi

l Evet

Gerilimin azalmasi

Yeni bir ihtiyacin tatminine yonelme I

Kaynak: Ergeneli, A.(2017), Orgiitsel Davranis, 5.193.
2.4. Motivasyon Araglari

Psikologlara goére c¢alisanlar; emniyet arayanlar, miikemmellik isteyenler,
sorumluluk sevenler, kendisine 6nem verilmesini isteyenler, prestij arayanlar, herkes
tarafindan kabul gérmek isteyenler olarak psikolojik gruplara ayrilmaktadir. Calisma
yasaminda calisanlar arast bu psikolojik farklilik sebebiyle kisiyi motive edecek
araclarin belirlenmesi de farklilagabilecektir. Insan kaynaklari siirecinin de bir

pargasini olusturan motivasyonun maddi ve manevi araclari (Yilmazer, 2020; Geng,
2019);

> Ucret, prim ve ddemeler, Moral vermek,

Sosyal kolayliklar, Prestij saglamak,
Takdir, 6vgii ve elestiri, Sosyal etkinliklere 6nem vermek,
Terfi ve kariyer gelistirme olanaklari, Ilging ve dnemli is vermek,
Sosyal statii saglamak, Yetki vermek,
Is giivenligi, Inisiyatif ve sorumluluk vermek,

Caligma diizeni saglamak,

YV V V V V V

Onem ve deger vermek,

> Caligma ortam ve kosullarini Agik yonetim politikasi uygulamak,

vV V V V V V V VYV VY

iyilestirmek, Egitmek ve yetistirmek,

olarak siralanabilir.
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Motivasyon araglari, motivasyon teorilerinin bir {iriiniidiir. Motivasyon
araclariin hepsinin ayni anda uygulanmasi zordur. Y 6neticinin yapmasi gereken isyeri
ve c¢alisanlar i¢in en uygun motivasyon araglarini se¢ip uygulamaktir. Motivasyon
araglar;; ekonomik, psikolojik ve sosyal, oOrgiitsel ve yonetsel araglar olarak
gruplandirilmistir. (Gl & Alag, 2014). Arastirma kapsamindaki is glivencesi kavrami,
orgiitsel ve yoOnetsel motivasyon araglarindan birisidir. Motivasyon uygulamalari,
calisanlarin Orgiit amaclar1 dogrultusunda calisarak hem kisisel hem de orgiitsel yarari
gerceklestirmelerine yardimei olmaktadir. Bu dogrultuda orgiitlerde motivasyonu
saglayict faktorler kullanilir (Oriicii & Kanbur, 2008). Is gorenleri motive eden
faktorler kisiden kisiye degismektedir. Dolayisiyla Orgiitsel amaglara ulagsmak igin
evrensel motivasyon araglari kabul edilmeye calisilsa da bu araglarin her toplum ve
orgiite genellemek ¢ok zordur. Yapilan pek ¢ok arastirmada gecerliligi tespit edilmis
motivasyon araglar1 ise ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel olmak iizere lice
ayrilmaktadir (Tunger, 2013). Motivasyon kavrami, verimliligi artiran Onemli
faktorlerden birisidir. Motivasyon araglar1 kisiler, isletme ve isin Ozelligine gore
farklilagsmaktadir. Yoneticiler calisanlarin 6nem verdigi motive unsurlarini bilerek
buna uygun motivasyon araglarmi segmelidirler (Olger, 2005). Orgiitsel amaglar
dogrultusunda yoneticiler tarafindan dogru segilen motivasyon araglart hem ¢alisan
bireylerin potansiyellerini ortaya c¢ikarir hem de yoneticileri basarili kilar (Tunger,
2013). Bu motivasyon araglari, ekonomik faktorler, psiko-sosyal faktorler, orgiitsel-

yonetsel faktorler olarak siralanmaktadir (Oriicii & Kanbur, 2008).
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Tablo 25. Motivasyon Araglari

Ekonomik Araglar Psiko-Sosyal Araclar Orgiitsel ve Yonetsel
Araclar
Ucret Artist Bagimsiz Calisma Amag Birligi
Primli Ucret Giig ve Yetki Yetki Devri

Kara Katilma

Sosyal Statii

Kararlara Katilma

Ekonomik Odiil

Egitim ve Gelistirme

Etkin Bir Iletisim
Sistemi

Psikolojik Giivence

Is Tasarim

Oneri Sistemi

Fiziksel Sartlarin
Degistirilmesi

Cevreye Uyum

Is Giivencesi

Onem ve Deger Vermek

flging ve Onemli s

Sosyal Kolayliklar

2.4.1. Ekonomik Araclar

Taylor’un c¢alismalarindan giinlimiize is gorenleri calismaya sevk eden en
onemli motivasyon faktorleridir. Pek ¢ok insan ekonomik gelir elde edebilmek icin
isinde gayret gostermektedir. Bu faktorler su sekilde siralanabilir (Sezici, 2008’den
aktaran, Tunger, 2013);

a) Ucret Artis1: Motivasyonu saglamada kullanilan en yaygin ve etkin arag iicret
artisidir. Bir orgiitte kendisine esit davranilmasini isteyen calisanlar esit ise esit licret
verilmesi ile motive olurlar. Boylelikle verimlilikle elde edilen {icret arasinda bir denge
kurulmus olacaktir (Sezici, 2008’den aktaran, Tunger, 2013). Ucret artis1 ekonomik
ozendirme araclarinin en eskisi ve en cok uygulanamdir. Isletmelerin yapaca@: iicret
artis1, calisanlarinin bagka isletmelere ge¢mesine engel olur. Calisana iicret artisinin
yiiksek uygulanmasi gelecegini giivence altinda gormesine ve motivasyonunun
artmasina yardimei olmaktadir (Soytik, 2020).

b) Primli Ucret: Bu sistem is gorenlere calismasinin karsiligi elde ettigi iicrete ek

bir iicret verilmesi uygulamasina dayanir. Ek gelir elde etmek isteyen is gorenler
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primli iicret sistemi ile daha fazla motive olabilmektedir (Sezici, 2008’den aktaran,
Tunger, 2013). Digsal motivasyon aract olan primli {icretin, dogru ve adil bir
performans degerlendirme yapilarak belirlenmesi gerekir. Aksi takdirde hatali
degerlendirmeye gore Odenen primli ticret, calisanin motivasyon ve verimini
diistirecektir (Soyiik, 2020).
C) Kara Katilma: Bu modelde orgiit donem sonu elde ettigi kardan calisanlarina
bir pay ayrrmaktadir. Orgiitiin kar1 arttikga calisana ayrilacak pay da artacaktir.
Dolayisiyla bu sistemde is gorenler daha fazla fretip daha fazla kazanmak
isteyeceklerdir (Sezici, 2008’den aktaran, Tunger, 2013). Motivasyonda etkisi bulunan
kar dagiimim kime, ne zaman ve nasil dagitilacagi dogru sekilde belirlenmelidir.
Yanlis ve adil olmayan bir kar dagitimi ¢alisanin motivasyonu olumsuz etkileyecektir
(Soyiik, 2020).
d) Ekonomik Odiil: Orgiitin belirdigi amaglara uygun davranan personel
onceden bilinen ve adil olduguna inanilan bu sisteme gore Odiillendirilmektedir.
Orgiitte ddiillendirme tesviginin uygulandigimi bilen is gorenler daha fazla islerine
motive olabileceklerdir (Sezici, 2008’den aktaran, Tunger, 2013). Ekonomik odiiller,
kisisel farkliliklar ve emekler dikkate alinmadan kullanilirsa ¢alisanlarin
motivasyonunu bozabilmektedir (Soyiik, 2020).

2.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Calisanlar i¢in is gilivencesi, emeklilik ile hayat, kaza, hastalik, issizlik
sigortalar1 gibi psikolojik olarak giivende hissettirecek konular énemlidir. Ornegin
calisan is gilivencesi anlaminda, siirekli isini kaybetme kaygisi yasamaz ise isine
motive olabilir (Soyiik, 2020). Is gorenleri islerini goriirken manevi agidan etkileyip
tatmin eden unsurlardir. Motivasyonu saglayan psiko-sosyal araclar sunlardir;

a) Bagimsiz Cahsma: Is gorenlerin yeteneklerini sunabilecekleri ortaminin
saglanmasidir. Calisana 6zgiir bir hareket alan1 sunarak motive olmasini saglayan bu
ara¢c smirsiz bir yetki anlamina da gelmemektedir (Simsek, Akgemci, & Celik,
2008’den aktaran Tunger, 2013). Diisiince ve onerilerini 6zgiirce agiklayip bunlarin da
uygulamada dikkate alindigini géren ¢alisan motive olacaktir (Soyiik, 2020).

b) Giic ve Yetki: Bir is gorene calisma hayatinda gii¢ ve yetki verilmesi onun
orglitte sorumluluk ve etkisini artirarak motive edebilmektedir (Simsek ve digerleri,

2008’den aktaran Tunger, 2013).
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C) Sosyal Statii: Calisanlar, isyerlerinde sayginlik kazanmak, onemli ve etkili
olmak isterler. Calisanin is arkadaslarindan itibar gormesi ona sosyal bir statii
kazandiracak ve motive edecektir (Yilmazer, 2020).

d) Egitim ve Gelistirme: Orgiitler tarafindan verimli ve isinde uzman bir calisana
sahip olabilmek i¢in hem kurum igi is bas1 egitimler verilmesi hem de kurs ve seminer
gibi kurum dis1 egitimlere gonderilmesi g¢alisan1 sahsi gelisimi agisindan motive
edebilecektir (Yilmazer, 2020).

e) Psikolojik Giivence: Motivasyonu artirabilmek i¢in isyerindeki ortam ve
iklimin iyilestirilmesi faaliyetleridir. Bu amagla isyerinin havasini etkileyen olumsuz
psikolojik kosullar ortadan kaldirilmahidir (Simsek ve digerleri, 2008’den aktaran
Tunger, 2013).

f) Oneri Sistemi: Demokratik bir yonetim anlayisina dayanan bu sistemde
calisanin Orgiitsel sorunlarda onerileri dikkate alinmakta hatta 6neride bulunmaya
tesvik edilmekte boylece motivasyonu arttirilmaktadir (Simsek ve digerleri, 2008’den
aktaran Tunger, 2013).

9) Cevreye Uyum: Orgiitte is gorenlerin etkin ve verimli ¢alismalarini saglamak
ve onlart islerine motive edebilmek i¢in uygulanan araglardan birisi de onlarin is
arkadaglar1 ile giiglii iliskiler gelistirmelerini saglamaktir (Simsek ve digerleri,
2008’den aktaran Tunger, 2013).

h) Onem ve Deger Vermek: Calisan orgiitte kendisine “insan” olarak deger
verildigini gordiigiinde mutlu ve motive olacaktir. Calisanin bu sekilde kazanilmasi
verimliligini arttiracagl i¢in Orgiitsel hedeflere ulagsmak kolaylasacaktir (Yilmazer,
2020).

) figing ve Onemli Is: Calisanin kendi bilgi, beceri ve yeteneklerine uygun
islerde calistirllmast moral ve motivasyonunu artiracaktir (Simsek ve digerleri,
2008’den aktaran Tunger, 2013).

) Sosyal Kolayhklar: Calisanlara ulasim, giyecek yardimi, yeterli ve iy1 6gle
yemegi sunulmasi, ¢cay-kahve ikramlar1 yapilmasi, 6zel saglik sigortast gibi daha 1yi is
imkanlar1 saglanmasi motive edici nitelik tagirlar (Yilmazer, 2020).

2.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Is gorenleri motive edebilmek i¢in kullanilabilecek orgiitsel ve yonetsel

araglar sunlardir;
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a) Amag Birligi: Calisanlarin amaglari ile 6rgiitiin amaglar1 uyumlu ise bu durum
motivasyonu arttirabilecektir. Ornegin c¢alisanin bireysel amaclarindan birisi marka
degeri yiiksek bir isletmede ¢aligmak iken igletmenin hedefi de toplumda marka degeri
olan saygin bir kurulus olmak ise calisan ve orgiitsel amac¢ kesigmis olur ve bu da
calisan1 motive edici bir durum teskil eder (Ko¢ & Topaloglu, 2012).
b) Yetki Devri: Alt ve orta kademe yoneticilerine yetki ve sorumluk verildiginde
daha verimli ve basarili olurlar. Karar alma yetkisi gelisen ve giiclenen c¢alisanlar
Ozglivene sahip olacaklarindan motivasyonlart da artacaktir (Geng, 2019).
c) Kararlara Katilma: Katilma, calisanin iiretim potansiyelini arttirmanin ve is
tatminini saglamanin en etkili yoludur. Calisanin kendisi ve isi ile ilgili alinacak
karalara katilmasi Orglitsel bagliligini arttirarak yiiksek bir motivasyon diizeyine
erismesini saglayacaktir (Kantar, 2008).
d) Etkin Bir Iletisim Sistemi: Orgiit icerisinde haber ve emirler, duygu ve
diisiinceler iletisim yoluyla yayilmaktadir. Dolayisiyla orgiitte etkin bir iletisim kanali
olusturmak calisan ve yoneticileri etkileyip yonlendirerek islerine motive olmalarina
yardimci olmaktadir (Ko¢ & Topaloglu, 2012).
e) Is Tasarim: Isyerindeki verimlilik ve calisanlarm motivasyonunu
arttirabilmek i¢in is tasarimi ile yapilan is ve gorev tanimina miidahale edilir. Yaptig
iste ustalagan ig goren i¢in is artik monotonlasirken, isin karmasiklig1 calisanda igine
karst motivasyonunu diisiirebilecektir. Bu amagla isin daha ¢ekici hale gelmesi icin
gerekli miidahaleler yapilmalidir (Serinkan, 2008’den aktaran Tunger,2013).
f) Fiziksel Sartlarin Degistirilmesi: Calisanlarin motivasyonunu etkileyen bir
baska durum isyerinin fiziksel 6zellikleridir. Is gorenlerin isine motive olabilmeleri
i¢in igyerinde renk, 151k, ses, nem ve sicaklik gibi fiziksel 6zelliklere dikkat edilmeli
bunun yaninda ¢aligma esnasinda kullanilacak ara¢ ve gereclerin ergonomik olmasina
Ozen gosterilmelidir (Serinkan, 2008’den aktaran Tunger,2013).

2.5. Motivasyon Teorileri

Latince movere kavramindan kaynaklanan ve Tiirk¢ce’de harekete gegirme
anlaminda kullanilan motivasyon, insanlarin istenilen sekilde davranmasini
saglamaktir. Belirlenen bu davranis icin de insanlarin istekli olmas1 gerekir. Orgiitlerde
istenilen davranis, bireylerin 6rgiit amaglaria ulagmaya uygun hareket etmeleri iken,

bireyler agisindan istenilen davranis kimi ihtiyaglarin tatmin edilmesidir. Bir baska

108



anlamda motivasyon, kisilerin belirli bir diirtii, istek ve ihtiyaglar1 geregince bazi
davraniglar sergilemeleridir. Motivasyon siireci bu ihtiyaglar ile baslamaktadir.

Is motivasyonu kavramu orgiit psikolojisi alaninda incelenmektedir (Agca &
Ertan, 2008). Calisan performanst ile ilgili olan motivasyon kavrami yonetim biliminin
de konularindan birisidir. Motivasyon teorileri kapsam teorileri ve siire¢ kuramlari
olarak iki kisma ayrilmaktadir. Erken donem motivasyon teorileri olarak da
adlandirilan Kapsam kuramlari, bireylerin davranislarini sekillendiren ihtiyaglarini
aciklamaya ¢alismaktadir. 1940’11 ve 1950’11 yillarda gelisen kapsam teorilerine goére
bireydeki ihtiyaglar, ruhsal ve fiziksel eksikliklerdir. Bu teorilerin en bilinen 6rnekleri
Maslow’un Ihtiyaglar Teorisi, Mc Gregor’un X ve Y Teorileri, Herzberg’in Cift Faktor
Kurami, Mc Clealand’mn Basarma Ihtiyact Kurami, Alderfer’in ERG yaklagimidur.
Siire¢ teorileri ise birey davranisinin temelindeki psikolojik siirecler ile ilgilenirler.
“Birey belli bir davranista bulunmaya nasil karar verir?  Davranislar nasil
yonlendirilip, stirdiiriilebilir?” tiirlinde sorulara yanit alinmaya ¢alisilir. Bu kuramlar da
Denklik Teorisi, Beklenti Terisi, Ama¢ Teorisi, Porter ve Lawler Teorisi olarak
siralanabilir (Ergeneli, 2017). Kapsam teorileri igsel faktorlere agirlik verirken siireg
teorileri digsal faktorlere agirlik verir (Kogel, 2018). Bu kuramlar mutlak dogru olarak
kabul edilmese de aksi ispatlanamadigi icin i gorenleri motive edebilmek icin
yoneticiler tarafindan kullanilmaktadir (Ergiil, 2005). Gelir, ekonomik giivenlik, egitim
ve yiikselme olanaklari, ¢ekici is ve rekabet, yapilmaya deger bir is vermek, statii ve
deger, 6zel yasama saygili olma, karara katilma, adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi,
islerin yeniden tasarimi gibi 6rnekler insanlart gidiileyici 6zellik tasimaktadir (Ergiil,
2005). Calisanlarin motivasyonlari nasil saglanabilir ve devam ettirilebilir sorularinin
cevabin1 motivasyon teorileri vermektedir. Motivasyon teorilerinin benzer taraflar
olsa da motivasyonu farkli bakis acisiyla degerlendirirler. Bu farkliliklar orgiitler icin
calisanlar1 motive etmede bir zenginliktir (Giil & Alag, 2014).

2.5.1. Motivasyonda Erken Donem Teorileri (Kapsam Kuramlar)

Insan ihtiyaglarinin ¢dziimlenmesini igeren kapsam kuramlarina, ingilizceden
ceviri yapilirken bazi kaynaklarda icerik kuramlari ifadesi kullanilabilmektedir. Bu
kuramlarda kisiyi belirli davraniglara yonlendiren etkenler incelenmektedir (Aktas ve
digerleri, 2015).

109



Sekil 24. Kapsam Kuramlari

Maslow un
Thtiyaclar
Hiyerarsisi
Teorisi

Motivasyonda
Erken Dénem
Teorileri
(Kapsam
Kuramlari)

v

25.1.1.  Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow’un 1940’11 yillarin baglarinda gelistirdigi bu teoriye gore

insan ihtiyaclar1 6nem sirasina gore bir hiyerarsi halinde siralanirlar. Bu hiyerarsinin

en altinda temel ihtiyaclar yer almaktadir. Bes basamaktan olusan bu hiyerarside alttan

itibaren yukariya dogru ilk ii¢c tanesi bireylerin eksiklik duydugu temel ihtiyaglar

olusturmakta iken kalan iki tanesi de bireyin gelisimi ile alakalidir. Bu ihtiyaglar su

sekilde siralanmaktadir;

a-

b-

Fizyolojik ihtiyaglar; yeme, igme, cinsel ihtiyaglar gibi temel bedensel
ihtiyaclardir.

Giivenlik ihtiyaci; fiziksel ve duygusal anlamda zarar gormeyi engelleme
ithtiyacidir.

Ait olma ihtiyact; sevilmek, bir gruba ait olmak, kabul gérmek gibi sosyal bir
ihtiyactir.

Saygi ihtiyaci; kisinin hem kendisine saygi duymasi hem de bagkasindan
kendisine saygi gosterilmesini isteme ihtiyacidir.

Kendini gergeklestirme ihtiyaci; kisinin tiim potansiyelini kullanmasi,
yapabilecegi her seyi yapma ihtiyacidir.

Maslow’a gore insanlar en altta yer alan ihtiyacglarindan baglayarak ihtiyaglarini

gidermeye calisirlar. Bu teori geregince alttaki ihtiya¢ giderilmeden iistteki ihtiyacin

giderilmesine gecilemez. Bireyleri tatmin eden ihtiyaglar, motive etme unsurlarini

kaybederek ortadan kalkmakta ve bir {stteki ihtiyaclar motivasyon kaynagi

olusturmaktadirlar. Maslow fizyolojik, giivenlik ve ait olma ihtiyaglarini alt diizey
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ihtiyaclar olarak gruplarken, saygi ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarini {ist diizey
ihtiyaclar olarak ayirmistir. Alt diizey ihtiyaglar, iicret, is giivenligi ve sézlesme gibi
digsal faktorler ile tatmin edilirken, iist diizey ihtiyaglar igsel olarak tatmin
edilmektedir. Bu hiyerarsiye uygun ihtiyaclarin giderilmesi bireyi gelistirirken,
potansiyel becerilerini en iyi sekilde kullanmasini saglamaktadir (Ergeneli, 2017).

Sekil 25. Maslow’un fhtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini
Gerceklestirme

Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu
Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci

iliski Kurmak, Arkadaslik
Giivenlik ihtiyaci
Korunma, Guvenlik
Fiziksel ihtiyaclar

Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Kiginin davranislart ihtiyaglarini gidermeye gore sekillenir. Kisinin ihtiyaglari

dinamik oldugu i¢in tatmin olan ihtiyacin yerini bir sonraki basamaktaki ihtiyac alir.
Ancak bireyler arasi farklilik, basamaklar arasindaki siralamanin da bireyler igin
farklilasmasina neden olabilir. Ihtiyaglar igin bir basamaktan digerine gegilmesi
zorunluluk degil bireylerin egiliminden kaynaklanir. Birey bir ihtiyacint giderdiginde
bir istteki degil de daha da distteki ihtiya¢g basamaklarina yonelebilir, hatta alt
basamaktaki ihtiyaclarinin eksikligini de hissedebilir. Bireylerin ihtiyaglarini giderip
bir bagka basamaktaki ihtiya¢larina yonelmesi i¢in %100 tatmin olmasina da gerek
yoktur. Maslow bu oranlar1 su sekilde belirtmistir;

Fizyolojik ihtiyaglar: %85

Giivenlik ihtiyac1: %75

Ait olma (Sevgi) ihtiyaci: %50

Saygi ihtiyact: %40

vV V V V V

Kendini gerceklestirme ihtiyaci: %10
Bu yiizdeler kisiden kisiye degisebilecegi gibi, toplumlar arasi da
farklilagabilir (Kantar, 2008). Tiirk¢e literatiirde ihtiyaglar hiyerarsisi olarak

111



adlandirilmis Maslow’un “Gereksinimler Siradiizeni” kuramina gore (Aktas ve

digerleri, 2015);

» Doymus bir ihtiyacin giidiileyici 6zelligi kalmadigi i¢in diger bir ihtiyag ortaya
cikar.

» Bireylerin ihtiyaglar1 karmasiktir, herhangi bir zamanda ortaya ¢ikabilir.

A\

Alt diizey ihtiyaglar oncelikle karsilanmalidir.

» Bir basamaktaki ihtiyag, alt basamaktaki ihtiyaglar giderilmisse ortaya
cikmaktadir.

> lhtiyaglar, dnemine gore asagidan yukariya dogru giderilmekte, bir baska ifade ile

hiyerarsi halinde siralanmaktadir.

2.5.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg’in cift faktdr kuram literatiirde, “Ug Ihtiyag Kurami”, “Motivasyon
Hijyen Teorisi” adlar ile de anilmaktadir. Bu kuramda ¢alisanlarin isten beklentileri
arastirilmistir.  Calisanlar i doyumuna ulastiklart durumlart kendilerini en 1iyi
hissettikleri anlar oldugunu ifade etmislerdir. Basari, ylikselme, taninma, sorumluluk
alma gibi igsel etkenler giidiileyici etkenler olarak ifade edilmekte ve is doyumunu
arttirmaktadir. Ucret, is giivenligi, is kosullari, denetim ve o6zel hayat gibi dis
etmenlerdeki  olumsuzluklar hijyen etmenlerdir ve bu olumsuzluklar is
doyumsuzluguna yol ag¢maktadirlar. Calisanlarda is doyumu saglayan etmenler
glidiileyici, i doyumsuzluguna yol acan etmenler de hijyen etmenlerdir (Aktas ve
digerleri, 2015).

