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OZET

ALGILANAN IS GUVENCESININ CALISAN PERFORMANSINA
ETKISi: AFYONKARAHISAR iLI DEVLET DEMIRYOLU CALISANLARI
UZERINE BiR ARASTIRMA

Siileyman CANDAN
AFYON KOCATEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
Subat, 2019
Damisman: Dr. Ogr. Uyesi Niliifer Yoriik KARAKILIC

Is Hukuku'nun en 6nemli konularindan birisini olusturan is giivencesi
kavrami, sosyal devlet anlayisinin gelismesiyle birlikte gilinlimiizde daha da 6nem
kazanmistir. Is giivencesi genel olarak iscinin isinin giivence altina almip, is
sOzlesmesinin keyfi fesihlere karsi korunmasi ve isverenin fesih hakkinin
sinirlanmasi, gecerli bir sebebe dayanmayan fesihlerin 6nlenmesini is glivencesi
olarak tanimlayabiliriz. Calisma yasaminda isletmelerin varliklarini  devam
ettirebilmesi, kalite ve verimin yiiksek olmasi ancak calisanlarin performanslarinin
artirllmasiyla miimkiin olmaktadir. Is stresdrleri bireyin, is giicii performansini
etkilemektedir. Calismanin  birinci  boliimiinde, is giivencesi kavrami, is
giivencesinden yararlanma kosullari, Is Kanunu'nun kapsami kavramlarina yer
verilmis, is giivencesi kavrami ayrintili bir bi¢imde ele alinip anlatilmaya
calisgtlmigtir. Calismanin ikinci boliimiinde, performans kavrami ve performans
yonetimi, performans degerleme yontemleri, performans degerleme siirecinde
yapilan hatalar, performans yonetim sisteminin kullanim alanlar ile ilgili bilgilere
yer verilmistir. Calismanm son kismi olan ficiincii bdliimde ise, Is Giivencesinin
Performansa etkisi lizerinde durularak Afyonkarahisar ili Devlet Demiryollart
Calisanlarindan olusan oOrneklemde is glivencesinin c¢aligsanlarin  performansi
tizerindeki etkileri arastirilmis ve c¢alisanin is giivencesi diizeyinin c¢alisanin

performansi iizerinde anlamhi bir etkisi oldugu saptanmistir. Arastirma verileri is



giivencesi bagimsiz degiskeni ile performans bagimli degiskeni arasinda istatistiksel

acidan anlamli iliskiler oldugunu ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Is Giivencesi, Performans, Isgoren Performans

Degerleme



ABSTRACT

THE IMPACT OF PERCEIVED BUSINES SAFETY ON THE
WORKER PERFORMANCE: A RESEARCH ON STATE RAILWAY
EMPLOYEES IN AFYONKARAHISAR

The concept of job security, which constitutes one of the most important
subjects of Labor Law, has become more important nowadays with the development
of social state understanding. In general, job security can be defined as securing the
employee's job, protecting the employment contract against arbitrary termination and
limiting the right of termination of the employer, and preventing the termination of
valid termination. The fact that enterprises can continue their existence in business
life and quality and efficiency is high is only possible by increasing the performance
of employees. Job stressors affect the individual's work performance. In the first part
of the study, the concepts of job security, the conditions of job security, the scope of
the Labor Law are included, the concept of job security has been studied and
explained in detail. In the second part of the study, performance concept and
performance management, performance evaluation methods, errors in performance
evaluation process, information about the use of performance management system
are included. In the third part, which is the last part of the study, the effect of Job
Assurance on Performance was investigated and the effects of job security on the
performance of employees were investigated in the sample of Afyonkarahisar State
Railways Employees. Research data revealed that there was a statistically significant
relationship between job security argument and performance dependent variable.

Keywords: Job Security, Performance, Employee Performance Appraisal
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GIRIS

Isini kaybetme kaygis1 kapitalist toplumlarda yaygin olarak goriilen
psikolojik bir olgudur. Is hukukunun en &nemli amaglarindan birisi is¢inin isine
stireklilik saglanmasi, gecim kaynagi olan gelirini kaybetme endisesinden uzak
tutularak gelecegine giiven duymasimin saglanmasidir. Is giivencesiyle ilgili olarak
gelismis tilkelerde is¢i ve igverenler arasindaki yasal iligkilerin sosyal diizeni rahatsiz
etmeyecek ve taraflar arasinda barisi saglayacak sekilde diizenlenebilmesi igin
tarihsel siire¢ incelendiginde devletin ¢alisma hayatina miidahalesi kac¢inilmaz hale
gelmistir. Calisma hayatina devletin midahalesi sonucunda, yasa koyucunun
igverenlere cezasal yaptirimlar ve sorumluluklar getiren ve zorunlu kurallar
uygulayan is mevzuati, isci ve isverenler arasindaki hukuki iligkilerin toplum
diizenini bozmamak ve taraflar arasinda baris1 saglamak igin ortaya cikmustir. Is
giivencesi gelismis iilke demokrasilerinde kanunla koruma altina alinmig ve bu

konuda gereken hassasiyet gosterilmektedir.