Tablo 26. Herzberg’in Cift Faktor Kuramina Gére Hijyen ve Giidiileyici Etmenler

Hijyen Etmenler Motivator (Giidiileyici) Etmenler
> Isletme politikalari » Basan
» Gozetim ve gozetim teknikleri » Taninma
> s gorenler arast iliskiler > Isin kendi 6zellikleri
» Gozetimcilerle iligkiler > llerleme
> s kosullari
Kaynak: Kantar, H. (2008). Isletmede Motivasyon. istanbul: Kum Saati Yayin Dagitim.

Frederick Herzberg literatiirde “Pittsburg Studies” adiyla anilan arastirmada 11
isletmedeki 200 civarinda muhasebeci ve mithendise “isten ne beklediklerini” sorarak

onlar1 motive eden ve tatmin etmeyen unsurlari tespit etmeye calismistir. Bu ¢alismaya
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gore bireylerin tatmin olma nedenleri ile tatminsizlik nedenleri farklidir. Herzberg’e
gore is tatminine neden olan ve ise iliskin faktorler motivator (giidiileyici) faktorlerdir.
Motivator faktorlerin varligi bireyi is tatminine ulastirirken, yoklugu is tatminsizligine
neden olur. Diger bir anlatim ile giidiileyici faktorler bireyde hem tatmin hem de
tatminsizlik yaratabilmektedirler. Ise iliskin basari, isin kendi ozellikleri, taninma,
sorumluluk ve gelisme gibi etmenler 6rnek gosterilebilir. Is tatminsizligine yol agan
nedenler hijyen faktorleri olarak adlandirilmistir. Bireyin isi yaptigi ¢evreye iliskin
faktorlerdir. Hijyen faktorleri bireye sunulursa, bireyin tatminsizlik duygusu ortadan
kaybolmakta iken bu faktorlerin yoklugu bireyde is tatminsizligine yol agmaktadir.
Yani hijyen faktorler ile tatminsizlik duygusu, motivatér faktorlerle tatmin olma
duygusu iliskilidir. Isin iicreti, calisanlar aras1 iliskiler, is kosullar1 ve drgiit politikasi
gibi etmenler hijyen faktorlere ornek gosterilebilir. Herzberg’e gore yoneticiler
calisanlarda tatminsizlige neden olan hijyen faktorleri iyilestirmelidir. Bu amagla; is
giivenligi onlemleri alinmali, licret ve ¢alisma kosullar iyilestirilmeli, is yerinde iyi
insan iligkilerine olanak saglanirken isletme amagclart ile ¢alisanlarin beklentileri
uyumlastiriimalidir. Herzberg’in ¢alisan motivasyonunu saglamak tizere gelistirdigi
teknige is zenginlestirme ad1 verilmektedir (Ergeneli, 2017; Kantar, 2008).
2.5.1.3. McGregor’un X ve Y Teorisi

Douglas McGregor, yoneticilerin ¢alisanlarina karsi tutumlarmi X ve Y
Teorileri adin1 verdigi insan dogasina iligskin varsayimlar ile agiklamaya ¢alismistir. X
teorisine gore calisanlar;

e Calismay1 sevmezler, isten kagarlar.

e Calismay1 sevmedikleri i¢in onlar1 zorlamak ve korkutmak gerekir.

e Sorumluluk almazlar, yonlendirilmeyi tercih ederler.

e Is ile ilgili faktorlerden is giivenligine cok dnem verirler ve ise karsi
isteksiz davranirlar.

X teorisi varsayimi, insanlarin olumsuz dogasina iligkin bir bakis agis1
yaratmaktadir. Y teorisine gore ise ¢alisanlar;

e Isi dinlenmek ve oynamak kadar dogal goriirler.
e Kendilerini amaca ulastiracak isleri yaparken otokontrol sahibidirler.
e Sorumluluk almaktan ¢ekinmezler.

¢ Yenilik¢i karar verme becerisine sahiptirler.
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McGregor’a gore Y teorisinin varsayimlart X teorisine gore daha gecerlidir.
Bireylerin motive edilebilmesi icin karar verme slirecine katilmalari, sorumluluk
almalarinin saglanmasinin yaninda iyi insan iligkilerinin gelistirilmesi gerekmektedir
(Ergeneli, 2017).

X teorisi denetim odakli iken Y teorisi giidiileme odaklidir (Aktas ve digerleri,
2015). McGregor’a gore yoneticiler bu iki teoriden birisini segerek ¢alisanlarini motive
etmelidirler. Klasik yonetim bilimciler, motivasyonda planlama, orgiitleme ve kontrol
fonksiyonlarmma dnem vermekle birlikte calisanlar1 korkutarak, cezalandirarak ya da
odiil vererek motive etmeye calisirlar. Neoklasik yonetim bilimcilerin savundugu Y
teorisinde yonetici ¢alisanlarin yeteneklerine glivenmektedir. Dolayisiyla yonetici
calisanlarin kararlara katilimini tesvik etmekte, esnek is saatleri uygulamakta, can
sikict igler yerine tatminkar is diizenlemeleri yapmaktadirlar (Can, Azizoglu, & Aydin,
2015).

2.5.2. Motivasyonda Cagdas Teoriler

Cagdas teoriler, davraniglarin meydana gelmesini etkileyen diisiinme siiregleri

ile ilgilenmektedirler (Aktas ve digerleri, 2015).
Sekil 26. Motivasyonda Cagdas Teoriler

ERG Teorisi ]

Ucihtiyac Teorisi

Biligsel Degerlendirme Teorisi

Pekistirme Teorisi

Amac Belirleme Teorisi
Beklenti Teorisi
Esitlik(Denklik) Teorisi

Porter-Lawler Teorisi

25.2.1. ERG Teorisi

1970’11 yillarda Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen ve varolma (existence),
ait olma (relatedness), biiyiime (growth) kelimelerinin bas harflerinden olusan ERG
teorisi ihtiyaclar hiyerarsisine benzemektedir. Var olma Maslow’daki fizyolojik ve

giivenlik ihtiyaclarina benzerken, ait olma Maslow’un ait olma ve saygi goérme
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ihtiyaclarina karsilik gelmektedir. Biiyiime de Maslow’un kendine saygi ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglarina benzemektedir (Ergeneli, 2017). Aglik, susuzluk, giivenlik
gibi fizyolojik gereksinimler varolus ihtiyaglarini olustururken, diger insanlar ile
iliskide bulunma diisiince ve duygularin paylasilmasi ait olma (baglanma) ihtiyacini
karsilamaktadir. Bireyin kendisi ve ¢evresi i¢in yaratici ve liretici etkiler yapmasi, yeni
yetenekler gelistirme istegi biliylime (gelisme) ihtiyaglarini ifade etmektedir. ERG
teorisine gore birey, Maslow’un bir alttaki ihtiya¢ giderilmeden bir iistteki ihtiyag
diizeyine gegilemeyecegi anlayisinin tersine birden fazla ihtiyacinin tatminine
yonelebilir (Acuner, 2010, Ergeneli, 2017). Alderfer’e goére, var olma ihtiyaci
calisarak kazanilan para ile karsilanabilir. Iliski kurma ihtiyaci, insanlarla iliskide
bulunma ihtiyact oldugu i¢in kisinin bu ihtiyacini is arkadaslari karsilamaktadir.
Gelisme ihtiyaci, kisinin kendisi ve ¢evresinde yaratici, iiretici etkiler yaratmasi, yeni
yetenekler gelistirmesi ile karsilanmaktadir. Bu kurama gore ayn1 anda birden fazla
ihtiya¢ ayni anda ortaya ¢ikabilecegi icin iist diizey bir ihtiyacin doyumu miimkiin
olmasa bile alt diizey ihtiyag istegi artabilmektedir. Thtiyaglar arasinda hayal kirikligi-
gerileme boyutu adi verilen bir anlayis s6z konusu olabildiginden {ist diizey bir ihtiyag
olan sosyal iliski kurmay1 becerememis bir kisinin ihtiyaci kazanma hirsi, ¢aligma
kosullarinda iyilestirme istemek gibi alt diizey bir ihtiyaca gerileyebilmektedir. Egitim,
aile, ¢cevre gibi bireysel farkliliklar ihtiyaglarda 6nem ve itici giicii etkileyebilmektedir

(Can, Azizoglu, & Aydin, 2015).

Sekil 27. ERG Teorisi ile Thtiyaclar Hiyerarsisinin Karsilastirilmasi

Gelisme
Kendini
gergeklestirme
Sayginhk
Ait olma } HISI\I
Giivenlik
Varolma
Fizyolojik x
Ihtiyaglar Hiyerargisi ERG

Kaynak: Ergeneli, A. (2017), Orgiitsel Davrans, s.203.
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2.5.2.2.  Ug Ihtiyac Teorisi

“Ogrenilmis Ihtiyaglar Teorisi” olarak da adlandirilan ve David McClelland’in
calismalariyla 6zdeslestirilen bu teorideki ihtiyaglar basarma, gili¢ ve iliski ihtiyact
olarak swralanmaktadir. Ogrenilmis ihtiyaglar, kisilerin bulunduklar1 durumu
anlamalarin1 ve onlarin amaglarina ulagsma imkami1 verecek hareketlere motive
olmalarini saglamaktadirlar. Basarma ihtiyaci; belli standartlarin tizerine ¢ikabilme
diirtisidiir. Basarma ihtiyaci yliksek olanlar, verilecek ddiilden ziyade kisisel basarinin
yarattig1r hazzi hissetmek isterler. Daha dnceden yapilmisi daha da iyi yapabilmek
bireydeki basari ihtiyacini tatmin etmektedir. Insan iliskileri (baglanma) ihtiyaci;
bireyin baskalariyla dostane iliskiler icerisinde olma arzusudur. Insan iliskileri yiiksek
olanlar baskalarin arkadagligina 6nem verirken onlarin dostlugunu kaybetmektense
istedikleri gibi davranmayi tercih ederler. Baskalar1 tarafindan sevilme arzulari vardir.
Parti, kokteyl tarzi toplumsal iliskilerden mutlu olurlar. Bir gruba aidiyet duygusunu
tercih ederler. Bu sekilde kuracaklarini diisiindiikleri iyi insan iliskileri onlart motive
etmektedir. Giic ihtiyaci; bireyin finansal kaynaklar, hammadde, insan kaynaklari gibi
cevresindeki her seyi kontrol edebilme arzusudur. Diger insanlardan sorumlu olma ve
onlar1 etkileme ihtiyaglar1 vardir. Gii¢ ihtiyaci yiiksek olanlar bagkasi lizerinde soz
sahibi olmaktan zevk duyarlar, statilye bagli durumlar isterler. Iyi performanstan
ziyade bagkalar1 lizerinde hiyerarsi kurmay1 daha ¢ok tercih ederler. Kendilerine gii¢
saglayacak alanlarda digerleri ile yarismaktan hoslanirlar (Ergeneli, 2017; Can,
Azizoglu, & Aydin, 2015).

McClelland’a gore bu ti¢ ihtiyagtan en ¢ok basari ihtiyaci, birey ve toplumu
etkilemektedir. Basar1 ihtiyaci yliksek olan bireylerin ortak ozellikleri sunlardir
(Kantar, 2008);

> Igsel ddiiller bireyi basariya itmektedir

» Basarili olmayi isteyen birey kisisel giiven ve sorumluluk istlenerek bir
sorunu ¢6zmekten hoslanir

» Basariy1 hedefleyen birey basarisizligin yol agabilecegi tehlikeleri de
diistinerek gii¢c amaglar yerine orta diizeyde amagclar belirler

» Basarili olmasi halinde bu durumu degerleyip kendisine yarar saglayacak
kontrol mekanizmalarini1 edinmek isteyecektir.

McClelland ihtiyaglarin her birinin farkli tatmin duygulari yarattigini, etkili

yoneticilerin dnceleri basarma ihtiyaci ile motive olduklarin1 ancak J. Burnham ile
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yaptig1 arastirmadan sonra bu fikrinin degistigini, etkili bir yonetici olabilmek i¢in
basar1 ihtiyacindan ziyade gii¢ ihtiyacinin énemli oldugunu, ¢iinkii yoneticinin kurum
yarar1 geregi bireyleri ancak gii¢ ihtiyaci ile hiyerarsik denetim altinda tutabilecegini
ifade etmistir (Can, Azizoglu, & Aydin, 2015).

2.5.2.3. Bilissel Degerlendirme Teorisi

1960’1 yillarda Richard de Charms tarafindan yapilan bir arastirmaya gore
onceleri igsel bir 6diil olarak keyfi yapilan is sonralari ticret 6denmesi gibi digsal bir
odiille karsilik buldugu i¢in insanlarin ise karsi motive diizeyini diislirmiistiir. Bu
teoride bireylerin performanslarina bagli olarak aldiklar1 {icret isi iyi yapmaktan
kaynaklanan igsel ilgisini azaltmaktadir. Digsal odiillerin verilmesi zamanla igsel
tatmini azaltmaktadir. Netice olarak yiiksek iicret, terfiler, amirler ile iyi iligkiler gibi
digsal motivatorler ile igsel motivasyon azaltilmamalidir (Ergeneli, 2017). De Charms,
eylemleri dis kosullar ve baska insanlar tarafindan belirlenenleri piyon insan,
eylemlerini kendi secimleri ile belirleyen insanlar1 6zgiin insanlar olarak tanilamistir.
Bireylerin 6zerklik, yeterlilik ve iliskisellik gibi dogustan gelen bazi ihtiyaclart vardir.
Bu ihtiyaclar ¢evre tarafindan karsilanirsa kisilerin i¢sel motivasyonlarr artmaktadir.
Deci, De Charms tarafindan temeli atilan bu kurami yaptigi arastirmalar ile
gelistirmistir. Deci’ye gore calisma kosullar, ticret ve yiikselme kosullar1 gibi digsal
odiiller i¢sel motivasyon ve tatmin diizeyini zayiflatmaktadir. Gergek hayatta ise dissal
odiiller kesilirse galisan orglitten ayrilmaktadir. Arastirmalara gore ¢ok sikici ve ¢ok
cekici islerde digsal odiillerin igsel motivasyonu arttirdign  goriilmiistiir. Igsel
motivasyon alt diizey islerde elverisgli degildir ancak yonetsel isler i¢sel motivasyona
uygundur. Dolayisiyla orgiitlerde bu kurami uygulamak ¢ok kisithdir (Can, Azizoglu,
& Aydin, 2015).

2.5.2.4. Pekistirme Teorisi

Watson, Pavlov ve Dashil’in caligmalar1 ile gelisen bu kuram, pekistireglerin
bireylerin davraniglarini kosullandiran etmenler oldugunu ifade etmektedir. Burada
biling bir kdseye atilmistir, davranislar ¢evresel nedenlere dayanmaktadir. Pekistirme
teorisi davraniglar1 denetlerken sundugu oneriler ile motivasyonu etkilemektedir (Can,
Azizoglu, & Aydin, 2015). Pekistiriciler bireyin 6grenmesi iizerinde etkilidir. Birey
baz1 sonuglar1 edinmek veya bazi sonuglardan kaginmak icin gosterecegi davranis
bigimlerinde pekistiricilerden yararlanir. Pekistirme teorisi su sekilde formiile edilir;

Davranis= f (Sonuglar)
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Buradan ¢ikan sonuca gore bireyin davranislarinda duygu, tutum, beklenti gibi
bilissel degiskenlerin etkileri yer almaz. Amagclar, beklentiler ve adalet duygusu is
yerindeki bireyin davraniglarini agiklayabilir (Ergeneli, 2017). Olumlu pekistirilen
davranig tekrarlanir, olumsuz pekistirilen davramis ise birakilir. Calisanlarin
davraniglarinin pekistirilmesi ya da diizeltilmesinde doért arag¢ kullanilir. Bunlar olumlu
pekistirme, olumsuz pekistirme, bitirme ya da son verme ile cezalandirmadir. Olumlu
pekistirmede, Orgiit amaglarina ulasmada odiiller cekicidir ve bireyi giiclendirir.
Istenilen davramslar odiiller sayesinde tekrarlanmaktadir. Istenmeyen, kaginilmasi
gereken davramislar olumsuz pekistiricidir. Orgiit tarafindan odiiliin geri alinmast,
davranigin tekrarlanmamasinin beklenilmesi bitirme (son verme)de s6z konusu olur.
Calisanda moral bozukluna neden olan ve istenilmeyen davranisi i¢in ceza verilmesi
anlayis1 cezalandirma aracini ifade etmektedir. S6z konusu araglara bakildiginda
caliganin istenilen is davranmisini 6grenmesi pekistirme kuraminin kisa ifadesini
olusturmaktadir (Aktas ve digerleri, 2015). Pekistirme, bir davraniginin tekrar edilip
edilmemesine neden olabilen her durumu ifade etmektedir. Pekistirme, olumlu
pekistirme, olumsuz pekistirme, sondiirme ve cezalandirma olarak tiirlere
ayrilmaktadir. Orgiitte tercih edilmesi gereken istenilen davramigm ogrenilmesi ve
stirdiiriilmesine yonelik olan olumlu ve olumsuz pekistirmelerdir. Sondiirme ve
cezalandirma ise istenilmeyen davramisin ortadan kaldirilmast ile ilgili

pekistirmelerdir.
Sekil 28. Pekistirme Tiirleri

Qlumiu Pekistirme

istenen
davranis

Y
Y

Uyaric Cazip bir sonug sunulmasi

Olumsuz Pekistirme

istenen Rahatsiz edici sonucun
Uyaric - -
davramis ortadan kaldirilmasi

Sdndirme

istenmeyen
davranis

\j

E
i

Uyaric » | Hig bir sonug sunulmamasi

Cezalandirma

istenmeyen Rahatsiz edici bir sonug

Uyarici
¥ davranis sunulmasi

Kaynak: Can, H., Azizoglu, O. A., & Aydin, E. M. (2015). Orgiitsel Davranis. Ankara: Siyasal
Kitabevi., 5.150.
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Odiil olumlu pekistireg olarak da ifade edilmektedir. Yoneticiler
calisanlarindan ¢ok c¢alisma, dakiklik gibi ¢alisma faaliyetleri istediginde prim, terfi
gibi olumlu pekistirecleri kullanirlar. Olumsuz pekistirmede, ¢aligan istenilen davranist
yaptiginda istenmeyen sonuctan kurtulacagini  bildigi i¢in bu davranisi
pekistirmektedir. Ornegin isin zamaninda bitirilememesi fazla mesai yaparak telafi
gerektirecegi i¢in calisanlar islerini zamaninda bitirmeye gayret gostermektedirler.
Séndiirme pekistirecinde, istenmeyen davramis ortadan kaldirilmaktadir. Ornegin
odiillendirme ile zamaninda pekistirilmis davraniglar artik ddiillerin verilmemesiyle
ortaya ¢ikmamakta, sonmektedir. Calisanlari ile yakin iliski kurmak i¢in kimi zaman
sohbetler eden igveren ¢alisan sayisinin artmasiyla bu uygulamasini sonlandirmasi bu
duruma bir 6rnek teskil etmektedir. Cezalandirma ise, kisinin istenmeyen bir davranisi
sergilemesi neticesinde hosnut kalmayacag bir sonugla karsilasmasidir. Ornegin ise
stirekli ge¢ gelen c¢alisana iicret kesintisi uygulanmasi neticesinde ¢alisan artik bu
davranigina daha ¢ok dikkat etmeye baglayacaktir (Can, Azizoglu, & Aydin, 2015).

25.25. Amac Belirleme Teorisi

Edwin Locke’a gore bireyin davraniglar bilingli belirlenen amaglara gore
sekillenir. Bireyin performansinda amaca ulagma giicliigii ve amacin acikligr oldukga
belirleyicidir. Amaca ulasmak gii¢lestikge bireyin daha fazla g¢aba harcamasi
gerekecektir bu da bireyde yilginlik yaratabilecektir. Bu sebeple belirlenen amaglar
bireyleri yildirmayacak kadar zor olmadigi gibi kolay erisilebilecek nitelikte olmamali,
olgiilebilir bir amag¢ olmalidir. Bu teoride bireyin iyi bir performans elde etmesinde
amaca yonelik sonuglarin geri bildirimini almak 6nemli sayilmaktadir. Gary Latham
ve Edwin Locke bu teorideki ¢aligmalar: ile amaca yonelik performans ile bireydeki
tatmini Olgmeye c¢alismislardir. Lock Orgiitte amaclarin yoneticiler ve calisanlar
tarafindan ortak olarak belirlenmesini 6nermis, ayrica bireylerin amaca ulasirken igsel
veya digsal odiillerle odiillendirilmesi gerektigini belirtmistir (Ergeneli, 2017). Bu
teorinin ana fikri bireylerin belirledikleri amaglara ulasilabilirlik derecesidir. Burada
belirlenen yiiksek amaglar yiiksek motivasyonun da bir gostergesi kabul edilmektedir.
Ulasilmas1 zor bir amag belirleyen birey elde edilmesi kolay amac belirleyen kisiye
gore daha fazla performans gosterecegi igin daha fazla da motive olabilecektir (Kogel,
2018).

Locke amag¢ belirlemede dikkat edilmesi gereken 0Ozellikleri; amacin

belirginligi, gilicliigii ve yogunlugu olarak siralamistir. Belirginlik, amacin sayisal
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olarak Olciilebilme derecesidir. Glicliik, amaca basit¢ce ulasilip ulagilmadigidir.
Yogunluk ise amaca ulagsma arzunu ifade etmektedir. Amacin belirginligi yiiksek ise
performans artmaktadir. Gii¢ ve iddiali amaglar verim artisin1 saglamaktadir ¢linkii
calisanlar bu tlir amaci basarabilmek icin daha fazla efor sarf edeceklerdir. Locke’ a
gore verimi arttirmanin diger yollar1 ¢alisana geri bildirim yapabilmek ve kendi
amagclarini belirleme ¢alismalarina katilma olanagi sunulmasidir. Teorinin bes agsamali
bir siireci vardir;
I. Birey, orgiit ve teknolojinin amag¢ belirlemeye uygunlugunun
belirlenmesi,
ii. Iletisim, etkilesim, egitim ve eylem planlar1 ile amag belirlemeye hazir
hale gelinmesi,
Iii. Yonetici ve astlarin amaglarin 6zelliklerini anlamaya ¢alismasi,
Iv. Ara gozden gecirme c¢alismalar1 ile amaglarda gerekli diizeltmelerin
yapilmasi,
V. Amaglarin degistirilmesi veya son gézden gegirme agamasi.

Yapilan arastirmalara gére amag belirleme teorisi, ¢alisanlarin rahat hareket
edebildigi, zor gorevler tercih ettigi, basar1 motivasyonu fazla olan kiiltiirlerde daha
etkili olmaktadir (Can, Azizoglu, & Aydin, 2015).

2.5.2.6. Beklenti Teorisi

Bu teorinin uygulayicist olan Victor Vroom bireylerin alternatifler arasindan
davraniglarin1 nasil segtiklerini tespit etmeye g¢alismistir. Bu teoriye gore bireyin
gosterecegi davranis bigimi, davranisinin sonucundaki beklentisi ile elde ettigi sonucun
kendisi agisindan tasidig1 dneme baghdir. Bu teoride bireyin iki beklentisi vardir. Tlki
bireyin ¢abasinin orgiitiin bireydeki performans beklentisine gore sekillenmesidir. Eger
orgiitiin performans beklentisi yliksek ise ve birey bu performansa ulasamayacagini
diisiiniiyorsa (beklenti 0), bastan cabalamaktan vazgegecektir. Eger ¢aba harcayarak
belirlenen performansa ulasabilecegini diistiniiyorsa beklentisi ylikselecektir (beklenti
+1), cabasi artacaktir. Bu teoride bireyin ikinci beklentisi orgiit tarafindan belirlenen
performansa ulasirsa karsiliginda ¢ikt1 (6diil) alacagi inancidir. Birey performansinin
karsilig1 bir odiil alacagi inancini tagimiyorsa beklentisi olmayacakken (beklenti 0),
odiil alabilecegine inaniyorsa beklentisi yiikselecektir (beklenti +1). Orgiitiin vadettigi
odiiliin birey i¢in degeri (valens) anlamli bulunmuyorsa (valens -1), birey istenilen

cabay1 gostermeyecektir. Vroom’a gore birey cabasiyla, orgiitiin istedigi performansa

120



ulagabilir, bu performans bireyi arzu ettigi sonuglara ulasmasina da aracilik edebilir.
Bu durum su sekilde formiile edilmistir (Ergeneli, 2017);
Motivasyon=Beklenti x Aragsallik x Deger

Sekil 29. Vroom Motivasyon Modeli

vali‘w‘.
LDUZEY I1. DUZEY e TATMIN
SONUC 1 PERFORMANS SONUC SONUC OLMA
BEKLEYIS BEKLEYIS mmu.al_[.n{

Kaynak: Kogel, T. (2018), isletme Yoneticiligi, Beta Bas.Yay. Dag. A.S. 17.B. Istanbul.

Calisan bir amaca yonelik davranis gostermektedir. Burada amag 6diil, 6diil ise
ticrettir (Aktas ve digerleri, 2015). Birey, hangi sonuglari segecegini kendisi belirler ve
bu sonuglari elde etmek igin gergekei ongoriilerde bulunur. Yani birey amaca kendisini
ulagtiracagin1  diistindiigli akilci bir davranig tarzin1 benimsemektedir. Beklenti

kuraminda kisinin davranis bi¢imini belirleyen {i¢ iliski vardir;

Sekil 30. Beklenti Kuraminda Temel iliskiler

Bireysel Bireysel Orglitsel Bireysel
Caba Performans Oddaller Amaclar

Kaynak: Can, H., Azizoglu, O. A., & Aydm, E. M. (2015). Orgiitsel Davranis. Ankara: Siyasal
Kitabevi.,s.114.

1. Caba-performans iliskisi: Kisi cabasi oraninda performans elde edecegini umut
etmektedir.

2. Performans-odiil iliskisi: Kisi performansinin neticesine gore 0diil alacagina
inanmaktadir.

3. Odiil-bireysel amag iliskisi: Odiil, kisinin sahsi amagclarmi(ihtiyaglarini) tatmin
etmektedir. Tatmin derecesinin yliksek olmasi kisinin 6diile verdigi degeri de
arttirmaktadir.

Caba neticesinde performansa erismek beklenti (birincil iliski), performansin
odiil ile karsilik bulmasi aragsallik (ikincil iliski), odiiliin kisi agisindan degeri

cekicilik (valens) olarak ifade edilebilir. Beklenti kuramina gore; beklenti, aragsallik
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ve ¢ekicilik kavramlarinin hepsi olumlu ise davramis meydana gelebilir. (Can,
Azizoglu, & Aydin, 2015).
2.5.2.7.  Esitlik (Denklik) Teorisi

Stacy Adams’in gelistirdigi bu teoride mantik, her insan kendisine adil
davranilmasini istemesidir. Bu ylizden birey kendisini baskalariyla karsilastirmaktadir.
Bu karsilastirmada kendisine digerleri gibi adil davranildigina inaniyorsa esitlik,
kendisine digerleri gibi adil davranilmadigina inaniyorsa esitsizlik hissetmektedir. Bu
teoride birey kendi egitimi, deneyimi, ¢abalari, drgiite bagliligi gibi orgiite katkilari ile
orgitiin kendisine sundugu {icret, taminma, Orglitteki bireyleraras: iliskiler gibi
unsurlar1 degerlendirir. Birey kendisi i¢in yaptig1 bu degerlendirmeyi orgiitteki bir
baskas1 igin de yapar. Orgiitiin diger bireye sundugu imkanlar ile kendisine sundugu
imkanlar1 kiyaslayan birey esitlik veya esitsizlik degerlendirmesinde bulunur
(Ergeneli, 2017). Esitlik kuraminda; birey, 6teki birey, girdiler ve ¢iktilar olmak {izere
dort temel kavram vardir. Birey, esitlik veya esitsizligi algilayan kisidir. Oteki birey,
kisinin ¢aba-o6diil iligkisini kiyasladig1 baska kisilerdir. Girdiler, egitim, yetenek, zeka,
beceri, kidem, yas, caba gibi kisinin ise yaptig1 katkilaridir. Ciktilar, kisinin hizmetleri
neticesinde aldig1 ddiillerdir. Kisinin, isine yaptig1 girdi katkisi ile karsilik olarak aldigi
ciktilarin orani, kiyas yaptigr diger kisilerin girdi-¢ikt1 oranina esit olmasi halinde
denklikten soz edilir. Ancak bu kiyaslara iliskin oranlarin taraflardan birisi i¢in biiyiik
veya kiiglik olmasi esitligi bozmaktadir (Can, Azizoglu, & Aydn, 2015). Bireyin
yaptig1 bu karsilagtirmada asagidaki belirtilen durumlar esitsizlik ile ifade edilecektir
(Kogel, 2018).

Kisinin Elde Ettigi Sonu¢ > Baskalarinin Elde Ettigi Sonuc

Kisinin Sarf ettigi Gayret Baskalarinin Sarf ettigi Gayret

Kisinin Flde Ettigi Sonu¢ < Baskalarinin Elde Ettigi Sonuc¢

Kisinin Sarf ettigi Gayret Baskalarinin Sarf ettigi Gayret

2.5.2.8. Porter-Lawler Teorisi

Lyman Porter ve Edward Lawler, Vroom’un beklenti teorisi ile esitlik teorisini
birlikte ele alarak, calisan performansi ile is tatmini arasinda iliski kurmaya
calismistirlar. Porter ve Lawler’e gore Orgiit tarafindan bireye sunulan 6diillere bireyin

verdigi deger ile gosterecedi cabanin, Odiiller alabilmesine olanak saglamasi
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olasiliginin da caba gosterip goOstermesi kararinda etkili olacaktir. Ayrica bireye
sunulan 6diil ile digerlerine sunulan 6diil arasindaki esitlik algis1 bireyde tatmini
saglayacaktir. Sonugta bireydeki bu tatmin duygusu, odiile verdigi deger ve ¢abasinin
sonucu Odiile ulasip ulagsmadigr algisi, bireyin yeniden ¢aba harcamasi i¢in motive

etmektedir (Ergeneli, 2017).

Sekil 31. Lawler-Porter Motivasyon Modeli

| BILGI VE YETENEK
ALGILANAN ESIT HDOL

VALENS / \
icsEL BDOL

—
’—, GAYRET N PERFORMANS ‘< TATMIN
|_’ OLMA

BEKLEYIS DISSAL BDOL
ALGILANAN ROL

Kaynak: Kocel, T. (2018), isetme Yoneticiligi, Beta Bas.Yay. Dag. A.S. 17.B. Istanbul

Beklenti kurami, zamanla yeni kavramlarin eklenmesi ile Porter ve Lowler

tarafindan sekil 32°deki gibi gelistirilmistir (Can, Azizoglu, & Aydin, 2015).
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Sekil 32. Porter ve Lawler’in Beklenti Kuram

-
.

1- Odiilin degeri _ 8- Algilanan
denkser ddiller
A
4- Beceriler,
gzellikler )
7A- Igsel adiller
1 \
3- Caba ‘[ » B- Performans - 9- Tatmin
4 78- Digsal /
aduller

5- Rol algilan

2- Algilanan caba
Odiil alasihg

Kaynak: Can, H., Azizoglu, O. A., & Aydm, E. M. (2015). Orgiitsel Davrams. Ankara: Siyasal
Kitabevi.,s.115.

Porter ve Lawler teorisi, is tatmini ve motivasyonun, performans ve adil
dagitilan odiiller ile ilgisini incelemektedir. Birey gorevlendirildigi iste performansi
neticesinde Odiillendirilmisse isten tatmin olmaktadir. Kendisine performans karsilig
verilen 6diil ile bir baskasinin ¢abasi karsiligi aldigr 6diilii kiyaslayan calisan adil
davranilmadigimi gormiis ise is tatminsizligi olusacaktir. Bireyde yeterli bilgi ve
yetenek yoksa ne kadar ¢abalasa da performans sergileyemez (Soyiik, 2020).

2.5.2.9. Oz Belirleme Kuram

Edward Deci ve Richard Ryan tarafindan gelistirilen Oz belirleme kuramu,
bireyin davraniglarini yonlendirmesinde igsel siirecler ve motivasyonun Onemine
deginmektedir (Bacanli , 2021). Bu kuram igsel motivasyon ve digsal motivasyon
ayrmmini dikkate almaktadir. Igsel motivasyon kisinin higbir zorlama yapilmaksizin
gorevini ifa etmekten duydugu hazzi ifade etmektedir. Digsal motivasyon ise bireyin
yasadig1 c¢evrenin beklenti ve degerlerine uygun digsal bir 6diil kazanmak ya da
cezadan kacinmak amacina yonelik motivasyonu ifade etmektedir. Kuram digsal
motivasyonun Onemini gormezden gelmemekle birlikte, kisilerin ihtiyag ve
yonelimleri i¢in hiir iradeleri ile belirlenmis amaglar dogrultusunda meydana gelen
igsel motivasyonun gelisimlerindeki katkisma agirlik vermektedir (Isik, 2021). Oz
belirleme kuraminda bireylerin  igsel motivasyonu Onemsenirken  digsal

motivasyonunun da i¢sel motivasyona doniismesi miimkiin goriilmektedir. Bu kurama
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gore motivasyon kosullara gore degisebilir. Bireyin motive olabilece8i kosullar
belirlenirken 6zerklik, yetkinlik ve iliski olarak adlandirilan temel psikolojik ihtiyaclari

dikkate alinmalidir (Bayrak¢eken, Samanci, Canpolat, & Doymus, 2021).

Tablo 27. Oz Belirleme Kuramu Siireci

Dissal Motivasyon

| Motive Olmama — — Icsel Motivasyon |
Dissal Ice Yansitilan Kisisel
Diizenleme Diizenleme Diizenleme
Kastl Hedeflerin,
asith — = ) . .
tiizen] Qdul ve ceza Ozsaygl degerlerin ve Goreve duyulan
diizenleme - © L . o .
e kosulu kosulu diizenlemelerin ilgi ve keyil
eksikligi . . ’
dnemi
Motivasyon Kontrollii Motivasyon Ozerk Motivasyon
Eksikligi Disaridan gelen diizenlemeler Oz diizenlemeler

Kaynak: Gagne ve Deci, 2005:336’dan aktaran Goksel&Ayhan (2020).

Kuram davranisin ardindaki icsel siire¢lere vurgu yapmaktadir ve bu igsel
motivasyonu ifade etmektedir. Motivasyonunun stirekliliginde kisinin her hangi bir
yoneliminin bulunmadigi giidiistizlik (motive olmama) hali de bulunur. Dissal
giidiilenmenin asamalar1 bulunur. Kisinin cezadan kaginmak ve 6diil kazanmak igin
yaptig1 davraniglar digsal motivasyonun en az giidiileyen hali olan digsal diizenlemeyi
olusturur. Bu asamadan sonra belirlenmis diizenleme (ige yansitilan diizenleme)
asamasi gelir. Burada yeni beceri kazanmada oldugu gibi kisisel degerler yaninda i¢sel
dayanaklara dair bir tutarlilik ortaya cikmaktadir. Biitiinlesmis diizenleme (kisisel
diizenleme) asamas1 digsal motivasyonun en iist asamasidir. Burada kisinin davranisi
psikolojik ihtiyaglarim1 doyurmaktadir. Bu agamanin sonrasi ise i¢sel motivasyondur.
Yani kisi ceza ve 6diil olmadan eglence i¢in davranis sergiler hale gelmistir (Bacanli ,
2021). Kisaca 6z belirleme kurami, motive olmama, i¢sel motivasyon ve dissal
motivasyon olmak iizere motivasyonu ii¢ kategoriye aymrmaktadir. Oz belirleme
kurami 6zerk motivasyon ile kontrollii motivasyon arasindaki farkliliga da yer
vermektedir. I¢sel motivasyon ile digsal motivasyon asamalarindan kisisel diizenleme
ozerk motivasyona dahildir. Buna gore kisinin bir faaliyete ilgisi nedeniyle motive
olmas1 6zerk motivasyonu ifade etmektedir. Digsal motivasyonun digsal diizenleme ile
ice yansitilan diizenleme asamalar1 kontrollii motivasyonu olusturmaktadir. Diger bir
ifadeyle kisinin kendisini zorlamasi ve digsal olasiliklarca bastan ¢ikarilmasi kontrollii
motivasyondur (Gagne & Deci, 2005).

Oz belirleme kurami 6zerk ve kontrollii motivasyon ayrimi yaparken ig(sel) ve

dis(sal) motivasyondan yola g¢ikmaktadir. Calisanlarin i¢ motivasyonu yliksek ise
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yaptiklar is1 eglenceli, ilging ve ddiillendirici bulurlar, dis motivasyonlar1 yliksek ise
islerini 6diil almak, sugluluktan kaginmak veya onaylanmak i¢in yaparlar. Yani i¢
motivasyonda davranigin nedeni tatmin olmak ve zevk duymak iken dis motivasyonda
davranistan ziyade davranisin sonuglarina odaklanilmaktadir (Dysvik&Kuvas, 2013).
Gagné vd. (2014) digsal diizenlemeyi; “digsal diizenleme-sosyal” ve “digsal
diizenleme-maddesel” olarak iki boyutlu ifade etmistir. Dissal diizenleme-sosyal
boyutunda ¢alisan; meslektas, amir ve aile gibi kesimlerin kendisine saygi duymalart,
onaylarin1 almak ve kendisini elestirmelerinden kaginmak i¢in ¢aba gdstermektedir.
Digsal diizenleme-maddesel boyutunda ise calisan isini kaybetmemek, ekonomik
olarak ddiillendirilmek ve daha fazla is glivenligi elde etmek i¢in ¢aba sarf etmektedir.
Ice yansitilan diizenleme, kisilerin 6z saygilarinin yiiksek olmasini ifade etmektedir.
Bu tiir motivasyonda kisinin davranisi gergeklestirmesinin nedeni ¢evresinin
tepkilerinden korkmasi veya ¢ekinmesidir. Kisisel diizenlemede hedefler, degerler ve
diizenlemelerin 6nemi kisiyi motive etmektedir. Burada kisiyi motive eden kendisini
hedefe ulastiracak derece dnemli gordiigii davranisini kendi diizenlemesi olarak kabul
etmesidir. Kisi yaptig1 davranisi kisisel gelisimine katki sagladigini diisindiigii icin
benimsemektedir (Goksel & Ayan, 2020).

2.5.3. Motivasyon Teorilerinin Uygulamadaki Sonuclari

Orgiitsel amaclara ulasma derecelerinin psikolojik temeli motivasyondur.
Orgiitsel etkinligi saglayacak ¢alisan davranis tarzlarini, motivasyon araglari
belirleyebilir. Katz ve Kahn orgiitsel etkinligi saglayan davranig tarzlarini ise su
sekilde ifade etmislerdir;

> Is giicii devri ve devamsizligi azaltmak igin yetenekli personeller &rgiite
¢ekilmeli, orgiitte tutulmalidir.

» Calisanlarin  Orgiitsel  hedeflere  ulagsmakta  giivenilir davranmasi
saglanmalidir.

» Calisanlar, bozuk makinelerin tamirinde oldugu gibi goniillii olarak orgiitsel
vatandashik kapsaminda 1is tanimi disindaki isleri yapmaya tesvik
edilmelidir.

Katz ve Kahn yukarida belirttikleri orgiitsel etkinligi saglayan davranig

tarzlarini belirleyen motivasyon araglarini ise su sekilde ifade etmislerdir;
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» Yasal dayanaklari olan ve

yonetmelikler, kurallar, cezalar,

yaptirnmlar1  6ngoriilmiis is tanimlari,

> Orgiitiin istedigi davranis tarzlari i¢in maddi-manevi ddiiller,

» Calisanin kisisel becerilerini on plana ¢ikaran, igsel motivasyonunu

saglayan ve basardiginda tatmin olabilecegi isler,

» Calisan amaglariyla oOrgiitsel

amaclar1 uyumlastiracak uygulamalarin

benimsetilmesi (Can, Azizoglu, & Aydin, 2015).

Tablo 28. Motivasyon Teorileri ve Baghca Katkilar

Teori

Agirlik Noktasi ve Katkisi

Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kisiler belirli bir siralama gosteren ihtiyaglara
sahiptir ve onlar1 tatmin edecek sekilde davranir

Cift Faktor Teorisi

Ihtiyaglar temel motivasyon faktdriidiir. Ancak
baz1 faktorler motivize etmez fakat motivasyonun
varligi igin gereklidir.

Basarma Ihtiyaci Teorisi

Bir kiginin performansi biiyiik 6l¢iide sahip oldugu
basar1 gosterme ihtiyaci ile agiklanabilir

ERG Teorisi

Kigiler kademe kademe ihtiyaglarinin tatmin
etmek lizere ¢aligirlar

Sonugsal Sartlandirma Teorisi

Belirli 6diil ve ceza uygulamasi ile arzu edilen
davraniglar  kuvvetlendirilir, arzu edilmeyen
davraniglar zayiflatilabilir

Bekleyis Teorisi Kisiler is ile ilgili ddiillere belli bir deger biger.
Ayrica sarf edecekleri gayret ile is basarma ve
0diilii elde etme arasindaki iligkiler konusunda
belirli bekleyislere sahiptir

Esitlik Teorisi Kisiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettikleri

sonu¢lari bagkalarininki ile karsilagtirir

Amac Teorisi

Sahip olunan amaglarin ulasilabilirlik derecesi ile
kisilerin gosterecekleri performans ve motivasyon
arasinda iligki vardir

Kaynak: H.Chruden and A.Sherman, Jr; Personel Management, The Utilization of Human Resources,

1980°den aktaran Kogel, 2018.

2.6. Motivasyon Ilkeleri

Motivasyon teorileri agisindan yoneticiler ¢alisanlarini motive edebilmek i¢in

su ilkeleri dikkate almalidir (Kantar, 2008);
» Calisanlarina gereken degeri

davraniglarda bulunmak,

A\

Calisanlarini devamli egitmek,

bulunmamak,

verip cesaretlendirici ve tesvik edici

Isinde basar1 saglayanlara ilerleme ve yiikselme sans1 saglamak,

Calisanlara esit davranmak, bagkalar1 yaninda kii¢lik diisiiriicii eylemlerde

Calisanin sorunlarini gidermeye c¢aligsmak,
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» Calisanina O0rnek olarak basar1 ve basarisizliklarda bilgi paylasimi yaparak

¢Oziime odaklanmak.

Tablo 29. Bireyleri Motive Etmede Etkili Olan Yonetici Davranislar
Goriislerini belirtme ve bilgi paylasma firsat1 vermek,

Dikkatle dinlemek,

Sevgi ile yaklagip giilimsemek,

Sayg1 ve kabul anlaminda olumlu sézsiiz mesajlar vermek,
Samimi olarak 6vmek,

Diinya goriisii ve deger yargilarina saygi gostermek,
Kisileri dinledikten sonra yapici dnerilerde bulunmak,
Istek ve ihtiyaglar1 anlayisla karsilamak,

Herkese miimkiin oldugunca esit ve adil davranmak,

Kolayca sinirlenmemek,

V V V V V V VYV V V V V V V V V V

Kisiler diigiincelerini agiklarken onlarla ayni seviyeye inmek,
Konusan kisi s6ziinii bitirmeden konuyu degistirmemek,
Kisilere samimi, agik ve diiriist sorular sormak,
Giiven sarsic1 davranig ve konusmalar yapmamak,
Kisileri zorlayict meseleler hakkinda yapici bir tutum takinmamak,

Gelisigiizel s6z vermemek, s6z verildiyse tutmak.

Kaynak: Plotnik, R. (2009)’dan aktaran Ozer, M.A (2019), Y&netim ve....,5.396

Tablo 30. Motivasyon Etkenleri

MOTIiVASYON

Motivasyonu Engelleyen

Motivasyonu Artiran

Kisileri Motive Etmede Ozen

-Endise, kusku, korku
-Sorumluluk almaktan
kaginma

-Basarisizlik korkusu

Yonetimle Tlgili
-Ucret diisiikliigii
-Denetim fazlalig1
-Calisma kosullar1
-Yo6netim diizeni
-Uygulanan politikalar

-Cezalandirma yerine olumlu
pekistirme

-Kisisel yetki ve sorumluluk
verme

-Kararlara katilim

-Is ve gorev tasarimi

-Esnek zaman uygulamalari
-Isin kendisi (yapilmaya deger)
-Caligma gruplari

-Insan gibi davranma

-Amag birligi saglama

-Ozel yagama sayg1
-Yiikselme(terfi)

-Rekabet

Etkenler Etkenler Géosterilecek Ozellikler
Kisisel Etkenler Kisisel Etkenler iletisim
-Isteksizlik -Para -Giilimsemek
-Diizensizlik, plansizlik -Iyi iletisim kurma -Cabuk sinirlenmemek
-Kii¢iik diigiinme -Egitim -Sevgi ile yaklagmak
-Kendine giivensizlik Yonetimle Tlgili -Konusma konusunu
-Hedefsizlik -Is ortamu ve sartlari degistirmemek

-Samimi olarak dvmek

Deger Verme

-Dikkatle dinlemek
-Goriislerini belirtme firsati
vermek

-Gortislerine ve deger
yargilarina saygi duymak
-Yapici onerilerde bulunmak

Kaynak: Aktas, Cesur, Cesur, Ozkan, & Soysal, 2015: Bir Bakista insan Kaynaklar1 Y6netimi.

128




Tablo 31. Kovach’in Arastirmasina Gore Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Calisanlarin MOTIVASYON Yoneticilerin
Siralamasi FAKTORLERI Siralamasi
1 Ilgi Cekici Bir Is 5
2 Yapilan Isin Takdir Edilmesi 8
3 Kararlara Katilma 10
4 Is Giivencesi 2
5 Iyi Bir Ucret 1
6 Terfi ve Yiikselme imkanlar1 3
7 Iyi Calisma Kosullart 4
8 Y énetici-Personel iliskileri 6
9 Olumlu Disiplin 7
10 Kisisel Sorunlara Yaklagim 9

Kaynak: Kovach 1995°ten aktaran Olger, F. (2005). Departmanli Magazalarda Motivasyon Uzerine Bir
Arastirma. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi(25), 1-26.