4773 sayil1 yasa iilkemiz de ilk olarak, is hukuku ve is glivencesine yonelik
15 Mart 2003 tarihinde yiirtirlige girmis ve kisa bir siire yiiriirliikte kaldiktan sonra,
baz1 degisikliklerle birlikte 10 Haziran 2003 tarihinde yiiriirliige giren 4857 sayili Is
Kanunu ile tamamen Tiirk Is Hukuku sisteminde yerini almistir. Isletmelerin
varliklarin1 devam ettirebilmesi, biiyliyebilmesi, gelisme gosterebilmesi ve kar
oranlarini ve verimliligi artirmak gibi isletme amaclarina erismelerinde ¢alisanlarinin
performans: etkili olmaktadir. Isletmeler de performans degerleme, bir personelin
performansinin degerlenmesinde kullanilan teknik olarak algilanmasini 6nlemek

amaciyla gelistirilen bir sistemdir.

Bu caligmada is giivencesinin ¢aligsanlarin performanslarini nasil etkilediginin
tespit edilmesi amaglanmis olup c¢alismanin birinci boliimiinde, is giivencesi
kavrami, 13 giivencesinden yararlanma kosullari, is kanunu'nun kapsami
kavramlarma yer verilmis, is giivencesi kavraminin detayli bir sekilde anlatilmasina
ozen gosterilmistir. Ikinci boliim de, performans kavrami ve performans ydnetimi,
performans degerleme yontemleri, performans degerleme siirecinde yapilan hatalar,
performans ydnetim sisteminin kullanim alanlar1 kavramlar1 ag¢iklanmistir. Ugiincii

boliim calismanin son kisminda ise, Is Giivencesinin Performansa etkisi iizerinde

1



durularak Afyonkarahisar ilinde Devlet Demiryollarindaki iggdrenler iizerinde veri
toplama yontemi olarak anket uygulama Ornegine yer verilmis ve is glivencesinin
calisanlarin performansi {izerindeki etkileri arastirilmis ve arastirmanin sonunda

bulgular degerlendirilip yorum getirilmistir.



BiRINCi BOLUM
1. iS GUVENCESI KAVRAMININ TANIMI

Is giivencesi, isinizin olmasini istediginiz siirece kalic1 oldugu bilgisi olarak
tanimlanir (Kraja, 2015: 19). Algilanan is giivencesi bir tanima goére de; galisanlarin
islerinin  stirekliligine iliskin tehdit algilamalar1 olarak da ifade edilebilir
(Erlinghagen, 2008: 183). is giivencesizliginin bireyler ve orgiitler iizerindeki
etkisinin kisa ve uzun déneme gore degisiklik gosterdigi kabul edilmektedir (Sverke,
Hellgren, & Naswall, 2002: 244).

Bireysel Orgiitsel
Is Tutumlari Orgiitsel Tutumlar
Kisa Is Tatmini Orgiitsel Bagllik Dénem
Ise Baglilik Giiven
Saglik Isle Tlgili Davranislar
Uzun Fiziksel Saglik Performans Donem
Zihinsel Saglik Kurumdan Ayrilma
Niyeti

Kaynak: Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002:244
Sekil 1. s Giivencesizliginin Kisa ve Uzun Dénem Etkileri

Sekil-1'de goriildiigi lizere is glivencesizligi kisa donemde is tutumlari, is
tatmini, ise baghlik, orgiitsel tutumlar, orgiitsel baglilik ve giliven iizerinde etkili
olmakta iken, uzun donemde ise is gilivencesizligi kisilerin fiziksel ve zihinsel
sagliklarinin bozulmasimma neden olmakta iken Orgiitsel acgidan ise isle ilgili

davranislar, performans, kurumdan ayrilma ve niyetleri tizerinde etki gostermektedir.