2.7. Motivasyon Eksiliginin Sonuglar:

Bir isletmede performansit artiran temel gii¢ motivasyondur. Calisanin
isletmede yeterince motive olamamasi performansinin diismesine ve is arkadaglari,
yoneticiler gibi ¢evresel faktorlerden zaman igerisinde tepki gormesine neden
olabilmektedir. Isyerinde tepkilerle karsilasan calisan psikolojik tatminsizlik
yasamaktadir. Isyerinde yeterince motive olamayan calisanin yaraticihigr kalmaz.
Yaraticiligin olmamasi c¢alisganin zamanla kendine gilivenini kaybetmesine bu da is
performansi ve kalitesinin diismesine neden olmaktadir. Yonetici tarafindan uygun
goriilmeyen bu davranis bigimi is gorenin isten atilmasi ile neticelenebilir. Motivasyon
eksikligi, bu tiir psikolojik sorunlar yaninda kalp ve tansiyon rahatsizligi, depresyon
gibi saglik sorunlarina da neden olabilmektedir. Motivasyon eksikliginin isletme
acisindan en biiyiik etkisi verim ve kalitede diislisiin yasanmasidir. Bir isletmede
motivasyon diizeyi diisiik ¢alisan sayisinin fazlaligi isletmenin belirledigi misyon ve
vizyondan uzaklagsmasina neden olmaktadir. Motivasyon eksikligi ¢alisanlarin is ile
igyerine baglilik ve ilgisini azaltarak bir orgiit kiiltiirii halini almaya baglar ise bu
durum orgiitiin yeniliklere kapali, tutucu bir tavir takinmasina ve ileriki siireglerde
kapanmasina dahi sebep olabilecektir (Ozer, Sokmen, Akcakaya, & Ozaydin, 2019).

Covid-19 Pandemi doneminin ¢alisanlarin motivasyonuna etkileri su sekilde
stralanabilir (Sekkeli, 2021);

> lssizlik kaygisi,
» Uzaktan, evden ve tele ¢alisma gibi ¢alisma kosullarinda degisim,

» Kariyer soku ve gelecek kaygisi,
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» Ekonomik sikintilar,

> Hasta olma, sevdiklerine hastalik bulastirma, kendisi ve sevdiklerinin
hayatin1 kaybetme kaygisi, panik davraniglar, kaygi bozukluklari,
depresif ve paranoyak ruh halleri, travma sonrast stres bozuklugu gibi
psikolojik etmenler.

2.8.  Motivasyonun Faydalar

Calisanlarin motive edilmesi, isletmede daha verimli ¢aligmalarini saglayacak
diirtiilerin neler oldugunu tespit etmekte bir aractir. Motivasyon, calisanlarin kisisel
ihtiyaclarim1 anlayarak daha azimli caligmak isteyecekleri is kosullar1 olusturmakla
saglanabilmektedir. Motivasyonu yiiksek insanlarla ¢alismak su yoOnlerden yarar
saglamaktadir (Keenan, 1996’dan aktaran Ozer, S6kmen vd. 2019);

> Isler belirlenen standartlar ve zaman araliklarina gére yapilmaktadir.

» Calisanlar isi zevkle yaparken kendisine deger verildigini de hissetmektedirler.

» Hedeflenen isler i¢in daha ¢ok c¢aligilmaktadir.

» Calisanlarin basar1 durumu yoneticiler tarafindan izlenecegi i¢in ¢ok fazla
denetime gerek kalmayacaktir.

» Moral durumu yiiksek ¢alisanlar miikemmel bir is ortami olusturacaktir.

Icsel ve digsal motivasyon faktorleri tatmin edilmis bir ¢alisan isinde basari
saglamaktadir. Yonetim tarafindan isyerinde uygun bir ¢alisma ortami saglanmasina
ragmen is goren hala sorun yasamaya devam etmekte ise ¢6ziim g¢alisanin kisilik
ozelliklerinde aranmalidir. Cevresi ve kendisini iyi taniyan c¢alisgan motivasyonunu
arttiracak, isine uyumunu saglayacak igsel faktorlerin neler oldugunu bilir. S6z konusu
i¢sel ihtiyaglarin saglanmasi ¢alisani isine kars1 daha ¢ok motive edecektir (Ozer ve
digerleri, 2019).

ILO, Covid-19 Pandemi siirecinde galisan performansi ve motivasyonunun
arttirilabilmesi i¢in 2020 yilinda “Covid-19 Salgin1 Sirasinda ve Sonrasinda Uzaktan
Calisma Rehberi” yayinlayarak su konulara odaklanilmasi gerektigi Onerisinde
bulunmustur (Sekkeli, 2021);

» Calisma siiresi ve is organizasyonu,
» Performans yonetimi,

» Dijitallesme,

> Iletisim,

> Is sagligi ve giivenligi,
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» Yasal ve sozlesmeden dogan sonuglar,
> Egitim,
> Is-yasam dengesi.
2.9. Motivasyon ile lgili Yapilan Calismalar

Agca & Ertan (2008) yaptiklar1 ¢alismada, otel isletmelerinde calisanlarin
duygusal bagliliklartyla i¢csel motivasyonlar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma
ile duygusal baglilik ve i¢sel motivasyon arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Ayrica calisanlarin motivasyon ve duygusal bagliliklarinin yas, calisma siiresi,
calistiklar1 boliim, unvan ve is deneyimlerine gore degistigi ortaya ¢ikartilmistir.

Agirbas vd. (2005) Sosyal Sigortalar Kurumu Bagkanligi hastane bashekim
yardimcilarinin  ¢alistigi  hastanelerde motivasyon araclarindan beklentilerinin
karsilanip karsilanmadigi, motivasyon araclarinin isten tatmin olma durumlarinm
etkileyip etkilemedigini arastirmiglardir. Arastirma verilerine gore bagshekim
yardimcilarinin islerinden memnuniyet derecelerinde bireysel Ozelliklerinden daha
ziyade orgiitsel 6zelliklerin daha etkili oldugu tespit edilmistir.

Alkis & Oztiirk (2009), 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde Herzberg Cift
Faktor teorisi agisindan is gorenlerin otelin 6zelliklerine gore motive olma faktorlerini
belirlenmeye calisilmistir. Arastirma kapsamindaki konaklama isletmelerinde sosyal
yasanti ile kariyer yapma imkanlarinin ig gorenler i¢in en 6nemli motivasyon faktorleri
oldugu belirlenirken, i¢sel motivasyon faktorlerinin digsal motivasyon faktorlerinden
daha etkili oldugu tespit edilmistir.

Turhan & Cetinséz (2019), turizm isletmelerinde c¢alisan {niversite
Ogrencilerinin  duygusal zekalarinin igyerlerindeki motivasyonlarina  etkisini
incelenmigstir. Arastirma sonucunda duysal zeka ile motivasyon arasinda anlamli bir
iliski oldugu tespit edilmistir.

Demir & Okan (2009), motivasyon {izerinde ulusal kiiltiiriin etkisini aragtirmis,
Tirk ulusal kiiltiir yapisinda saygi, glivenlik ve kendini gercgeklestirme ihtiyaglariin
bireysellik ve toplumculuk kiiltiir boyutu ile iligkisini tespit etmistir.

Diindar vd. (2009), igsel ve dissal motivasyon araglarinin is gdrenlerin
motivasyonlar1 lizerindeki etkisi incelenmis, her iki motivasyon aracinin etkili oldugu
ancak 1§ goren motivasyonunda daha ¢ok igsel motivasyon araglarinin etkili oldugu

tespit edilmistir.
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GoOmleksiz & Serhatlioglu (2013), 6gretmen adaylarinin akademik motivasyon
diizeylerine iliskin goriiglerinin cinsiyet, simif diizeyi, bolim degiskenleri acisindan
anlamli bir gekilde farklilastigini tespit etmistir.

Kidak & Aksarayli (2009), hastane calisanlarinin motivasyonuna etki eden
faktorleri tespit etmeye ¢alismis arastirma sonucunda bu kisiler {izerinde taninma ve
terfi faktorlerinin motive etkisinin daha yiiksek oldugu, memuriyetinin ilk yillarindaki
kisiler i¢cin calisma kosulari, yonetim, iicret ve sorumluluk faktorlerinin daha fazla
motive edici oldugu belirlenmistir.

Ozdevecioglu vd. (2003), 8 bankada iist diizey erkek ve kadin ydneticilerin
gozetiminde ¢alisanlarin motivasyon, stres ve is tatmini farkliliklarini belirlemeye
calismis, arastirma sonucunda kadin yoneticinin gozetiminde calisanlarin is tatmini,
stres ve motivasyon diizeylerinin erkek yonetici gozetimi altindakilerden daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir.

Bakan & Biiyiikbese (2004), is giivencesi ile motivasyon, is tatmini gibi genel
is davranislari arasindaki iliskiyi incelemiglerdir. Arastirma ile is glivencesi ile genel is
davraniglart arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Yeterli is glivencesine sahip,
motivasyonu ve is tatmini yliksek is gorenler isletmeler icin aranan is giiclinii

olusturmaktadirlar.
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UCUNCU BOLUM
3. IS GUVENCESI ALGISININ MOTiVASYONA ETKIiSi:
TEKSTIL SEKTORUNDE BIiR UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Bulgular1

Arastirma bulgular1 kapsaminda Oncelikle tekstil sektorii ¢alisanlarinin
demografik bilgilerine yer verilmistir. Bu boliimde daha sonra arastirmanin gegerlilik
ve glvenirlik analizi bulgulari ile hipotez testlerine iliskin bulgular incelenmistir.
Analizlerde SPSS ve AMOS programlar1 kullanilmistir.

3.1.1. Demografik Ozellikler ile Tlgili Bulgular

Aragtirmaya katilan 383 calisanin demografik ozelliklerine gore dagilimlari

tablo 32’de verilmistir.
Tablo 32.Katimeilara iliskin Demografik Ozellikler

Degisken Frekans Yiizde
Cinsiyet

Erkek 114 29,8
Kadin 269 70,2
Medeni Hal

Evli 297 775
Bekar 86 22,5
Yas

15-34 98 25,6
35-44 182 475
45 ve lizeri 103 26,9
Statii

Calisan 367 95,8
Y onetici 16 4.2
Egitim

Ilkokul 165 431
[kdgretim/Ortaokul 78 20,4
Lise 91 23,8
Universite(On Lisans ve {izeri) 49 12,8
Caliyma Hayatinda Gegen

Siire(Mesleki Kidem)

1-5y1l 73 19,1
6-10 yil 68 17,8
11-15 g1l 79 20,6
16-20 y1l 98 25,6
21 yil ve tizeri 65 17,0
Isyerinde Gecen Siire

1-5 y1l 185 48,3
6-14 yil 126 32,9
15 y1l ve iizeri 72 18,8

133



Ayhk Ucret

Asgari Ucret 221 57,7
2880-4000 117 30,5
4001 ve tizeri 45 11,7
Not: N=383

Tablo 32. Devam.

Tablo 32’ye gore arastirmaya katilan katilimcilarin ¢ogunlugu kadindir
(%70,2). Buna karsilik erkek katilimcilarin oran1 %29,8’dir. Yine arastirmaya katilan
katilimcilarin ¢ogunlugunun evli oldugu (%77,5) ve bekar katilimcilarin oraninin
%22,5 oldugu tespit edilmistir. Yas dagilimina bakildiginda katilimeilarin %25,6’siin
15-34 yas arasi, %47,5’inin 35-44 yas arasi, %26,9’unun 45 yas ve {izeri oldugu tespit
edilmistir. Katilimeilarin egitim durumlarina bakildiginda ise ¢ogunlugun ilkokul
mezunu oldugu goriilmektedir (%43,1). Buna karsilik ilkdgretim/ortaokul
mezunlarinin  orani %20,4 iken lise mezunlarinin orami %23,8 ve {niversite
mezunlarinin (6n lisans ve tizeri) oranm %12,8’dir. Katilimcilarin %19,1°1 1-5 y1l arasi,
%17,8’1 6-10 yil aras1, %20,6’s1 11-15 yil arasi, %25,6’s1 16-20 y1l aras1 ve %17’si 21
yildan fazla mesleki kideme sahiptir. Yine katilimecilarin %48,3’i 1-5 yil arasi,
%32,9’u 6-14 yil aras1 ve %18,8’1 15 yil ve lizeri slireden beri igyerlerinde gorev
yapmaktadir. Son olarak, arastirmanin yapildigi 2021 yilinda gecerli olmak {iizere
katilimcilarin - %57,7°si  asgari tcret kazanmakta iken, %30,5’1 2880-4000 TL
araliginda kazanci olup, %11,7’si de 4001 TL ve iizeri kazanca sahiptir.

3.1.2. Gegerlilik Analizleri

Istatiksel analizlerin hepsinde verilerin gegerli ve giivenilir olmas1 sarttir.
Dolayisiyla istatiksel testlere ge¢meden evvel calismadaki verilerin gecerlilik ve

giivenirligine iliskin incelemeler yapilmalidir (Bursal, 2019).

3.1.2.1.Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi

Alt1 faktorlii ve on sekiz maddeden olusan c¢ok boyutlu is motivasyonu
Olceginin birinci diizey ¢ok faktorli yapist AMOS 22 programi kullanilarak
dogrulayici faktor analizi ile test edilmistir. Incelenen 6lgek yapisinda motive olmama
alt boyutu i¢in li¢ madde, igsel motivasyon alt boyutu igin {i¢ madde, dissal
diizenleme-sosyal alt boyutu i¢in ti¢ madde, kisisel diizenleme alt boyutu igin {ig

madde, ice yansitilan diizenleme alt boyutu i¢in ti¢ madde digsal diizenleme-maddesel
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alt boyutu i¢in iic madde yer almaktadir. Cok boyutlu is motivasyonu o6lgeginin

dogrulayici faktor analizi (DFA) ilk haliyle 392 veri tizerinden hesaplanmuistir.
Tablo 33. Cok Boyutlu is Motivasyonu Olcegi Uyum Tyiligi Degerleri

Uyum Degerleri Model Uyum Tyilik Kabul Sart:
Degeri

Karsilastirilmali Uyum indeksi (CFI) 0,890 >0,90
Ki-Kare serbestlik derecesi (x*/df) 2,917 <5
Normlagtirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,844 >0,90
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,070 <0,08
Uyum lyiligi Indeksi (GFI) 0,910 >0,90
Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (AGFI) 0,871 >0,90

Kaynak: Giirbiiz, S. (2021), Amos ile Yapisal Esitlik Modellemesi, Segkin Yayincilik, s.38.

Tablo 33’¢ gore analiz sonucunda wulasilan uyum iyiligi degerleri;
karsilagtirilmali uyum indeksi (CF1)=0.890, Ki-Kare serbestlik derecesi(x*/df)=2.917,
normlastirtlmis  uyum  indeksi(NFI)=0.844,  vyaklasik  hatalarin  ortalama
karekokii(RMSEA)=0.070, uyum 1yiligi indeksi(GFI)=0.910, diizeltilmis uyum iyiligi
indeksi(AGFI)=0.871 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar yazinda kabul edilen uyum
iyiligi degerlerine ulasilamadigini gostermektedir.

Yapilan faktor analizi ile veri dagilimlarinda asir1 u¢ degerlerden baslanmak
tizere, normalligi bozan veriler analizden teker teker ¢ikartilmig, her islem sonucunda
normalligin saglanip saglanmadigi kontrol edilerek kalan 383 veri ile normal dagilima
yaklasildigr gozlemlenmistir. Dogrulayic1 faktoér analizi ile i¢sel motivasyon alt
boyutundan bir ifade(ilgin¢ oldugu icin isimde caba sarf ediyorum), ice yansitilan
diizenleme alt boyutundan bir ifade(Simdiki isimde caba sarf ederim aksi halde,
kendimi mahcup hissederim) ile digsal diizenleme-maddesel alt boyutundaki tim
ifadelerin(Ancak isimde yeterince ¢caba sarf edersem baskalari (isveren, amir vb.)
beni ekonomik olarak édiillendivirler, Isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagskalart
(isveren, amir vb.) bana daha fazla iy giivenligi saglarlar, Isimde yeterince ¢aba sarf
etmezsem isimi kaybetme riskim olur) faktor yiki 0,50’nin altinda kaldigi tespit
edilmistir. Standardize regresyon katsayilariin (0,50) iizerinde olmasi beklenir.
Ancak bu degerin altinda kalan ve gozlenen degiskenler arasinda faktor yiikii oldukca

diisiik olan bu degiskenler modelden ¢ikartilip analiz tekrar yapilmistir. Yapilan
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tyilestirmeler sonucunda ¢ok boyutlu is motivasyonu oOlcedi i¢in elde edilen

dogrulayici faktor analizi sonuglari tablo 34 te gosterilmistir.

Tablo 34.Cok Boyutlu is Motivasyonu Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analiz Bilgileri

ifadeler Std. Std.Edilmis  Std.Hata t-degeri(CR) p-degeri
Edilmemis Faktor
Faktor Yiikii
Yiikii
Motive Olmama
1. CBM5 1,000 0,569 - - 0,001
2. CBM3 1,391 0,908 0,139 10,019 0,001
3. CBMI1 1,171 0,726 0,114 10,313 0,001
i¢csel Motivasyon
1. CBMo6 1,000 0,861 - - 0,001
2. CBM4 0,925 0,764 0,085 10,916 0,001
D1s Diizenleme
Sosyal
1. CBMII 1,000 0,675 - - 0,001
2. CBM9 1,125 0,813 0,107 10,557 0,001
3. CBM7 0,896 0,618 0,092 9,729 0,001
Kisisel Diizenleme
1. CBMI2 1,000 0,736 - - 0,001
2. CBMI10 0,837 0,632 0,074 11,264 0,001
3. CBMS 0,919 0,664 0,078 11,814 0,001
ice Yansitilan
Diizenleme
1. CBMIS 1,000 0,703 - - 0,001
2. CBMI14 0,846 0,634 0,08 10,591 0,001
Not: N=383

Yapilan yeni analiz neticesinde tablo 34’teki analiz sonuglarina ulasilmistir. Bu
sonuglara gore, tiim faktor yiikleri alt deger olan 0,50 nin iizerinde olup t-degerleri de
alt deger olan 1,96’nin {izerindedir. Dolayisiyla tiim faktor yiikleri 0,01 anlamlilik
diizeyinde gecerlidir (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2014). Gerekli modifikasyonlar
neticesinde modele iligkin elde edilen uyum iyiligi istatistikleri tablo 35’te

gosterilmistir.
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Tablo 35. Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi Madde Silindikten Sonraki Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Degerleri Model Uyum Tyilik Kabul Sart:
Degeri

Karsilastirilmali Uyum Indeksi (CFI) 0,946 >0,90
Ki-Kare serbestlik derecesi (x*/df) 2,586 <5
Normlagtirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,916 >0,90
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,064 <0,08
Uyum lyiligi Indeksi (GFI) 0,945 >0,90
Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (AGFI) 0,909 >0,90

Kaynak: Giirbiiz, S. (2021), Amos ile Yapisal Esitlik Modellemesi, Seckin Yayincilik, s.38.

Tablo 35’e gore, modeldeki x*/sd=2.586, GF1=0.945, AGFI=0.909, NF1=0.916,
CFI=0,946 ve RMSEA=0,064 degerlerinin kabul edilebilirlik sartini sagladigi
belirlenmistir. Bu sonuglar, aragtirmada ¢ok boyutlu is motivasyonu ol¢eginin 18
madde ve alt1 alt boyuttan olusan kuramsal yapisinin dogrulanamadigini gostermistir.
Analiz sonucu 13 madde ve bes alt boyuttan olusan bir yap1 ortaya ¢ikartilmistir. Bu
yaptya gore; motive olmama alt boyutu {i¢ ifadeden, i¢csel motivasyon alt boyutu iki
ifadeden, dissal diizenleme-sosyal alt boyutu ii¢ ifadeden, kisisel diizenleme alt boyutu
iic ifadeden, ice yansitilan diizenleme alt boyutu ise iki ifadeden olusmaktadir.

Dogrulayici faktor analizine iliskin AMOS analiz ¢iktisi sekil 33’te verilmistir.
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Sekil 33.Cok Boyutlu is Motivasyonu Dogrulayic1 Faktor Analizi Amos Ciktist

MO: Motive Olmama; IM: igsel Motivasyon; DDS: Dis Diizenleme-Sosyal;

1YD: i¢e Yansitilan Diizenleme; KD: Kisisel Diizenleme

3.1.2.2.1s Giivencesi Memnuniyeti Olcegi

Is gorenlerin algiladiklar is giivencelerinden ne derecede memnun olduklarini
dlgen “Is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi”, Probst (1998) tarafindan gelistirilmistir.
Algilanan ig giivencesi diizeyinin is stresi, c¢alisan sagligi gibi pek c¢ok oOrgiitsel
degisken {izerine etkisinin ancak 1is gilivencesi memnuniyet diizeyi ile ortaya
cikabilecegi diisiincesi, bu dlgegin gelistirilme sebebini olusturmustur (Onder & Wasti,
2002).

Olgek tek boyut ve 6 ifadeden olusmaktadir. Olgeginin birinci diizey ¢ok
faktorli yapist AMOS 22 programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi ile test
edilmistir.

Tablo 36. Is Giivencesi Memnuniyeti Ol¢egi Uyum Tyiligi Degerleri

Uyum Degerleri Model Uyum lyilik Kabul Sart1
Degeri

Karsilastirilmali Uyum indeksi (CFI) 0,825 >0,90

Ki-Kare serbestlik derecesi (x2/df) 11,712 <5

Normlagtirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,813 >0,90

Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,167 <0,08

Kaynak: Giirbiiz, S. (2021), Amos ile Yapisal Esitlik Modellemesi, Se¢kin Yayincilik, s.38.
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Dogrulayict faktor analizi (DFA) sonucunda ulagilan uyum iyiligi degerleri;
karsilagtirilmali uyum indeksi(CFI)=0.825, Ki-Kare serbestlik derecesi(x?*/df)=11.712,
normlastirilmis  uyum  indeksi(NFI)=0.813,  yaklasitk  hatalarin  ortalama
karekokii(RMSEA)=0.167 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar yazinda kabul edilen
uyum 1iyiligi degerlerine ulasilamadigim1 gostermektedir. Ayrica AMOS 22 yazilim
programi ilk DFA sonucunda uyum iyiligi indeksi (GFI) ve diizeltilmis uyum iyiligi
indeksi (AGFI) analiz degerlerini ¢ikarmamustir.

Yapilan faktor analizi ile faktor yapisini ve uyum iyiligi degerlerini bozan “Bu
kurulugta iy giivencem streslidir.” ve “Bu kurulusta iy giivencem kabul
edilemeyecek kadar azdir.” ifadeleri gozlenen degiskenler arasinda oldukga diisiik
deger tasidig1 i¢in modelden ¢ikartilip analiz tekrar yapilmistir. Yapilan iyilestirmeler
sonucunda is glivencesi memnuniyeti 6lgegi i¢in elde edilen dogrulayici faktor analizi

sonuglar1 tablo 37’ de gosterilmistir.
Tablo 37.Is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Bilgileri

Ifadeler Std. Std.Edilmis  Std.Hata t-degeri(CR) p-degeri
Edilmemis Faktor
Faktor Yiikii
Yiikii
Is Giivencesi
Memnuniyeti
1. IGM1 1,000 0,764 - - 0,001
2. IGM2 0,442 0,371 0,069 6,407 0,001
3. IGM3 0,824 0,722 0,071 11,645 0,001
4. IGMS5S 0,811 0,741 0,069 11,752
Not: N=383

Yeni analiz neticesinde tablo 37’deki analiz sonuglarina ulasilmistir. Bu
sonuglara gore, tiim faktor yiikleri 0,01 anlamlilik diizeyinde gecerlidir (Hair ve
digerleri, 2014). Modele iliskin elde edilen uyum iyiligi istatistikleri tablo 38’de

gosterilmistir.
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Tablo 38. is Giivencesi Memnuniyeti Olcegi Madde Silindikten Sonraki Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Degerleri Model Uyum Tyilik Kabul Sart:
Degeri

Karsilastirilmali Uyum Indeksi (CFI) 0,998 >0,90
Ki-Kare serbestlik derecesi (x2/df) 1,400 <5
Normlagtirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,993 >0,90
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,032 <0,08
Uyum lyiligi Indeksi (GFI) 0,996 >0,90
Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (AGFI) 0,982 >0,90

Kaynak: Giirbiiz, S. (2021), Amos ile Yapisal Esitlik Modellemesi, Seckin Yayincilik, s.38.
Tablo 38’e gore, modeldeki x?/sd=1.400, GF1=0.996, AGFI=0.982, NF1=0.993,

CFI=0.998 ve RMSEA=0.032 degerlerinin kabul edilebilirlik sartin1 sagladigi
belirlenmistir. Bu sonuglar, is giivencesi memnuniyet 6l¢eginin tek boyuttan olusan
kuramsal yapisinin dogrulandigini géstermistir. Dogrulayict faktor analizine iliskin

AMOS analiz ¢iktis1 sekil 34’te verilmistir.
Sekil 34.1s Giivencesi Memnuniyeti Dogrulayici Faktor Analizi Amos Ciktisi

IGM: Is Giivencesi Memnuniyeti
3.1.2.3. Is Giivencesi Endeksi Ol¢egi

Is giivencesi endeksi olgegi, is gdrenin ¢alismakta oldugu isin siirekliligine
iliskin algisim dlgmektedir (Onder & Wasti, 2002). Analiz sonucunda ulasilan uyum
iyiligi degerleri tablo 39°da belirtilmistir.
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Tablo 39. is Giivencesi Endeksi Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Degerleri Model Uyum Tyilik Kabul Sart:
Degeri

Karsilastirilmali Uyum Indeksi (CFI) 0,569 >0,90

Ki-Kare serbestlik derecesi (x2/df) 21,964 <5

Normlagtirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,563 >0,90

Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,234 <0,08

Kaynak: Giirbiiz, S. (2021), Amos ile Yapisal Esitlik Modellemesi, Segkin Yayincilik, s.38.
Tablo 39’a gore dogrulayic1 faktor analizi (DFA) sonucunda ulasilan uyum

iyiligi degerleri; karsilagtirlmali uyum indeksi(CFI)=0.569, Ki-Kare serbestlik
derecesi(x?/df)=21.964, normlastirilmis uyum indeksi(NFI)=0.563, yaklasik hatalarin
ortalama karekokii(RMSEA)=0.234 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar yazinda kabul
edilen uyum iyiligi degerlerine ulasilamadigin1 gostermektedir. Ayrica AMOS 22
yazilim programi DFA sonucunda uyum iyiligi indeksi (GFI) ve diizeltilmis uyum
tyiligi indeksi (AGFI) analiz degerlerini ¢ikarmamistir. Ankette yer alan is giivencesi
endeksi Ol¢egi igin yapilan dogrulayici faktér analizinde modifikasyonlar da
yapilmasina ragmen kabul edilebilir sonuclar elde edilememistir. Dolayisiyla is

giivencesi endeksi ¢calismadan ¢ikartilmistir.

3.1.3. Giivenirlik Analizi

Giivenirlik analizinde gilivenilir kavrami ile kastedilen sey, O6lgme aract
olmayip, olgme aract kullanilarak elde edilmis verilerdir (Can, 2014 & Kalayc,
2014°’ten aktaran, Bursal,2019). Dolayisiyla her arastirmanin kendine 6zgii verileri
oldugu icin, yiiksek gilivenirlik sonucu olan bir 6l¢ek kullanilsa da yapilan ¢alismada
giivenirlik sartlarinin karsilanip karsilanmadig: tekrar incelenmelidir. Ankete katilan
katilimcilarin cevaplarinin tutarliligmin 6l¢iildiigli glivenirlik analizinde en yaygin
kullanilan i¢ tutarlilik katsayis1 Cronbach Alpha katsayisidir (Bursal,2019).

Cronbach Alfa giivenirlik katsayisinin alabilecegi degerler ve bu degerlere
bagli olarak da 6lgegin giivenirlik durumu su sekilde belirtilebilir;

» 0,00 <a<0,40 ise dlgek giivenilir degildir,

» 0,40 <0 <0,60 ise dlgegin giivenirliligi diistik,

» 0,60 <a<0,80 ise dlgegin gilivenirliligi yiiksek,

» 0,80 <a<1,00 ise dlgegin giivenirliligi ¢cok yiiksektir (Kalayci, 2014).
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George& Mallery (2003)’e gore gilivenirlik katsayis1 (o) 0,60 < o < 0,70
araliginda Ol¢ek kabul edilebilirdir. Ancak genel olarak yazinda Cronbach Alfa
katsayisi igin kabul edilen en diisiik deger 0,70 olarak kabul edilmektedir (Nunnally &
Bernstein, 1994; Kline, 2016; Morgan, Leech, Gloeckner, & Barrett, 2011).

Tablo 40.Giivenirlik Analizi Sonug¢lar1

Olgek/Boyut ifade Sayis1 Cronbach

Alfa Degeri
is Giivencesi Memnuniyeti 6 ifadeden 2 ifade c¢ikarilarak 4 ifade iizerinden 0,736
Cok Boyutlu is Motivasyonu 18 ifadeden 6 ifade cikarilarak 13 ifade iizerinden 0,759
Motive Olmama 3 0,757
Igsel Motivasyon 3 ifadeden 1 ifade ¢ikarilarak 2 ifade {izerinden 0,793
Dissal Diizenleme-Sosyal 3 0,737
Kisisel Diizenleme 3 0,715
Ice Yansitilan Diizenleme 3 ifadeden 1 ifade ¢ikarilarak 2 ifade tizerinden 0,616

Is Giivencesi Endeksi Olcegi giivenirlik ve gecerliligi saglamadigindan analizden cikarilmistir.

Dogrulayict faktor analizi ile Olceklerin gecerlilikleri belirlendikten sonra
giivenirlik analizleri yapilmistir. Bu kapsamda arastirmanin hipotezlerine cevap
verecek olan is glivencesi 6lgegi ile gok boyutlu is motivasyonu dlgeklerinin Cronbach
Alfa giivenirlik katsayilari belirlenmistir. Tek boyut ve 6 ifadeden olusan is giivencesi
memnuniyeti 0l¢eginden dogrulayict faktor analizi neticesinde 2 ifade cikartilarak 4
ifadeye indirilmis ve bu 4 ifadeye gore 6lgegin Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi
0,736 olarak belirlenmistir. Yine dogrulayici faktor analizi uygulanan ve 18 ifade 6 alt
boyuttan olusan ¢ok boyutlu is motivasyonu dlgeginden ¢ikarilan ifadeler neticesinde
toplam 13 ifade ve 5 alt boyut kalmistir. Cok boyutlu is motivasyonu 6lgegi Cronbach
Alfa giivenirlik katsayis1 0,759 olarak belirlenmistir.  Ayrica ¢ok boyutlu is
motivasyonu dl¢eginin alt boyutlar1 olan motive olmama i¢in 0.757, i¢sel motivasyon
icin 0.793, dissal diizenleme-sosyal icin 0.737, kisisel diizenleme i¢in 0.715 ve ige
yansitilan diizenleme alt boyutu i¢in de 0.616 olarak Cronbach Alfa giivenirlik
katsayilar1 belirlenmistir. Bu degerler 6lcek ve alt boyutlarmin olduk¢a giivenilir

oldugunu ifade etmektedir.
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3.1.4. Tammlayic1 Degerlere iliskin Bulgular

Analizler yapilmadan evvel arastirmanin degiskenlerine ait tanimlayici
istatistiki degerler incelenmistir. Degiskenlere ait ortalama ve standart sapma degerleri
tablo 41°de verilmistir.

Tablo 41.is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

ifadeler Ort. S.S.

is Giivencesi Memnuniyeti(GENEL) 3,2226 0,73850
1. Bukurulusta yeterli is glivencem vardir. 3,2637 1,09061
2. Bu kurulusta bu kadar az is giivencem olmasi rahatsiz edicidir. 3,3264 0,99238
3. Bu kurulusta miikemmel is giivencesine sahibim. 3,0026 0,95033
4. Bu kurulusta is glivencem olumludur. 3,2977 0,91249

Not: N= 383, Ort=Ortalama, S.S.=Standart Sapma
(1,00 - 1,80 Cok Diisiik; 1,81 — 2,60 Diisiik; 2,61 — 3,40 Orta; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 4,21 — 5,00 Cok Yiiksek)
Tablo 41’e bakildiginda is gilivencesi memnuniyetine iliskin ortalama 3,2226
seklinde tespit edilmistir. Bu bulgu is giivencesi memnuniyet algisinin orta diizeyde
oldugunu gostermektedir.

Tablo 42.Cok Boyutlu Motivasyon Olcegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

ifadeler ort. S.S.
Cok Boyutlu Is Motivasyonu (GENEL) 2,798  0,59568
Cok Boyutlu Is Motivasyonu (Motive Olmama) 1,8573  0,83023
1.Zamanimu israf ettigimi diisiindiigiim i¢in isimde caba sarf etmiyorum. 1,7467 ,99795
2.Caba sarf etmeye deger olmadigini diigiindiigiim i¢in isimde az gaba gosteriyorum. 1,7546 94748
3.Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimu bilmiyorum. 2,0705 1,08668
Cok Boyutlu Is Motivasyonu (I¢sel Motivasyon) 2,9295 1,10223
1.Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum. 2,7937 1,23507
2.Isimi yaparken eglendigim icin isimde gaba sarf ediyorum 3,0653 1,18605
Cok Boyutlu Is Motivasyonu (Dissal Diizenleme-Sosyal) 2,6440 1,00468
1. Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onayini almak i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum. 2,5979 1,25126

2. Bagkalarimin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla saygi duymasi i¢in isimde ¢aba 2,5927 1,19385
sarf ediyorum.

3. Bagkalarmin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik elestirilerinden kaginmak igin 2,7415 1,27748
isimde ¢aba sarf ediyorum.

Cok Boyutlu Is Motivasyonu (Kisisel Diizenleme) 3,2681 ,97858
1.Isimde caba sarf etmenin benim i¢in 6zel bir anlami var. 3,2115 1,25104
2.Bu is, kigisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum. 3,1775 1,19765

3.Bu iste gaba sarf etmenin kisisel olarak 6nemli oldugunu diisiindiigiim i¢in isimde ¢aba 3,4151 1,22900
gosteriyorum.

Cok Boyutlu Is Motivasyonu (Ice Yansitilan Diizenleme) 3,6031 1,00740
1.Isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi kétii hissederim. 3,7572 1,14683
2.1sim, kendimle gurur duymanu sagladig igin isimde gaba sarf ediyorum. 3,4491 1,22235

Not: N= 383, Ort=Ortalama, S.S.=Standart Sapma (1,00 — 1,80 Cok Diisiik; 1,81 — 2,60 Diisiik; 2,61 — 3,40 Orta;
3,41 — 4,20 Yiiksek; 4,21 — 5,00 Cok Yiiksek)

Tablo 42’ye bakildiginda ¢ok boyutlu is motivasyonuna iliskin ortalama
(2,798) seklinde tespit edilmistir. Bu bulgu ¢ok boyutlu is motivasyonu algisinin orta
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diizeyde oldugunu gdstermektedir. Motive olmama alt boyutu ifadelerinin ortalamasi
1,8573 olup bu bulgu motive olmama algisinin ¢ok az katilim seviyesinde oldugu
goriilmektedir. I¢sel motivasyon algis1 (Ort=2,9295), dissal diizenleme-sosyal algisi
(Ort=2,6440), kisisel diizenleme algis1 (Ort=3,2681) ve ige yansitilan diizenleme algis1
(Ort=3,6031) seviyelerinin orta diizeyde olduklar1 goriilmektedir.

3.1.5. Normal Dagilim Analizine iliskin Bilgiler

Analizlerde, istatiksel giicii daha ¢ok olan parametrik testler tercih edilir.
Parametrik testleri de kullanabilmek i¢in arastirma verilerinin normal dagilim sartlarin
saglamasi gerekir. SPSS’te normallik varsayimmi {i¢ farkli bigimde incelenmektedir
(Bursal, 2019);

» Carpiklik katsayis1 (Skewness) analizi
» Normallik testleri (Kolmogorov-Smirnov testi, Shapiro Wilk testi)
» Grafik ¢izimi (kutu grafigi, Histogram)

Arastirmada degiskenlerin normallik dagilimi i¢in c¢arpiklik ve basiklik
degerleri belirlenmistir. Bu degerlerin +1,5 ve -1,5 arasinda olmasi verilerin normal
dagildigini(p>0.05) gostermektedir (Tabachnick & Fidell, 2013). Yapilan analize gore

degiskenlerin garpiklik ve basiklik degerleri tablo 43’te verilmistir.
Tablo 43.Degiskenlere Ait Carpikhik ve Basiklik Degerleri

Degiskenler Carpikhk Basikhik
15 Giivencesi Memnuniyeti -0,183 -0,244
Cok Boyutlu Is Motivasyonu -0,189 0,379
Motive Olmama (Cok Boyutlu Is Motivasyonu) 1,107 1,176
I¢sel Motivasyon (Cok Boyutlu Is Motivasyonu) -0,122 -0,939
Dissal Diizenleme Sosyal (Cok Boyutlu Is Motivasyonu) 0,141 0,679
Kisisel Diizenleme (Cok Boyutlu Is Motivasyonu) 0,454 0,424
Ige Yansitilan Diizenleme (Cok Boyutlu Is Motivasyonu) -0,618 -0,910

Tablo 43’e gore degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri +1,5 ile -1,5
arasinda bulunmus ve tiim degiskenlerin normal dagilima sahip oldugu orta ¢ikmustir.

3.1.6. Korelasyon Analizine iliskin Bilgiler

Is giivencesinin motivasyona etkisi arastirilmadan evvel &ncelikle hipotez
testlerinde kullanilacak olan Olgek ve alt boyutlarin iliskisine yonelik korelasyon

analizi yapilmistir.
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Tablo 44.Korelasyon Katsay1 Mutlak Degerine Gore iliski Diizeyi

iliski Diizeyi Korelasyon Katsay1 Degerleri
(Biiyiikoztiirk vd., 2011) (Gerber ve Finn,2005)
Kuvvetli liski Ir|>,70 [r|>,60
Orta Kuvvette iliski 30< 1| <,70 30 <] < ,60
Zayif iliski | < ,30 [r| <,60

Kaynak: Bursal, M. (2019). SPSS ile Temel Veri Analizleri. Ankara: Ani1 Yayincilik, s.131.

Korelasyon analizine iliskin bulgular tablo 45’te gosterilmistir.

Tablo 45.Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Degiskenler Korelasyonlar

1 2 3 4 5 6 7
1. ds 1 ,143** -,223** ,211%* -,092 ,352** ,220%*
Giivencesi
Memnuniye
ti

2. Cok 1 ,300** ,685** ,720** ,T41%* ,566**
Boyutlu is
Motivasyon
u

3.  Motive 1 ,037 ,250** -, 153** -, 273**
Olmama

4. Tgsel 1 ,352** AT4%* ,279**
Motivasyon

5. Dissal 1 ,276** 176**
Diizenleme
Sosyal

6. Kisisel 1 ,649**
Diizenleme

7. Ige 1
Yansitilan
Diizenleme

Not: **p<0,01; N=383

Tablo 45°te verilen pearson korelasyon analizine gore tekstil isletmelerinde
calisanlarin i giivencesi memnuniyet algilar1 ile ¢ok boyutlu is motivasyonlari
arasinda zayif diizeyde ve pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir
(r=,143; p<0,01). Yine ¢alisanlarin is giivencesi memnuniyet algilari ile ¢ok boyutlu is
motivasyonunun alt boyutlar1 olan motive olmama arasinda zayif diizeyde ve negatif
yonde (r=-,223; p<0,01), i¢sel motivasyon alt boyutu arasinda zayif diizeyde ve pozitif
yonde (r=,211; p<0,01), kisisel diizenleme alt boyutu arasinda orta diizeyde ve pozitif
yonde (r=,352; p<0,01), ice yansitilan diizenleme alt boyutu arasinda ise zay1f diizeyde
ve pozitif yonde (r=,220; p<0,01) anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
1§ glivencesi memnuniyet algilar1 ile cok boyutlu is motivasyonun alt boyutlarindan
dissal diizenleme-sosyal arasinda ise anlamli bir iliski yoktur (r=-,092; p=0,071;
p>0,01).
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3.1.7. Hipotez Testlerine Iliskin Bilgiler

Is giivencesinin motivasyona etkisine yonelik hipotez testlerinde kullanilacak
olan degiskenlerin dogrusal bir iliski gosterip gostermedigi sekil 35°teki bir grafik ile
belirlenmeye ¢alisilmistir.

Sekil 35.0l¢ekler Arasi iliskiye Ait Dogrusal Grafik

F2 Linear = 0,020
5,00 o

4,00

M_ORT

1 300

cB

2,00

1,00 o o

Sekil 35°’te belirtilen grafige gore is glivencesi memnuniyeti arttikga ¢ok
boyutlu is motivasyonu da artmaktadir. Dolayisiyla bu iki 6l¢ek arasinda dogrusal bir
iliski vardir.

3.1.7.1. Is Giivencesinin Motivasyona Etkisi

Is giivencesi memnuniyeti ile ¢ok boyutlu is motivasyonu arasinda iliski
kuruldugu i¢in bu 6lcekler arasi basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Bagimsiz
degiskendeki degisimin, bagimli degisken tizerindeki degisimi yordamasi (agiklamasi)
icin regresyon analizi kullanilmaktadir. Bagimli ve bagimsiz degiskenin birer tane
oldugu regresyon analizine basit dogrusal (tek degiskenli) regresyon analizi denir
(Tutar & Erdem, 2020). Tek degiskenli regresyon analizi ile elde edilen sonuglar tablo
46°da gosterilmistir.
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Tablo 46.is Giivencesi Memnuniyetinin Cok Boyutlu is Motivasyonunu Yordamasma iliskin
Regresyon Analizi

Bagimsiz B Std.Hata B t p
Degisken

Sabit 2,426 0,135 - 17,942 0,000
Is Giivencesi 0,115 0,041 0,143 2,823 0,005
Memnuniyeti

Bagimh Degisken: Cok Boyutlu Is Motivasyonu

R: 0,143 R?: 0,020 F1.381): 7,968 p: 0,005

Is giivencesi memnuniyet algisinin ¢ok boyutlu is motivasyonu &lcegini
yordamasina iligkin yapilan basit dogrusal regresyon analizine gore Fq; ssy=7,968;
p<0,05 oldugu icin model anlamlidir. Regresyon analiz sonuglarina gore; tekstil
sektoriinde calisanlarin is giivencesi memnuniyetine iligkin algilari, motivasyonlarini
pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir sekilde etkilemektedir. Modelin agiklama
giicii olan R? degeri 0,020 olarak hesaplanmustir (R=0.143, R?=0,020; p<0,05). Bu
deger, motivasyon degiskeninin %2’sinin, modeldeki bagimsiz degisken, yani is
giivencesi memnuniyeti tarafindan agiklandigini gostermektedir. Regresyon modeline
dahil edilen bagimsiz degiskenin Beta katsayisi= 0,143’tlir(p<0.05). Degiskenler
arasindaki basit dogrusal iliskiye ait regresyon denklemi ¢ok boyutlu is
motivasyonu=2,426+0,115(is gilivencesi memnuniyeti) seklindedir. Buna gore is
giivencesi memnuniyeti p<0.05 oldugu i¢in, motivasyon iizerinde anlamli bir etkiye
sahiptir. Is giivencesi memnuniyeti arttikca motive olmada artmaktadir. Bu dogrultuda

H1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 47.is Giivencesi Memnuniyetinin Motive Olmama Alt Boyutunu Yordamasma iliskin
Regresyon Analizi

Bagimsiz B Std.Hata B t p
Degisken

Sabit 2,664 0,186 - 14,353 0,000
Is Giivencesi -0,250 0,56 -0,223 -4,459 0,000

Bagimh Degisken: Motive Olmama

R: 0,223 R’: 0,050 Fras: 19,886 p: 0,000

Is giivencesi memnuniyet algisinin motive olmama alt boyutunu yordamasina
iligkin yapilan basit dogrusal regresyon analizine gore Fu: 31=19,886; p<0,05 oldugu
icin model anlamlidir. Regresyon katsayist ve anlamliliga iligkin t testi sonucuna gore,
is glivencesi memnuniyeti, motive olmama iizerinde negatif yonlii anlamli bir etkiye

sahiptir (p=-0,223; t=-4,459; p<0,05). Degiskenler arasindaki basit dogrusal iligkiye ait
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regresyon denklemi motive olmama=2,664-0,250(is giivencesi memnuniyeti)
seklindedir. Buna gbre 1is gilivencesi memnuniyeti arttikga motive olmama
azalmaktadir. Is giivencesi memnuniyeti, motive olmama degiskenindeki degisimin
%5’ini agiklamaktadir. Degisim kalan1 bagka nedenlerden kaynaklanmaktadir (R
0,050). Bu dogrultuda H1a hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 48.is Giivencesi Memnuniyetinin icsel Motivasyon Alt Boyutunu Yordamasma iliskin
Regresyon Analizi

Bagimsiz B Std.Hata B t p
Degisken

Sabit 1,914 0,247 - 7,747 0,000
Is Giivencesi 0,315 0,075 0,211 4,215 0,000

Bagimh Degisken: i¢sel Motivasyon

R: 0,211 R%: 0,045 Frssy: 17,767 p: 0,000

Is giivencesi memnuniyet algismin i¢sel motivasyon degiskenini yordamasina
iliskin yapilan basit dogrusal regresyon analizine gore Fg; 3s=17,767; p<0,05 oldugu
icin model anlamlidir. Regresyon analiz sonuglarma gore; tekstil sektoriinde
calisanlarin is giivencesi memnuniyetine iliskin algilari, igsel motivasyonu pozitif
yonde ve zayif diizeyde anlamli bir sekilde etkilemektedir. Modelin agiklama giicii
olan R? degeri 0,045 olarak hesaplanmistir (R=0.211, R2:0,O45; p<0,05). Bu deger,
icsel motivasyon degiskeninin %4,5’inin, modeldeki bagimsiz degisken, yani is
giivencesi memnuniyeti tarafindan agiklandigini gostermektedir. Degisim kalani bagka
nedenlerden kaynaklanmaktadir. Regresyon modeline dahil edilen bagimsiz degiskenin
Beta katsayisi= 0,211°dir(p<0.05). Degiskenler arasindaki basit dogrusal iligkiye ait
regresyon denklemi igsel motivasyon=1,914+0,315(is glivencesi memnuniyeti)
seklindedir. Buna gore is giivencesi memnuniyeti p<0.05 oldugu i¢in, igsel motivasyon
lizerinde pozitif ydnde anlamli bir etkiye sahiptir. Is giivencesi memnuniyeti arttik¢a
i¢csel motivasyon da artmaktadir. Bu dogrultuda H1b hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 49.is Giivencesi Memnuniyetinin Digsal Diizenleme-Sosyal Alt Boyutunu Yordamasina
iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz B Std.Hata B t p
Degisken

Sabit 3,049 0,229 - 13,288 0,000
Is Giivencesi -0,126 0,069 -0,092 -1,809 0,071

Bagimh Degisken: Dissal Diizenleme-Sosyal

R:0,092 R: 0,009 Frasy: 3,272 p: 0,071

Is giivencesi memnuniyet algisimin ¢ok boyutlu is motivasyonu &lgegini

yordamasina iligkin yapilan basit dogrusal regresyon analizine gére model Fq; ssy
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=3,272; p=0,071dir. Buna gore is glivencesi memnuniyeti p>0.05 oldugu i¢in, digsal
diizenleme-sosyal degiskeni lizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir. Bu dogrultuda

Hlc hipotezi reddedilmistir.

Tablo 50.fs Giivencesi Memnuniyetinin Kisisel Diizenleme Alt Boyutunu Yordamasmna iliskin
Regresyon Analizi

Bagimsiz B Std.Hata i} t p
Degisken

Sabit 1,765 0,210 - 8,404 0,000
Is Giivencesi 0,466 0,064 0,352 7,338 0,000

Bagimh Degisken: Kisisel Diizenleme

R: 0,352 R% 0,124 F.se1): 53,849 p: 0,000

Is giivencesi memnuniyet algisinin kisisel diizenleme alt boyutunu yordamasina
iligkin yapilan basit dogrusal regresyon analizine gore F: 31=53,849; p<0,05 oldugu
icin model anlamlidir. Regresyon analiz sonuglarmma gore; tekstil sektoriinde
calisanlarin ig glivencesi memnuniyetine iliskin algilari, kisisel dilizenleme
degiskenlerini pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir sekilde etkilemektedir.
Modelin agiklama giicii olan R degeri 0,124 olarak hesaplanmistir (R=0.352,
R?=0,124; p<0,05). Bu deger, kisisel diizenleme degiskeninin %12’sinin modeldeki
bagimsiz degisken, yani is giivencesi memnuniyeti tarafindan agiklandigin
gostermektedir. Degisim kalan1 bagka nedenlerden kaynaklanmaktadir. Regresyon
modeline dahil edilen bagimsiz degiskenin Beta katsayisi= 0,352’dir(p<0.05).
Degiskenler arasindaki basit dogrusal iligkiye ait regresyon denklemi kisisel
diizenleme=1,765+0,466(is gilivencesi memnuniyeti) seklindedir. Buna gore is
giivencesi memnuniyeti p<0.05 oldugu icin, kisisel diizenleme degiskeni {izerinde
anlamli bir etkiye sahiptir. Is giivencesi memnuniyeti arttikca kisisel diizenleme de

artmaktadir. Bu dogrultuda H1d hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 51.is Giivencesi Memnuniyetinin ice Yansitilan Diizenleme Alt Boyutunu Yordamasina
iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz B Std.Hata B t p
Degisken

Sabit 2,637 0,225 - 11,700 0,000
Is Giivencesi 0,300 0,068 0,220 4,397 0,000

Bagimh Degisken: ice Yansitilan Diizenleme

R: 0,220 R%: 0,048 Frae: 19,336 p: 0,000

Is giivencesi memnuniyet algismin ige yansitilan diizenleme alt boyutunu
yordamasina iligkin yapilan basit dogrusal regresyon analizine gore Fa; 381=19,336;

p<0,05 oldugu i¢in model anlamlidir. Regresyon analiz sonuglarina gore; tekstil
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sektoriinde calisanlarin is giivencesi memnuniyetine iliskin algilari, ige yansitilan
diizenleme degiskenlerini pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir sekilde
etkilemektedir. Modelin agiklama giicii olan R? degeri 0,048 olarak hesaplanmistir
(R=0.220, R%=0,048; p<0,05). Bu deger, ice yansitilan diizenleme degiskeninin
%4,8’inin modeldeki bagimsiz degisken, yani is giivencesi memnuniyeti tarafindan
aciklandigimi gostermektedir. Regresyon modeline dahil edilen bagimsiz degiskenin
Beta katsayisi= 0,220°dir(p<0.05). Degiskenler arasindaki basit dogrusal iligskiye ait
regresyon denklemi ige yansitilan diizenleme=2,637+0,300(is giivencesi memnuniyeti)
seklindedir. Buna gore is giivencesi memnuniyeti p<0.05 oldugu i¢in, i¢ce yansitilan
diizenleme degiskeni iizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir. Is giivencesi memnuniyeti
arttikca ice yansitilan diizenleme de artmaktadir. Bu dogrultuda Hle hipotezi kabul
edilmistir.

3.1.7.2. Demografik Ozelliklere Gore Is Giivencesi Memnuniyet Algis

Farkhhklar:

Bu bdliimde calisanlarin is giivencesi algisinin demografik 6zelliklerine gore
farklilagip farklilagmadigi incelenmistir.

Tablo 52°de tekstil sektoriinde ¢alisanlarin is glivencesi memnuniyet algilarinin
yasa gore karsilastirilmasina iliskin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testine yer
verilmigtir.

Tablo 52.is Giivencesi Memnuniyeti Puanlarinin Yasa Gore Karsilastirilmas:

Yas n X SS F p
- 1534 98 3,2806 0,75494
f\;emﬁj’]‘;ﬁ;‘;ﬁs‘ 35-44 182 3,1978 0,71538 0,416 0,660
45 ve {izeri 103 32112 0,76677

Tablo 52°deki verilere gore is giivencesi memnuniyeti 6l¢egi puanlarinin yasa
gore anlaml farklilik gostermedigi (F=0,416; p>0,05) tespit edilmistir. Buna gére H2a
hipotezi reddedilmistir.

Tablo 53’te tekstil sektoriinde ¢alisanlarin ig giivencesi memnuniyet algilarinin
cinsiyete gore karsilastirilmasina iliskin bagimsiz 6rneklem T testine yer verilmistir.

Tablo 53.is Giivencesi Memnuniyeti Puanlarinin Cinsiyete Gore Karsilastiriimas:

- Standart
X
Cinsiyet n Sapma t p
is Giivencesi | Kadin 269 3,2351 0,72390
1 1
Memnuniyeti | Erkek 114 3,1930 0,77434 0.510 0,610
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Tablo 53’teki T testi sonucuna gore is giivencesi memnuniyet algisi cinsiyete
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir ( t(383)= 0,510; p=0,610; p>0,05 ).
Dolayisiyla H2b hipotezi reddedilmistir.

Tablo 54°te tekstil sektoriinde calisanlarin is giivencesi memnuniyet algilarinin
medeni duruma gore karsilastirilmasima iligkin bagimsiz 6rneklem T testine yer
verilmistir.

Tablo 54.1s Giivencesi Memnuniyeti Puanlarinin Medeni Duruma Gére Karsilagtirilmasi

Medeni N X Standart ;

Durum Sapma p
Is Giivencesi | Evli 297 3,2416 0,73517
Memnuniyeti | Bekar 86 31570 | o7s054 | OO 0,350

Tablo 54°teki T testi sonucuna gore is giivencesi memnuniyet algist medeni
duruma gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.(t(383)= 0,935; p=0,350; p>0,05 ).
Dolayisiyla H2¢ hipotezi reddedilmistir.

Tablo 55°te tekstil sektoriinde galisanlarin is giivencesi memnuniyet algilarinin
mesleki kidemine gore karsilastirilmasina iliskin tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

testine yer verilmistir.

Tablo 55.is Giivencesi Memnuniyeti Puanlarinin Mesleki Kideme Gore Karsilastirilmasi

Mesleki
Kidem n X SS F p
1-5yil 73 3,1336 0,72658
6-10 y1l 68 3,1728 0,79792
Is Guv€ence.51 11-15 yl 79 3,3481 0,59433 0,925 0,445
Memnuniyeti | 16-20 yil 98 3,2117 0,73949
21 yilve 65 32385 | 0,83903
uzeri

Tablo 55’teki verilere gore is giivencesi memnuniyeti Olgegi puanlarinin
mesleki kidemine gore anlamli farklilik gostermedigi (F=0,925; p>0,05) tespit
edilmistir. Buna gore H2d hipotezi reddedilmistir.

Tablo 56°da tekstil sektoriinde ¢alisanlarin ig glivencesi memnuniyet algilarinin
igsyeri kidemine gore karsilastirilmasina iliskin tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

testine yer verilmistir.
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Tablo 56.is Giivencesi Memnuniyeti Puanlarimn isyeri Kidemine Gére Karsilastiriimas:

isyeri
Kidemi n X SS F P
15yl 185 3.2311 0,78344
}\; em?]l;:ﬁn:fim (13-514 lyll 126 3.2083 066163 0,036 0.964
y o yRve 72 3,2257 0,75661
uzeri

Tablo 56°daki verilere gore is giivencesi memnuniyeti 6l¢egi puanlarinin isyeri
kidemine gore anlaml farklilik géstermedigi (F=0,036; p>0,05) tespit edilmistir. Buna
gore H2e hipotezi reddedilmistir.

Tablo 57°de tekstil sektoriinde ¢alisanlarin is glivencesi memnuniyet algilarinin
mezuniyet durumuna gore karsilastirllmasina iliskin tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) testine yer verilmistir.

Tablo 57.is Giivencesi Memnuniyeti Puanlarinin Mezuniyet Durumuna Gére Karsilastirilmasi

Mezuniyet
Durumu n X S5 F P
[lkokul 165 3,1424 0,75870
is Gi . Hkégretim/onaokul 78 3,2949 0,66541
§ uvencest o 91 3,1841 0,74985 2,545 0,056
Memnuniyeti Ui ite(O
prversitetn 49 3,4490 0,72345
Lisans ve iizeri)

Tablo 57°deki verilere gore is giivencesi memnuniyeti Olgegi puanlarinin
mezuniyet durumuna goére anlamli farklilik gostermedigi (F=2,545; p>0,05) tespit
edilmistir. Buna gére H2f hipotezi reddedilmistir.

Tablo 58°de tekstil sektoriinde ¢alisanlarin is giivencesi memnuniyet algilarinin
aylik gelire gore karsilastirilmasina iliskin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testine
yer verilmistir.

Tablo 58.is Giivencesi Memnuniyeti Puanlarimin Aylik Gelire Gore Karsilastiriimasi

Ayhk Post Hoc
Ucret n X SS F P (LSD)
Asgari
Ueret * 221 3,0814 0,68352 10"

f\;en?r:‘uvrfl‘;?tf‘ igggz 117 | 34209 | 075405 | 10,005 | 0,000 1-3

4001 ve

{izeri®

45 3,400 0,81429

Tablo 58°deki verilere gore is glivencesi memnuniyeti 6lgegi puanlarinin aylik

gelire gore anlamhi farklilik gosterdigi (F=10,005; p<0,05) tespit edilmistir.
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Calisanlarin is glivencesi memnuniyet diizeylerinin hangi aylik iicret gruplar1 arasinda
anlaml farklilik tasidigini tespit etmek i¢in LSD testi yapilmistir. Bulgulara gore
asgari Ucret ile calisanlarin is glivencesi memnuniyetine iliskin algis1 diger aylik
kazanci olanlara gore farkli yani onlardan daha diisiiktiir (X=3,0814). Is giivencesi
memnuniyet algis1 en yiiksek olan grup ise aylik geliri 2880-4000 araligindaki
calisanlardir (X=3,4209). Buna gére H2g hipotezi kabul edilmistir.

3.1.7.3. Demografik Ozelliklere Gére Cok Boyutlu Is Motivasyon Algis

Farkhhklar:

Bu béliimde ¢alisanlarin is motivasyonu ve alt boyutlarina yonelik algisinin
demografik 6zelliklerine gore farklilasip farklilasmadigi incelenmistir.
Tekstil sektoriinde calisanlarin ¢ok boyutlu is motivasyonu olgegi ve alt
boyutlarina gore algilarinin yasa gore farklilasip farklilagsmadigi tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) testi ile incelenmistir (Tablo 59).

Tablo 59.Cok Boyutlu is Motivasyonu Puanlarinin Yasa Gore Karsilastirilmasi

Alt Boyut Yas n X SS F p

15-34 98 1,8265 083348 0,136 0873
Motive Olmama 35-44 182 1.8791 0.85544

45 ve 103 1,8479 078767

uzeri
. 15-34 98 3,0816 1,09284 2.146 0118
Igsel Motivasyon 35-44 182 29423 1.07622

45 ve 103 27621 1,14371

uzeri

15-34 98 27619 1,04097 1,163 0314
Digsal Diizenleme-
Sosyal 35-44 182 26355 1,02138

45 ve 103 25469 0.93568

uzeri

15-34 98 3.3912 093675 1,103 0333
Kisisel Diizenleme 735772 182 3,2106 1,03361

45 ve 103 3.2524 0,91402

uzeri
. 15-34 98 3,6939 1,00163 0,534 0587
g? Ya;lSltﬂan 35-44 182 3,5742 1,03328

uzenieme 45 ve 103 3.5680 097027

uzeri

15-34 98 2.8838 055109 1575 0,208
is
MOTivASYONU | 354 182 27853 063597

45 ve 103 27386 055807

tizeri

153




Tablo 59’daki ANOVA testi sonucuna gore ¢ok boyutlu is motivasyonu algisi
yasa gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (F=1,575; p>0,05). Dolayisiyla H3a;
hipotezi reddedilmistir. Ayrica motive olmama (F=0,136; p>0,05), i¢sel motivasyon
(F=2,146; p>0,05), dissal diizenleme-sosyal (F=1,163; p>0,05), kisisel diizenleme
(F=1,103; p>0,05), i¢e yansitilan diizenleme (F=0,534; p>0,05) alt boyut puanlarinin
yasa gore anlaml farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Dolayisiyla H3a,, H3as,
H3a4, H3as, H3as hipotezleri reddedilmistir.

Tekstil sektoriinde calisanlarin ¢ok boyutlu is motivasyonu olgegi ve alt
boyutlarima gore algilarinin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigi bagimsiz

orneklem T testi ile incelenmistir (Tablo 60).

Tablo 60.Cok Boyutlu is Motivasyonu Puanlarimin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Alt Boyut Cinsiyet n X SS t p
Kadin 269 1,7906 0,74836 -2,180 0,31
ML Erkek 114 2,0146 0,08303
. Kadin 269 2,9145 1,08248 -0,409 0,683
Igsel Motivasyon Erkek 114 2.9649 1.15160
Kadin 2,6146 1,03933 -0,880 0,379
.. 269
Digsal Diizenleme-
Sosyal Erkek 114 2,7135 0,91838
Kisisel Diizenleme Kadin 269 3,3209 0,96618 1,628 0,104
Erkek 114 3,1433 1,00046
ige Yansitilan Kadin 269 3,6599 1,02965 1,697 0,091
Diizenleme Erkek 114 3,4693 0,94374
Kadin 269 2,7944 0,58983 -0,179 0,858
is
MOTIVASYONU | ETeK 114 2,8063 0,61182

Tablo 60°’daki T testi sonucuna ¢ok boyutlu is motivasyonu algisi cinsiyete
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir ( t(383)= -0,179; p=0,858; p>0,05 ).
Dolayistyla H3b; hipotezi reddedilmistir. Ayrica motive olmama (t(383)= -2,180;
p=0,31; p>0,05 ), icsel motivasyon( t(383)= -0,409; p=0,683; p>0,05 ), dissal
diizenleme-sosyal ( t(383)= -0,880; p=0,379; p>0,05 ), kisisel diizenleme ( t(383)=
1,628; p=0,104; p>0,05 ), ice yansitilan diizenleme ( t(383)= 1,697; p=0,91; p>0,05 )
alt boyut puanlarinin cinsiyete goére anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Dolayistyla H3b,, H3bs, H3b,, H3bs, H3bg hipotezleri reddedilmistir.

Tekstil sektoriinde calisanlarin ¢ok boyutlu is motivasyonu olgegi ve alt
boyutlarina gore algilarinin medeni duruma acisindan farklilasip farklilasmadigi

bagimsiz 6rneklem T testi ile incelenmistir (Tablo 61).
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Tablo 61.Cok Boyutlu is Motivasyonu Puanlarmin Medeni Duruma Gére Karsilastirilmasi

Alt Boyut Medeni n X SS t p
Durum
Evli 297 1,8844 0,83901

Motive Olmama Bekar 86 17636 079683 1,189 0,235
Evli 297 2,9377 1,08833

Icsel Motivasyon Bekar 86 29012 115509 0,270 0,787
Evli 297 2,6207 0,97863

Dissal Diizenleme- -0,846 0,398

Sosyal Bekar 86 2,7248 1,09209
Evli 297 3,2559 0,98506

Kisisel Diizenleme Bekar 36 33101 0.96038 -0,452 0,652

Ice Yansitilan Evli 297 3,5522 1,00327

Diizenleme Bekar 86 3,7791 1,00763 -1,845 0,066
Evli 297 2,7894 0,59281

is -0,520 0,604

MOTIVASYONU Bekar 86 2,8274 0,60809

Tablo 61°deki T testi sonucuna gore ¢ok boyutlu is motivasyonu algist medeni
duruma gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (t(383)=-0,520; p=0,604; p>0,05).
Dolayistyla H3c; hipotezi reddedilmistir. Ayrica motive olmama (t(383)= 1,189;
p=0,235; p>0,05 ), i¢sel motivasyon( t(383)= 0,270; p=0,787; p>0,05 ), dissal
diizenleme-sosyal ( t(383)= -0,846; p=0,398; p>0,05 ), kisisel diizenleme ( t(383)= -
0,452; p=0,652; p>0,05 ), ice yansitilan diizenleme ( t(383)= -1,845; p=0,66; p>0,05 )
alt boyut puanlarinin medeni duruma gore anlamli farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Dolayisiyla H3c,, H3cs, H3c4, H3cs, H3cg hipotezleri reddedilmistir.

Tekstil sektoriinde calisanlarin ¢ok boyutlu is motivasyonu oOlgegi ve alt
boyutlarina gore algilarinin mesleki kideme gore farklilagip farklilagsmadigi tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) testi ile incelenmistir (Tablo 62).
Tablo 62.Cok Boyutlu is Motivasyonu Puanlarimin Mesleki Kideme Gore Karsilastiriimasi

Alt Boyut Mesleki n X SS F p
Kidem
1-5yil 73 1,8311 0,86267
Motive Olmama 6-10 yil P 18382 | 0,72960
1115 yil 29 1,9831 | 0,01037 1,235 0,295
1620 yil 08 1,904 | 0,84437
2yl ve o5 16872 | 075892
tizeri
. 15 yil 23 30206 | 1,09112
lgsel Motivasyon 6-10 yil pos 2,9632 | 103418
1115 yil - 30049 | 1,01929 1,383 0,239
16-20 yil o8 27347 | 119751
2 yilve o5 28846 | 111723
lzeri
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1-5 yil 13 2,7443 1,05102
Dissal Diizenleme-
Sosyal 6-10 yil 68 2,7941 0,97059
3,367 0,10
11-15 yil 79 2,8186 0,98969
16-20 yil o8 2,5544 0,97264
21 yil ve - 2,2974 0,97916
lizeri
1-5 yil 73 3,3288 0,89493
Kigisel Diizenleme  [Fg7yq4); 68 3,2794 0,00806
11-15 yil 79 3,3966 0,93382 0,918 0,453
16-20 yil 98 3,1293 1,06666
21 yil ve 65 3,2410 1,05328
lizeri
. 1-5 yil 73 3,7603 0,90948
g? Ya{lSltﬂan 6-10 yil 68 3,5956 1,05185
Hzenieme 1115 yil 79 3,6899 0,97830 1972 0.280
16-20 yil 098 3,5510 1,04163
21 yil ve 65 3,4077 1,03792
uizeri
1-5 yil 73 2,8672 0,50430
is
MOTiVASYONU | 6101 68 2,8348 0,52832
11-15 yil 79 2,9357 0,59271 3,001 0,16
16-20 yil 98 2,7174 0,65865
21 yil ve 65 2,6355 0,62200

uzeri

Tablo 62.Devam

Tablo 62’deki ANOVA testi sonucuna gore ¢ok boyutlu is motivasyonu algisi

mesleki kideme gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (F=3,091; p>0,05).

Dolayisiyla H3d; hipotezi reddedilmistir. Ayrica motive olmama (F=1,235; p>0,05),

icsel motivasyon (F=1,383; p>0,05), dissal diizenleme-sosyal (F=3,367; p>0,05),
kigisel diizenleme (F=0,918; p>0,05), i¢e yansitilan diizenleme (F=1,272; p>0,05) alt

boyut puanlarinin mesleki kideme gore anlamhi farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Dolayistyla H3d,, H3d3, H3d,, H3ds, H3ds hipotezleri reddedilmistir.

Tekstil sektoriinde calisanlarin ¢ok boyutlu is motivasyonu olgegi ve alt

boyutlarina goére algilarinin igyeri kidemine gore farklilasip farklilasmadig: tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) testi ile incelenmistir (Tablo 63).
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Tablo 63.Cok Boyutlu is Motivasyonu Puanlarimn isyeri Kidemine Gore Karsilastiriimasi

Alt Boyut Isyeri n X SS F p Post Hoc
Kidemi (LSD)
_ ) 15yl T 185 | 17459 | 0,79610 )
Motive Olmama "6 Tay1” | 126 | 1044 | 087914 | 00 | oar Lo
ISylve | ., | 19907 | 080096 ' '
iizeri 3
. 15yl ? 185 | 29081 | 1,09826
lgsel Motivasyon /g7 17 1 106 | 3.0476 | 1,06664 Laaa | 0237
15 yil ve 2 27778 | 1,16549
iizeri 3
1-5yilt 185 2,6234 1,02825
Digsal Diizenleme-
Sosyal 6-14yil” | o | 2734 | 097918 | 0969 | 0,381
15 yil ve 7 25370 | 0,98749
iizeri °
15yl 185 | 3,3297 | 0,95868
Kigisel Dizenleme - 6-12y17 | 106 | 31825 | 100982 | oo | 040
15 yil ve 7 3,2593 | 0,97580 ’ ’
iizeri ®
. 15yt 185 | 3,7595 | 0,95992 )
]132? Ya{lSltﬂfm 6-14yil> | 126 | 34524 | 1,05153 30 | o013 ig
Hzenieme 15 yil ve 3,4653 | 1,00115 ! ’ )
iizeri ® 2
15yl ? 185 | 28025 | 0,55970
is 7
mMoTtivasyonu | &4yl | 126 | 28144 | 065208 | 5519 | gy
15 yil ve 7 2,7575 | 0,58862
. -3
uzeri

Tablo 63’teki ANOVA testi sonucuna gore ¢ok boyutlu is motivasyonu algisi
isyeri kidemine goére anlamli bir farklilik gostermemektedir (F=0,219; p>0,05).
Dolayisiyla H3e; hipotezi reddedilmistir. Ayrica igsel motivasyon (F=1,444; p>0,05),
digsal diizenleme-sosyal (F=0,969; p>0,05), kisisel diizenleme (F=0,851; p>0,05) alt
boyut puanlarinin igyeri kidemine gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Dolayisiyla H3es, H3e4, H3es hipotezleri reddedilmistir. Cok boyutlu is motivasyonun
motive olmama alt boyutunun isyeri kidemine gore anlamli farklilik gosterdigi
(F=3,328; p<0,05) tespit edilmistir. Isyerinde 1-5 yil aras1 kidemli ¢alisanlarin motive
olmamaya iligkin algis1 diger kidem gruplarina dahil olanlara gére farkli yani daha
diistiktiir (X=1,7459). Motive olmama algis1 en yiiksek olan grup ise isyerinde 15 yil
ve lizeri kideme sahip olan calisanlardir (X=1,9907). Buna gére H3e, hipotezi kabul
edilmistir. Yine ige yansitilan diizenleme alt boyutunun igyeri kidemine gore anlamli
farklilik gosterdigi (F=4,389; p<0,05) tespit edilmistir. isyerinde 1-5 yil aras1 kidemi

olan ile galigsanlarin ige yansitilan diizenleme boyutuna iliskin algist diger kidem
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gruplarina dahil olanlara gore anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (X=3,7595). ice
yansitilan diizenleme algisi en yliksek olan grup 1-5 yil kideme sahip olan ¢alisanlardir

(X=3,7595). En disiik algiya sahip olan grup ise igyerinde 6-14 yil kidemi olan

calisanlardir

(X=3,4524).

Buradaki farkliliklar

LSD

cikartilmistir. Buna gore H3eg hipotezleri kabul edilmistir.

testi

yapilarak ortaya

Tekstil sektoriinde calisanlarin ¢ok boyutlu is motivasyonu olgegi ve alt

boyutlarina gore algilarinin mezuniyet durumuna gore farklilasip farklilasmadigi tek

yonlii varyans analizi (ANOVA) testi ile incelenmistir (Tablo 64).

Tablo 64.Cok Boyutlu is Motivasyonu Puanlarimin Mezuniyet Durumuna Gére Karsilastirilmasi

Alt Boyut Mezuniyet Durumu n X SS F p Post
Hoc
(LSD)
Ilkokul * 165 | 18343 | 079175
Lise® 01 1,8425 | 0,78148
Universite(C")n Lisans 49 1,6871 0,78294
ve iizeri)4
Tlkokul * 165 | 27515 | 1,11479
fosel Motivasyon” [Ikdgretim/Ortaokul® 78 28974 | 108220 | 5388 | 0001 | 4-1"
Lise® 3,0000 | 1,10303 4-2;
91 4-3
Universite(On Lisans 49 3,4490 0,93120
ve iizeri)4
Tlkokul T 2,5172 1,001
oku 165 5 ,00163
Dissal Diizenleme- Tk gretim/Ortaokul? 2,7009 | 1,02718 | 1911 0,127
Sosyall 78
Lise® 2,7033 | 1,00548
91
Universite(On Lisans 49 2,8707 0,94726
ve iizeri)*
flkokul * 165 | 31677 | 1,00313
Kisisel Diizenleme* Tlk6gretim/Ortaokul? 78 3,1581 | 0,95607 | 479 0.006 4t
Lise® o1 33150 | 0,92077 4-2"
. . 4-3
Universite(On Lisans 49 3,6939 0,93995
ve iizeri)*
Tlkokul 165 3,4818 | 1,06337
CoPa— . 7
ice Yansitilan 1kogretim/Ortaokul 78 3,4936 0,99183 4,368 0,005 41"
Diizenleme” Lise® 91 3,6868 | 0,95931 4-2
Universite(On Lisans | o 40306 | 0,79979 4-3
ve iizeri)*
ilkokul * 165 | 2.6942 | 0,62677
lS Hkégretim/Ortaokulz 78 2,8037 0,56290 5039 0.002 4-1"
MOTIVASYONU 73 o1 | 28428 | 0,58985 e
Universite(On Lisans 49 3,0549 0,46127
ve iizeri)*
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Tablo 64’teki ANOVA testi sonucuna gore ¢ok boyutlu is motivasyonu algisi
calisanlarin mezuniyet durumuna gore anlamh bir farklilik gostermektedir (F=5,039;
p<0,05). Calisanlar arasinda is motivasyonu algisi agisindan iiniversite mezunu olanlar
ile ilkokul-ilkogretim/ortaokul ve lise mezunlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Buna gore c¢alisanlar arasinda en yiiksek is motivasyonuna sahip olanlar {iniversite
mezunlaridir(X=3,0549). En diisiik is motivasyon algisina sahip olanlar ise ilkokul
mezunu c¢alisanlardir(X=2,6942). Buna gore H3f; hipotezi kabul edilmistir. Cok
boyutlu i motivasyonun ig¢sel motivasyonu alt boyutunun mezuniyet durumuna gore
anlaml farklilik gosterdigi (F=5,388; p<0,05) tespit edilmistir. Calisanlar arasinda
igsel motivasyon algist agisindan {iniversite mezunu olanlar ile ilkokul-
ilkdgretim/ortaokul ve lise mezunlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir. Buna gore
calisanlar arasinda en yiliksek igsel motivasyona sahip olanlar {niversite
mezunlaridir(X=3,4490). En diisiik is motivasyon algisina sahip olanlar ise ilkokul
mezunu ¢alisanlardir(X=2,7515). Buna gore H3f; hipotezi kabul edilmistir. Kisisel
diizenleme alt boyutunun mezuniyet durumuna gore anlamli farklilik gosterdigi
(F=4,171; p<0,05) tespit edilmistir. Calisanlar arasinda kisisel diizenleme boyutunun
algis1 acisindan iiniversite mezunu olanlar ile ilkokul-ilkdgretim/ortaokul ve lise
mezunlari arasinda anlamli bir farklilik vardir. Buna gore calisanlar arasinda en yiiksek
kisisel diizenleme algisina sahip olanlar tiniversite mezunlaridir(X=3,6939). En diisiik
kisisel diizenleme algisina sahip olanlar ise ilkdgretim/ortaokul mezunu
calisanlardir(X=3,1581). Buna gére H3fs hipotezi kabul edilmistir. Ice yansitilan
diizenleme alt boyutunun mezuniyet durumuna gore anlamli farklilik gosterdigi
(F=4,368; p<0,05) tespit edilmistir. Calisanlar arasinda ige yansitilan diizenleme
boyutunun algisi agisindan {iniversite mezunu olanlar ile ilkokul-ilkégretim/ortaokul
mezunlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir. Buna gore ¢aliganlar arasinda en yiiksek
ice yansitilan diizenleme algisina sahip olanlar {iniversite mezunlaridir(X=4,0306). En
disiik kisisel diizenleme algisina sahip olanlar ise ilkokul —mezunu
calisanlardir(X=3,4818). Buradaki farkliliklar LSD testi yapilarak ortaya ¢ikartilmistir.
Buna gore H3fs hipotezi kabul edilmistir. Ayrica motive olmama (F=1,875; p>0,05),
digsal diizenleme-sosyal (F=1,911; p>0,05) alt boyut puanlarinin mezuniyet durumuna
gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Dolayisiyla H3f,, H3f4 hipotezleri
reddedilmistir.
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Tekstil sektoriinde calisanlarin ¢ok boyutlu is motivasyonu oOlgegi ve alt
boyutlarina goére algilarinin aylik {icrete gore farklilasip farklilasmadigir tek yonli
varyans analizi (ANOVA) testi ile incelenmistir (Tablo 65).

Tablo 65. Cok Boyutlu is Motivasyonu Puanlarimin Aylik Ucrete Gore Karsilastiriimasi

Alt Boyut Ayhk n X SS F p Post
Ucret Hoc
(LSD)
Asgari 291 1,8401 0,72793
Motive Olmama Ucret *
2880- 117 1,9145 0,99727 0,461 0,631
4000°
4001 ve 1,7926 0,83572
. 3 45
iizeri
Asgari 291 2,7783 1,09573
I¢sel Motivasyon Ucret * 1-2
2880- 117 3,0726 1,08926 5,748 0,003 1-3**
4000°
4001 ve 3,3000 1,05205
. 3 45
iizeri
Asgari 291 2,6531 1,03880
Dissal Diizenleme- | Ucret
Sosyal 2880- 2,6467 0,99259 0,068 0,934
2 117
4000
4001 ve 2,5926 0,87585
.3 45
tizeri
Asgari 291 3,1508 0,99411
Kisisel Diizenleme” | Ucret 1-2"
2880- 117 3,4017 0,93417 3,961 0,020 1-3**
40007
4001 ve 3,4963 0,94981
. 3 45
tizeri
Asgari 291 3,5543 0,99167
Ice Yansitilan Ucret *
Diizenleme 2880- 3,6068 1,06639 1,439 0,239
2 117
4000
4001 ve 3,8333 0,91079
. 3 45
iizeri
Asgari 291 2,7383 0,60287
is Ucret *
MOTiIVASYONU 2880- 2,8652 0,61811 2,768 0,64
2 117
4000
4001 ve 2,9162 0,46032
. 3 45
lizeri

Tablo 65’teki ANOVA testi sonucuna gore ¢cok boyutlu is motivasyonu algisi
aylik tcrete gore anlamli bir farklihik géstermemektedir (F=2,768; p>0,05).
Dolayistyla H3g; hipotezi reddedilmistir. Ayrica motive olmama (F=0,461; p>0,05),
digsal diizenleme-sosyal (F=0,068; p>0,05), igce yansitilan diizenleme (F=1,439;
p>0,05) alt boyut puanlarinin aylik iicrete gore anlamli farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Dolayisiyla H3g2, H3g4, H3gs hipotezleri reddedilmistir. Cok boyutlu is

motivasyonun alt boyutlarindan i¢sel motivasyonun ise aylik gelire gore anlamli
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farklilik gosterdigi (F=5,748; p<0,05) tespit edilmistir. Asgari licret ile c¢alisanlarin
igsel motivasyona iligkin algis1 diger aylik kazanci olanlara gore farkli yani daha
diisiiktiir (X=2,7783). lgsel motivasyon algisi en yiiksek olan grup ise aylik geliri
4001 ve tizeri olan ¢alisanlardir (X=3,30). Yine kisisel diizenleme algisina yonelik de
aylik gelire gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F=3,961; p<0,05). Asgari iicret
ile calisanlarin kisisel diizenleme algis1 diger aylik kazanci olanlara gore farkli yani
daha disiiktiir (X=3,1508). Kisisel diizenleme algisi en yiiksek olan grup ise aylik
geliri 4001 ve tizeri olan ¢alisanlardir (X=3,4963). Buradaki farkliliklar LSD testi
yapilarak ortaya ¢ikartilmistir. Buna gére H3gs, H3gs hipotezleri kabul edilmistir.
Tablo 66.Hipotez Testi Sonuclar:

Hipotezler Sonug

H1: Tekstil ¢alisanlarinin algiladiklart is giivencesine iliskin memnuniyet diizeyleri Kabul
arttik¢a, cok boyutlu is motivasyonlari da artar.

H1la:Tekstil ¢alisanlarinin algiladiklart is giivencesine iligkin memnuniyet diizeyleri Kabul
arttik¢a, ¢ok boyutlu is motivasyon alt boyutu olan motive olamama diizeyleri de azalir.

H1b:Tekstil ¢alisanlarmin algiladiklart is gilivencesine iliskin memnuniyet diizeyleri Kabul
arttik¢a, cok boyutlu is motivasyon alt boyutu olan igsel motivasyon diizeyleri de artar.

H1lc:Tekstil ¢aliganlarinin algiladiklart is giivencesine iliskin memnuniyet diizeyleri Ret
arttik¢a, ¢cok boyutlu is motivasyon alt boyutu olan dissal diizenleme-sosyal diizeyleri de
artar.

H1d:Tekstil ¢alisanlarimin algiladiklar1 is giivencesine iliskin memnuniyet diizeyleri Kabul
arttik¢a, cok boyutlu is motivasyon alt boyutu olan kisisel diizenleme diizeyleri de artar.

Hle:Tekstil ¢aliganlarinin algiladiklart is giivencesine iliskin memnuniyet diizeyleri Kabul
arttik¢a, gok boyutlu is motivasyon alt boyutu olan ig¢e yansitilan diizenleme diizeyleri de
artar.

H2a: Tekstil calisanlarinin algiladiklari is giivencesine iliskin memnuniyet diizeyleri yasa Ret
gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H2b: Tekstil ¢aliganlarinin algiladiklart is giivencesine iligkin memnuniyet diizeyleri Ret
cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H2c: Tekstil ¢alisanlarimin algiladiklart is giivencesine iliskin memnuniyet diizeyleri Ret
medeni duruma gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H2d: Tekstil ¢alisanlarinin algiladiklari ig gilivencesine iligkin memnuniyet diizeyleri Ret
mesleki kideme gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H2e: Tekstil ¢alisanlarinin algiladiklar: is gilivencesine iliskin memnuniyet diizeyleri Ret
isyeri kidemine gore anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.
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H2f: Tekstil ¢alisanlarinin algiladiklart ig giivencesine iligkin memnuniyet diizeyleri Ret
mezuniyet durumuna gére anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H2g: Tekstil ¢alisanlarinin algiladiklar1 is gilivencesine iliskin memnuniyet diizeyleri Kabul
aylik gelir durumuna gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3a;: Tekstil ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyon algi diizeyleri yasa gore anlaml Ret
diizeyde farklilagmaktadir.

H3a,:Tekstil ¢alisanlarimin motive olmama algi diizeyleri yasa gore anlaml diizeyde Ret
farklilagmaktadir.

H3a;:Tekstil ¢aligsanlarinin igsel motivasyon algi diizeyleri yasa gore anlamli diizeyde Ret
farklilagmaktadir.

H3a,:Tekstil ¢alisanlarinin digsal diizenleme-sosyal algi diizeyleri yasa gore anlamli Ret
diizeyde farklilagsmaktadir.

H3as:Tekstil ¢alisanlarinin kisisel diizenleme algi diizeyleri yasa gore anlamli diizeyde Ret
farklilagmaktadir.

H3ag:Tekstil galisanlarmin ice yansitilan diizenleme algi diizeyleri yasa gore anlamli Ret
diizeyde farklilagmaktadir.

H3b,: Tekstil calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyon alg1 diizeyleri cinsiyete gore Ret
anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

H3b,: Tekstil ¢alisanlarinin motive olmama algi diizeyleri cinsiyete gore anlaml diizeyde Ret
farklilagsmaktadir.

H3bj: Tekstil calisanlarinin igsel motivasyon algi diizeyleri cinsiyete gore anlamli Ret
diizeyde farklilagmaktadir.

H3b,: Tekstil ¢alisanlarinin digsal diizenleme-sosyal algi diizeyleri cinsiyete gore anlamli Ret
diizeyde farklilagsmaktadir.

H3bs: Tekstil ¢alisanlarmin kisisel diizenleme algi diizeyleri cinsiyete gore anlamli Ret
diizeyde farklilagmaktadir.

H3bg: Tekstil ¢alisanlarinin ige yansitilan diizenleme algi diizeyleri cinsiyete gore anlamli Ret
diizeyde farklilagsmaktadir.

H3c;: Tekstil ¢alisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyon algi diizeyleri medeni duruma Ret
gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3c,: Tekstil ¢alisanlarinin motive olmama algi diizeyleri medeni duruma gore anlamli Ret
diizeyde farklilagsmaktadir.

H3cs: Tekstil galisanlarinin igsel motivasyon algi diizeyleri medeni duruma gore anlamli Ret
diizeyde farklilasmaktadir.

H3c,: Tekstil ¢alisanlarinin digsal diizenleme-sosyal algi diizeyleri medeni duruma gore Ret

anlaml diizeyde farklilagmaktadir
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H3cs:Tekstil ¢alisanlarinin kisisel diizenleme alg1 diizeyleri medeni duruma goére anlamli
diizeyde farklilagmaktadir.

Ret

H3cg: Tekstil calisanlarinin ige yansitilan diizenleme alg1 diizeyleri medeni duruma gore Ret
anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

H3d;: Tekstil galiganlarimin ¢ok boyutlu is motivasyon algi diizeyleri mesleki kideme Ret
gore anlaml diizeyde farklilasmaktadir.

H3d,: Tekstil ¢aliganlarinin motive olmama alg1 diizeyleri mesleki kideme gore anlaml Ret
diizeyde farklilagmaktadir.

H3ds: Tekstil ¢aliganlarinin igsel motivasyon algi diizeyleri mesleki kideme gore anlaml Ret
diizeyde farklilagmaktadir.

H3d,: Tekstil calisanlarmin digsal diizenleme-sosyal algi diizeyleri mesleki kideme gore Ret
anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

H3ds: Tekstil ¢alisanlarinin kisisel diizenleme algi diizeyleri mesleki kideme gore Ret
anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

H3dg: Tekstil ¢alisanlarinin i¢e yansitilan diizenleme algi diizeyleri mesleki kideme gére Ret
anlamli diizeyde farklilagmaktadir

H3e,: Tekstil ¢alisanlariin ¢ok boyutlu is motivasyon algi diizeyleri isyeri kidemine Ret
gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3e,: Tekstil galisanlarinin motive olmama alg: diizeyleri igyeri kidemine gore anlamli Kabul
diizeyde farklilagsmaktadir.

H3es: Tekstil ¢alisanlarinin i¢sel motivasyon algi diizeyleri isyeri kidemine gore anlamli Ret
diizeyde farklilagmaktadir.

H3e,: Tekstil calisanlarinin digsal diizenleme-sosyal algt diizeyleri igyeri kidemine gore Ret
anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3es: Tekstil ¢alisanlarinin kisisel diizenleme alg1 diizeyleri igyeri kidemine gore anlamli Ret
diizeyde farklilagmaktadir.

H3es: Tekstil ¢aliganlarnin ige yansitilan diizenleme algi diizeyleri isyeri kidemine gore Kabul
anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3f;: Tekstil calisanlarimin ¢ok boyutlu is motivasyon algi diizeyleri mezuniyet Kabul
durumuna gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

H3f,: Tekstil ¢alisanlarinin motive olmama algi diizeyleri mezuniyet durumuna goére Ret
anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3f3: Tekstil ¢alisanlarimin igsel motivasyon algi diizeyleri mezuniyet durumuna goére Kabul
anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

H3f,: Tekstil ¢alisanlarinin dissal diizenleme-sosyal algi diizeyleri mezuniyet durumuna Ret

gore anlaml diizeyde farklilasmaktadir
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H3fs: Tekstil ¢alisanlarinin kisisel diizenleme algi diizeyleri mezuniyet durumuna goére
anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

Kabul

H3fg: Tekstil ¢alisanlarinin ige yansitilan diizenleme algi diizeyleri mezuniyet durumuna Kabul
gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3g;: Tekstil calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyon algi diizeyleri aylik gelir Ret
durumuna gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

H3g,: Tekstil calisanlarinin motive olmama algi diizeyleri aylik gelir durumuna gore Ret
anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

H3gs: Tekstil ¢aligsanlarinin igsel motivasyon algi diizeyleri aylik gelir durumuna goére Kabul
anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

H3g,: Tekstil ¢calisanlarinin digsal diizenleme-sosyal alg: diizeyleri aylik gelir durumuna Ret
gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3gs: Tekstil ¢alisanlarinin kigisel diizenleme alg1 diizeyleri aylik gelir durumuna goére Kabul
anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H3ge: Tekstil calisanlarinin ige yansitilan diizenleme algi diizeyleri aylik gelir durumuna Ret

gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Tablo 66. Devam
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SONUC

Calisma hayatinda motivasyon, bireylerin is yapma isteklerini ifade etmektedir.
Motivasyon, duragan bir kavram degildir, hemen ortaya ¢ikmaz, dinamik bir siirectir.
Bir orgiit icin {tretim gergeklestirmek kadar calisanlarin doyumunu saglamak da
onemlidir. Calisanlarin  ihtiyaglari, Orgilitlerin  sunmus oldugu araclar ile
giderilebilmektedir. Isletmelerin amagclarina ulasabilmesi i¢in yoneticiler motivasyon
araclarini kullanarak ¢alisanlarin performansini, verimliligini ve ig tatminini artirmaya
calismaktadirlar. Bir  oOrgiitte  c¢alisanlarin  motivasyon siirecini  yOneticiler
belirlemektedirler. Bu maksatla yoneticiler 6ncelikle ¢alisanlar1 nasil motive edecegini
bilmelidirler. Yoneticilerin ¢alisan motivasyonunu artirabilmek i¢in kullanabilecegi
araglari, ¢alisan davranislarini yorumlayarak bulmasi gerekmektedir. Heyecan, korku,
mutluluk gibi ruhsal durumlar calisanlarin i motivasyonunu etkilemektedir. Motive
olmus bir ¢alisan yaptig1 isten memnuniyet duymakta, moralinin yiikselmesiyle, isine
ve calisgma arkadaslarina karsi olumlu bir tutum takinmaktadir (Kantar, 2008).
Calisanlarin yaptiklar1 ise konsantre olarak is yapma isteklerini artirmay1 saglayan
licret, statii, sayginlik, ¢alisma kosullar1 gibi digsal motivasyon araglarindan birisi de is
giivencesidir. Is¢inin isyerindeki calisma kosullarinin yasal yiikiimliikler nedeniyle
isveren tarafindan keyfi degistirilememesi, sozlesmesinin keyfi bir sekilde
feshedilememesi anlamina gelen is giivencesi, ¢alisanin verimliligine olumlu bir katki
sunmaktadir. Calisanlarin en biiyiik korkularindan birisi islerini kaybetmektir. Is
giivencesi olan bir calisan orgiitiine bagliligini arttirirken, kendisi ve gecindirmek
zorunda oldugu kisilerin gelecegine giivenle bakabilmektedir. Bir isletmede is
giivencesi  hiikiimlerinin  uygulanip uygulanmasi ayn1 zamanda c¢alisanlarin
motivasyonlarimni da ilgilendiren bir konudur.

Bu arastirmada “calisanlarin motivasyon diizeylerinde is giivencesi faktoriiniin
etkisi var mudwr” sorusu cevaplanmaya calisilmigtir. Denizli ili tekstil sektoriinde
faaliyet gosteren alti firmanin toplam 383 c¢alisanindan alinan verilerin istatiksel
analizler ile test edilmesi neticesinde, arastirmada “tekstil calisanlarinin algiladiklari
is giivencesine iliskin memnuniyet diizeyleri arttikca, cok boyutlu is
motivasyonlart da artar” seklinde kurulmus olan temel hipotezin dogrulandigi

anlasilmstir.
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Arastirma bulgularina gore is giivencesi memnuniyet algisinin ¢ok boyutlu is
motivasyonu algisi tizerinde pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir etki yarattigi
goriilmektedir. Baska bir ifadeyle tekstil ¢alisanlarinin is giivencesi algist arttikga
yaptiklar1 isteki motivasyonlar1 da artmaktadir. Ancak literatiirde is giivencesinin
motivasyona etkisini agiklayan bir arastirmaya rastlanilamamistir. Onder & Wasti’nin
(2002) arastirmasinda is glivencesi algisi ile i stresi arasinda gii¢lii ve anlamli bir
iligki tespit edilmistir. Dursun & Bayram (2013), Bursa il merkezinde 6zel sektor
calisanlar1 iizerinde yaptigi arastirmada is giivencesi algisinin g¢alisanlarin kaygi
diizeyine anlamli bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Boya ve digerleri (2008) 6zel
sektor hastane calisanlar1 iizerinde yaptig1 arastirmada calisanlarin is gilivencesi
algisinin kaygi ve depresyon diizeylerine anlamli bir etkide bulundugunu tespit
etmislerdir. Boya ve digerleri (2009) bir gemicilik firmasinda ¢alisan 125 calisanin is
giivencesizligi algist ile fiziksel ve zihinsel sikayetleri arasinda anlamli bir iliski
oldugunu tespit etmislerdir.

Arastirma bulgularina gore is glivencesi memnuniyet algisinin motive olmama
boyutu iizerinde negatif yonli ve zayif diizeyde anlamli bir etki yarattig
goriilmektedir. Buradan calisanlarin is glivencesi algilar arttik¢a yaptiklart ise yonelik
motivasyon eksikliklerinin azaldigi sonucuna ulagilmistir. Bir bagka regresyon
analizine gore is giivencesi memnuniyet algisinin igsel motivasyon boyutu iizerinde
pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir etki yarattigi goriilmektedir. Yani
calisanlarin ig giivencesi algilari arttikga yaptiklari ise yonelik ilgi ve keyifleri de
artmaktadir. Bulgularda is giivencesi memnuniyet algisinin kisisel diizenleme boyutu
tizerinde pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamhi bir sekilde etki yarattigi
goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore ¢alisanlarin is giivencesi algilar1 arttikga
yaptiklar igin kigisel gelisimlerine katki saglayacag diisiincesi de artmakta ve islerini
daha fazla benimsemektedirler. Arastirmanin diger bir bulgusunda, is giivencesi
memnuniyet algisinin i¢e yansitilan diizenleme boyutu iizerinde pozitif yonde ve zayif
diizeyde anlamli bir sekilde etki yarattigi gorilmektedir. Baska bir ifadeyle is
giivencesi algilar1 arttikga ¢alisanlarin 6z saygilar1  yiikselmekte, ¢evrelerinin
tepkilerinden korktuklar1 veya c¢ekindikleri i¢in islerinde c¢aba sarf etmektedirler.
Ancak calisanlarn is glivencesi memnuniyeti algisi ile cok boyutlu is motivasyonunun
dis diizenleme-sosyal alt boyutu arasinda istatiksel agidan anlamli bir etkiye

rastlanilamamistir.  Bu sonuca gore, ¢alisanlarin ¢evrelerinden onay alarak,
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elestirilerinden kacinarak veya saygi duyularak isini yaparken motive olmasinda is
giivencesi algisinin bir 6nemi olmadig1 sdylenebilir.

Aragtirmanin bir baska sonucu ise calisanlarin algiladiklar1 is glivencesi
memnuniyeti ile ig motivasyonlarinin bazi demografik degiskenlere gore de farklilik
gostermesidir. Arastirma bulgularina gore aylik gelir durumu degiskeni ile is
giivencesi memnuniyeti algisi arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Bulgulara
gore asgari icret ile ¢alisanlarin is glivencesi memnuniyetine iliskin algis1 aylik
kazanci yiiksek olanlara gére farkli yani onlardan daha diisiiktiir. s giivencesi
memnuniyet algist1 en yiksek olan grup aylik geliri 2880-4000 araligindaki
calisanlardir. Bu grupta yer alan ¢alisanlarin yeterli is giivencesine sahip olma inanci
yiiksektir. Aragtirma bulgularina gore drneklem grubunda en az kazanca sahip olan
asgari tcretlilerin i glivencesi algisinin diisiik olmasinin nedeni bu grupta yer alan
calisanlarin igsiz kalmanin olumsuz etkilerini ortadan kaldiracak fazla bir imkana sahip
olmamalar1 olabilir. Karacaoglu’nun (2015) arastirmasinda diisiik gelir grubunda yer
alanlarin is giivencesizligi algis1 daha yiiksektir.

Arastirma bulgularinda yas, cinsiyet, medeni durum, mesleki kidem, is yeri
kidemi ve mezuniyet durumu degiskenleri ile is giivencesi memnuniyet algis1 arasinda
anlamli bir farkliigin olmadig1 goriilmiistiir. Is giivencesi memnuniyet algisinin
cinsiyet degiskenine gore farklilasmamasi Dursun & Bayram (2013) ve Onder &
Wasti’nin (2002) c¢alismalar1 ile ortiisiirken, Derin & Ilkim (2017) ve Poyraz &
Kama’nin (2008) calismalar1 ile ¢elismektedir. Bu ¢alismalarda erkeklerin is giivencesi
algis1 kadinlardan yiiksek bulunmustur. Karacaoglu (2015) calismasinda is
giivencesizligi algisinin kadinlarda erkeklere gore daha fazla oldugunu tespit etmistir.
Onder & Wasti (2002) is giivencesi algis1 ile cinsiyet arasinda anlamli bir farkliligin
olmamasinda, orneklem igerisindeki kadinlarin erkeklere gore daha egitimli
olmalarmin arasgtirma bulgularmi etkilemis olabilecegi diislincesindedirler. Yine
arastirma bulgular1 ile ¢elisen Poyraz & Kama’nin (2008) calismasinda evli
katilimecilar bekar katilmcilar gore daha fazla is giivencesi algisina sahiptir.
Karacaoglu (2015) bekarlarin evli olanlara gore daha fazla is gilivencesizligi algisina
sahip olduklarin1 tespit etmistir. Dursun & Bayram (2013), 31-45 yas aras1 grupta yer
alanlarin en yiiksek is giivencesi algisina sahip oldugunu tespit ederken, Onder &
Wasti’nin (2002) arastirmasinda en yiiksek is glivencesine sahip olan grubu 45 yas ve

ustiindekiler olarak tespit etmistir. Poyraz & Kama’nin (2008) arastirmasina gore ise
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yas arttikca is glivencesi algis1 da artmaktadir. Karacaoglu (2015) arastirmasinda
genglerin daha ileriki yaslarda yer alanlara gére daha yiiksek is giivencesizligi algisina
sahip olduklarini tespit etmistir. Bu bulgular da arastirma bulgulari ile gelismektedir.
Dursun & Bayram (2013) yaptiklari arastirmada ¢alisanlarin egitim durumlari arttik¢a
i glivencesi algilarinin artmasina ragmen aradaki farkin istatiksel agidan anlamli
olmadigmi tespit etmistir. Karacaoglu’nun (2015) arastirmasma gore ilkégretim
mezunlarinin is gilivencesizligi algis1 daha yiiksek egitimlilere gore daha fazladir.
Arastirma bulgulan ile &rtiisen Onder & Wasti’nin (2002) calismasinda da egitim
diizeyi ile is giivencesi algisi arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Ayrica
Onder & Wasti (2002) kidem ile is giivencesi algis1 arasinda anlamli bir iliski tespit
edilemedigini bunun da arastirma verilerinin dagiliminda kidemli ¢alisan sayisinin
azhigindan kaynakli olabilecegini belirtmistirler. Arastirma bulgularinin literatiirdeki
diger bulgular ile farklilagmasinin nedeni olarak ulasilabilen 6rneklem sayisinin her ne
kadar bilimsel kriterlere uygun olsa da azligi ve bu 6rnekleme ait demografik
degiskenlerin dagilimindaki durumdan kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir.

Tekstil calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu ile onun alt boyutlarina
iliskin algis ile yas, cinsiyet, medeni durum ve mesleki kidem degiskenleri arasinda
anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistir.

Is yeri kidemi degiskeni ile motive olmama ile i¢e yansitilan diizenleme
boyutlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Isyerinde 1-5 yil aras1 kidemli
caliganlarin motive olmamaya iliskin algist diger kidem gruplarina dahil olanlara gére
farkli yani daha diisiiktiir. Motive olmama algis1 en yliksek olan grup ise isyerinde 15
yil ve lizeri kideme sahip olan calisanlardir. Bu bulgulara gore caliganlarin kidemi
arttikga yaptiklar ise yonelik motivasyon eksikliklerinin arttig1 goriilmektedir Bunun
nedeni kidemi daha az calisanlarin kendilerini daha ¢ok oOrgiite adamis olmalari,
orgiitsel aidiyet duygusunun daha gelismis olmasi diisiiniilebilir. isyerinde 1-5 yil arasi
kidemi olan calisanlarin ige yansitilan diizenleme boyutuna iliskin algis1 diger kidem
gruplarina dahil olanlara gére anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Ice yansitilan
diizenleme algis1 en yiiksek olan grup 1-5 y1l kideme sahip olan ¢alisanlardir. En diisiik
algiya sahip olan grup ise isyerinde 6-14 yil kidemi olan c¢alisanlardir. Diger bir
ifadeyle is yerindeki kidemi az olan calisanlarin 6z saygilart daha yiiksektir,

cevrelerinin tepkilerinden korktuklar1 veya ¢ekindikleri icin islerinde daha fazla caba
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sarf etmektedirler Bunun nedeni olarak isyerinde az kideme sahip olan ¢alisanlarin
orglite baglanmak ve orgiitte kalic1 olmak istemeleri gosterilebilir.

Is motivasyonu ile diger alt boyutlarma iliskin calisanlarin algist ile is yeri
kidemi arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Mezuniyet durumu ile is motivasyonu algisi, ig¢sel motivasyon, Kkisisel
diizenleme, ice yansitilan diizenleme boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmistiir. Calisanlar arasinda is motivasyonu ile belirtilen alt boyutlar agisindan
tiniversite mezunu olanlar ile ilkokul-ilkdgretim/ortaokul ve lise mezunlari arasinda
anlamli bir farklilik vardir. Buna gore c¢alisanlar arasinda en yiiksek is motivasyonuna
sahip olanlar liniversite mezunlaridir. Bu bulgulara gore {iniversite mezunu ¢alisanlar
yaptiklari isin heyecan verici olduguna ve islerini yaparken eglendiklerine daha fazla
inanmaktadir. Yine {iniversite mezunlar1 yaptiklart isin kendileri i¢in 6zel anlami
oldugunu ve kisisel degerleriyle uyumlu oldugunu diisiinmektedirler. Universite
mezunlarinin 6z saygilar1 daha yiiksektir, cevrelerinin tepkilerinden korktuklari veya
cekindikleri i¢in islerinde daha fazla caba sarf etmektedirler. Bu bulgularin nedeni
egitim diizeyi yiiksek calisanlarin igin igsizlik tehlikesinin daha az sorun teskil etmesi
nedeniyle kafalar1 daha rahat ¢alisiyor olmalarindan kaynaklanabilir.

Is motivasyonunun diger alt boyutlar1 olan motive olmama ile digsal
diizenleme-sosyal boyutuna iliskin c¢alisanlarin algisi ile mezuniyet durumu arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Calisanlarin aylik gelir diizeyleri ile i¢sel motivasyon ve kisisel diizenleme
boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Asgari Ttcret ile
calisanlarin igsel motivasyona iliskin algis1 ile kisisel diizenleme algis1 diger aylik
kazanci olanlara gére farkli yani daha diisiiktiir. Igsel motivasyon algisi ve kisisel
diizenleme algis1 en yiiksek olan grup ise aylik geliri 4001 ve {izeri olan ¢alisanlardir.
Bagka bir ifadeyle asgari ticret ile ¢alisanlarin yaptiklari isin heyecan verici olduguna
ve islerini yaparken eglendiklerine iliskin algilar1 ile yaptiklart isin  kisisel
gelisimlerine katki saglayacagi disiinceleri daha zayiftir. Bunun nedeni olarak
orneklem grubunda en az kazanca sahip olan asgari lcretliler i¢in {licret gibi dissal
motivasyon faktorlerinin daha 6nemli olmasi ile issiz kalmanin olumsuz etkilerini
ortadan kaldiracak fazla bir imkana sahip olmamalar1 gosterilebilir.

Calisanlarin is motivasyonu alg1 diizeyi ile diger alt boyutlara iligkin algi

diizeyleri aylik gelir durumuna gore anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir.
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Goksel & Ayan (2020), is motivasyonunun X ve Y kusaklar1 arasi
farklilasmasini incelemis, Y kusaginin kisisel diizenleme, igsel motivasyon ve ice
yansitilan diizenleme motivasyon diizeylerini X kusagina gore daha yiliksek bulmustur.
Digsal diizenleme ve motive olmama alt boyutlar1 ile X-Y kusaklar1 aras1 anlamli bir
iliskinin olmadigini tespit etmislerdir.

Arastirmada elde edilen bazi sonuglar literatiirdeki diger caligmalardan farklilik
tasimaktadir. Ozellikle cinsiyet, egitim diizeyi ve medeni durum gibi degiskenlerin is
giivencesi algis1 agisindan farkliligi bakimindan literatiirdeki genel kabul goérmiis
sonuglara ulagilamamis olmasinin nedeni, 6rneklem gruplarindaki verilerin dagilimdan
ve farkli zaman dilimlerinde bu ¢alismanin yapilmis olmasindan kaynakli olabilir. Bu
calisgmanin is gilivencesinin ¢alisan motivasyonuna etkisine iliskin teorik agidan
literatlire 6nemli bir katki sundugu ileri siiriilebilir. Aragtirmanin is giivencesi algisi ile
motivasyon algisinin ¢alisanlarin bazi demografik o6zellikleri ile anlamli bir iliskide
olmasi ve bu demografik 6zelliklerine gore farklilasabilecegi uygulama agisinda 6nem
tagimaktadir. Literatiirde tekstil sektoriinde hassas bir konu olarak algilanan is
giivencesi kavramina yonelik ¢ok smirli calisma yapilmig olmasi arastirma
bulgularmin literatlirli zenginlestirecegi, sektor isletmeleri ve calisanlarma katki
saglayacag diistintilmektedir.

Bu arastirma is giivencesi algisinin motivasyona diisiik seviyede de olsa (%2)
olumlu etki yaptigim1 gostermektedir. Motivasyondaki degisimin kalani iicret artisi,
ekonomik o6diil, bagimsiz calisma, gili¢ ve yetki, kararlara katilma, fiziksel sartlarin
degistirilmesi gibi degiskenlerden kaynaklanabilir. Bu etkinin diisiik seviyede kalmis
olmasi, bagimli c¢alisan olan katilimcilarin sorulara igsizlik ve gelecek kaygisi
cekincesi ile cevaplandirma ihtimali olabilir. Yine arastirma bulgularina gore
calisanlarin ise yonelik motivasyon eksikliklerini ifade eden motive olmama
durumunun disiik oldugu, is motivasyonunun temel kaynaginin ise ¢alisanlarin 6z
saygilarinmi ifade eden i¢ce yansitilan diizenleme alt boyutu oldugu sonucuna varilabilir.
Bu motivasyon alt boyutunun yiiksek ¢ikma nedeni ise tekstil calisanlarinin ¢alisma
hayatlarinda kendilerini ispatlamak ve basarili olmak hedefleri olabilir.

Aragtirmadan elde edilen bulgular tekstil sektorii agisindan sadece Denizli ili ile
siirlidir. Aragtirmadaki bir baska sinirhilik 2021 yili Temmuz ve Agustos aylarinda,
Covid-19 pandemi siirecine denk gelen bir zaman diliminde saha arastirmasinin

yapilmis olmasidir. Is giivencesi algisinin iilke ve isletme ekonomisindeki gelismelere
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paralel olarak zamanla degisebilmesi ihtimali nedeniyle yeni aragtirmalarin daha uzun
zaman araligina yayilarak saglikli neticeler alinmasi miimkiindiir. Arastirmadaki en
onemli kisit tek bir sektorde alti1 tekstil firmasinin evren olarak kabul edilmesi
olmustur. Evrendeki bu kisitin nedeni tekstil firmalarinin is giivencesi kavramina
kendileri agisindan hassas bir konu olarak yaklasmasi olabilir. Arastirma verilerinin
kolayda ornekleme teknigi ile bu alt1 firmadan elde edilmesi, bulgularin tim tekstil
sektorii icin genellestirilmesini smirlandirmaktadir. Is giivencesi algisinin motivasyona
etkisini belirleyebilmek igin farkli sektorlerde ya da tekstil sektdriinde onde gelen
Istanbul, Izmir, Ankara, Bursa, Gaziantep, Tekirdag, Kirklareli, Adana, Mersin,
Malatya ve Adiyaman gibi diger 6nemli sanayi kentlerimizde ve ayrica genis 6rneklem
gruplarinda yeni arastirmalarin yapilarak bulgularin desteklenmesi daha saglikli
sonuglar verebilecektir. Yeni yapilacak aragtirmalarda is glivencesi algisinin is stresi, is
memnuniyeti, ¢calisan saghgi, orgiitsel giiven, orglitsel baglilik, is tatmini, psikolojik
rahathik gibi kavramlarla iligkisinin benzer ve farkli sektorlerde, daha genis
orneklemlere uygulanmasi literatiire dnemli katkilarda bulunabilecektir.

Arastirma ile tekstil sektoriinde, is giivencesine sahip olan yani ¢alisma
iligkisine keyfi son verilemeyecegini bilen, igyerindeki gelecegine daha umutla
bakabilen ise en uygun kisileri segerek calistirmanin is gorenlerin motivasyonunu
yiikseltecegi ve dolayistyla orgilitsel verimliligi olumlu yonde etkileyecegi, bununla
birlikte kayit dis1 istthdamin azaltilmasini da saglayacagi icin hem insan kaynaklar
yonetimine hem de iilke ekonomisine olumlu katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

Arastirma sonuglarina gore is giivencesi algisinin motivasyonu etkiledigi
sonucu dikkate alindiginda;

e Motive olmus calisanin, isyerinde mutlu ve duyarli olacagi, is arkadaglar ile
orglitsel amaclar dogrultusunda biitiinlesecegi, zihinsel olarak rahat ¢alisacagi,

e Motivasyonun, isletme amaclari ile ¢alisanlarin amaclarini ortiistiirecegi,

e Isletmelerde bir ¢alisan1 motive eden durumun baska bir calisani motive
etmemesi miimkiin olabilmesi nedeniyle, calisan davraniglarini gézlemleyerek
ithtiyaglarin tespit edilmesi gerektigi,

e Ise ge¢ kalma, ise gitmeme, isten ayrilma gibi olumsuz is davranislarinimn
motivasyon ile ilgisi olabilecegi,

hususlart unutulmadan calisan motivasyonunu arttirabilmek adina is giivencesi olan

kisileri calistirmanin isletmelerin menfaatine olacagi bir gergektir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Degerli Katilimez;

Bu soru formu Karabiik Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Doktora programinda “Is
Giivencesi Algisinin Motivasyona Etkisi: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama” isimli doktora tezinde kullanilmak
tizere hazirlanmistir. Sizden ricamiz asagidaki ifadeleri gergegi yansitacak bir sekilde degerlendirmenizdir.
Arastirmamizda elde edilen veriler arastirmaci diginda kimse tarafindan goriilmeyecektir. Soru formunda kisisel
veya kurumsal higbir bilgi talep edilmemekte olup, veri ¢6ziimleme islemleri biter bitmez tiim formlar imha
edilecektir. Bu yiizden, litfen formun {izerine adiniz1 yazmayiniz. Yogun is temponuzda vakit ayirip arastirmaya
katki sagladiginiz icin tesekkiir eder, ¢aligmalarinizda kolayliklar dileriz.

Hiisnii Akin OZCAN
Karabiik Universitesi
Lisansiistii Egitim

Enstitlisii

Isletme Anabilim Dali
Doktora Ogrencisi

1.Cinsiyetiniz nedir?
Kadin [ Erkek
2.Medeni haliniz nedir?
Evli Bekar
3.Yas araliginiz nedir?
15-24 25-34 35-44 45-54 [155 ve tizeri
4. Statiiniiz nedir?
Calisan [) Yonetici

5.Sahip oldugunuz diploma derecesi nedir?

Okuma yazma bilmiyorum flkokul [Ikogretim / Ortaokul [] Lise
Universite-On Lisans Universite-Lisans Yiiksek Lisans-Doktora

6. Mesleginizi ka¢ yildir icra ediyorsunuz? ...............

7. Halen bulundugunuz isyerinde kac¢ yildir ¢calisiyorsunuz? ...............

8. Aylik ortalama iicret araliginiz nedir?

Asgari ticret ] 2880-4000 4001-5000 15001 ve tizeri
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iS GUVENCESI ENDEKSI OLCEGI

Bu kurulusta gelecekteki istthdam durumunuz nedir? Her bir ifadeye ne derece katildiginizi, sizce uygun olan

cevap segenegini isaretleyerek belirtiniz.

*{s giivencesi, is¢inin caligmaya basladiktan sonra ¢aligma kosullarinin isveren tarafindan keyfi degistirilememest,

i sozlesmesinin keyfi bir sekilde feshedilememesidir.

KESINLIKLE
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE

KATILIYORUM

1 | GELECEKTE BU KURULUSTA ISTIHDAM DURUMUMU

TAHMIN ETMEK ZORDUR.

2 | GELECEKTE BU KURULUSTA ISTIHDAM DURUMUM

SABITTIR.

3 | GELECEKTE BU KURULUSTA ISTIHDAM DURUMUM

MECHULDUR.

4 | GELECEKTE BU KURULUSTA ISIM HEMEN HEMEN

GARANTIDIR.

5 | GELECEKTE BU KURULUSTA ISIME DEVAM EDECEGIME

GUVENEBILIRIM.

6 | GELECEKTE BU KURULUSTA ISTIHDAMIM BELIRSIZDIR.

iS GUVENCESI MEMNUNIYETI OLCEGI

Kurulusunuzdaki is giivenceniz nasildir? Her bir ifadeye ne derece katildiginizi, sizce uygun olan cevap

segenegini isaretleyerek belirtiniz.

KESINLIKLE
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE
KATILIYORUM

1 | BUKURULUSTA YETERLI IS GUVENCEM VARDIR.

2 | BUKURULUSTA BU KADAR AZ iS GUVENCEM OLMASI
RAHATSIZ EDICIDIR.

3 | BUKURULUSTA MUKEMMEL IS GUVENCESINE SAHIBIM.

4 | BUKURULUSTA IS GUVENCEM STRESLIDIR.

5 | BUKURULUSTA IS GUVENCEM OLUMLUDUR.

6 | BUKURULUSTA IS GUVENCEM KABUL EDILEMEYECEK
KADAR AZDIR.
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COK BOYUTLU i$ MOTiVASYONU OLCEGI
Asagida bazi ifadeler verilmistir. Liitfen bu ifadeleri “Su anki isinizde neden ¢aba sarf ediyorsunuz?” sorusunu

diistinerek yanitlaymiz.

=

wdl| 5 s 2 w2
X @ - T _ID:
¥oll O N 5 ¥ 35
2z |8 |z |22
2| = < _ 27
G=|z |2 |5 |8E
ElE

Y Vv < v <
<| <

g g ¥ ¥

1 Zamanimi israf ettigimi diisiindiigiim i¢in isimde ¢aba sarf etmiyorum.

2 Ilging oldugu igin isimde gaba sarf ediyorum.

3 Caba sarf etmeye deger olmadigini disiindiigim i¢in isimde az caba
gosteriyorum.

4 Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

5 Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimi bilmiyorum.

6 Isimi yaparken eglendigim igin isimde caba sarf ediyorum.

7 Baskalarmim (amir, meslektas, aile vb.) onaymi almak i¢in isimde ¢aba sarf
ediyorum.

8 Isimde ¢aba sarf etmenin benim i¢in 6zel bir anlam var.

9 Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla saygi duymas: igin

isimde ¢aba sarf ediyorum.

10 Bu i, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

11 Bagkalarmim (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik elestirilerinden kaginmak
i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

12 Bu iste caba sarf etmenin kisisel olarak onemli oldugunu diisiindiigiim igin
isimde gaba gosteriyorum.

13 Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalar1 (isveren, amir vb.) beni
ekonomik olarak ddiillendirirler.

14 Isimde gaba sarf ederim aksi halde, kendimi kétii hissederim.

15 Isimde yeterince caba sarf edersem baskalar1 (isveren, amir vb.) bana daha
fazla is giivenligi saglarlar.

16 Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup hissederim.

17 Isimde yeterince gaba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim olur.

18 Isim, kendimle gurur duymami sagladig igin isimde caba sarf ediyorum.

19 Kendimi kanitlamak zorunda oldugum i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.
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Ek 2: Etik Kurulu Karar

T.C.
KARABUK UNIVERSITESI
nny SOSYALve BESERI BILIMLER ARASTIRMALARI ETIK KURULU
\RAJUK KARARLARI

Onivessies

TOPLANTI TARIHI : 04.03.2021
TOPLANTINO 1 202102

Karabltk Universitesi Sosyal ve Beseni Bilimler Arastirmalan Etik Kurulu toplanmig ve asagidaki karart almagtir.
Karar 10:
01/02/2021 tarihi Dr. Ogr, Uyesi Mehmet Murat TUNCBILEK “in Etik Kurul form ve ekleri gorigtida.
Karabik Cniversitesi Ogretim Uyesi Dr. Ogr. Oyesi Mehmet Murat TUNCBILEK dansgmanliginda
yiritilen “Is Glivencesi Algisinin Motivasyona Etkisi: Tekstil Sektiriinde Bir Uygulama” konulu

caligma Kapsarminda uygulanmak Qzere ekte sunulan gahismasinin etik kurallara uyguniudu oy bidigi ile
kabul edilmistir.

Sosyal ve
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