Is hukukunda iscinin is giivencesinin yeterli diizeyde olmamas1 iscilere
taninan haklarin kagit {izerinde kalmasina sebep olmaktadir. Is¢i hakkini aramaya
kalkmas1 halinde, isveren s6zlesmesini kolayca feshedebilmekte, is¢i cogu zaman is
mahkemesinde dava acarak sadece bazi tazminatlar1 elde edebilmekte, fakat isini de

actig1 davadan dolay: kaybetmektedir (Sakar, 2010: 111).
3



BIREYSEL
FARKLILIKLAR

-Kontrol odag:
__-Tutuculuk -
-ise uyum
-Yetki egilimi
-Giivence ihtiyaci
is
GUVENCESIZLiGINE
YONELIKTEHDIT
{Caba *
-Isten ayrilmaya yénelik
¢gilim T
PLANLANMIS Degisimlere karsi direng T
ORGUTSEL
MESAJLAR OZNEL
TEHDITLER
BIREYE YONELIK ~ PLANLANMAMIS Y{—» ¥ >
NESNEL —— ORGUTSEL -Tehdidin
TEHDITLER FiKIRLER Siddeti
4 \ Sosyal Destek
SOYLENTI BAGIMLILIK v
T T_ AZALMIS
ORGUTSEL ETKi
MESLEKI EKONOMIK -Verimlilik
HAREKETLILIK GUVENCESIZLIK -isgiicii Devri
-Uyumluluk

Sekil 2. Greenhalg ve Rosennblatt’ 1n Is Giivencesizligi Modeli
Kaynak: Greenhalgh ve Rosenblatt , 1984: 441.

Greenhalgh ve Rosenblatt Sekil-2'de bulunan model ile is giivencesinin
karmasik yapisina ve ¢ok boyutlu olduguna dikkat ¢ekmistir. Tek boyutlu 6l¢eklerin
daha Onceki caligmalarda kullanilmasmin is giivencesinin ¢ok yonlii varliginin
gozden kacirildigin1 ortaya koymustur. Greenhalgh ve Rosenblatt (1984); isin
ozelliklerinin (licret, yiikselme olanaklari vb.) tehdit altinda algilanmasi ile isin
kendisinin tehdit altinda algilanmasi arasinda temel bir ayrim yapmistir (Onder &
Wasti, 2002: 27). Yasa koyucu, is giivencesi hiikiimlerine tabi is¢ilerin sozlesmesinin

feshini zorlastirarak, is¢i lehine ilave kosullar getirmistir. Bu diizenlemelerin kaynagi
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158 sayili ILO Sézlesmesi' dir (Ozcan, 2013: 135). Diinyanin birgok iilkesinde is
giivencesi ¢esitli sekillerde saglanmistir. Tiirkiye'nin kabul ettigi 158 sayili ILO
(International Labour Organization) Soézlesmesi is¢inin isten ¢ikarilabilmesi i¢in
gerekli bir sebebinin olmasi gerektigini belirtmektedir. Bu nedenler arasinda is¢inin
davranis bozuklugu veya isi yapacak yeteneginin bulunmamasi da olabilir, ileri
stiriilen nedenin gecerli olup olmadiginin saptanmasi igin is¢i yargiya basvurabilir

(Kog, 2000: 2).

Eski Is Kanununda yani 1475 sayilh Kanun da degisiklik yaparak isciye is
giivencesi saglamayr amaglayan 4773 sayili Kanun 15.08.2002'de yayimnlanmis,
15.03.2003'de yiiriirliige konmustur. En son 4857 sayih Is Kanunu ise 4773 ile
getirilen hiikiimlerde baz1 degisiklikler yapilarak biinyesine almistir (Sakar, 2010:
111). Bu degisikliklerle 22 May1s 2003 tarihinde yeni is kanununun 18, 19, 20 ve
21'inci maddelerinde diizenlenen 4857 sayili Is Kanunu ile kabul edilmistir. Yeni is
kanunu ile birlikte igverenin haksiz fesih ile is¢iyi ¢ikarmasi ve ig¢inin haklari

glivence altina alinmistir (Tiyek & Eryigit, 2013: 3).

158 sayilt ILO sozlesmesinin kabulii ile is¢inin isten ¢ikarilmasi icin gerekli
sebebin olmas1 gerektigi sarti, iscilerin gerekce gosterilmeden isten ¢ikarilmasinda
onleyici olmus ve Anayasamizdaki kanunlar, is¢ilerin haklarin1 korumak amaciyla
gelisen kosullara gore diizenlenmekle birlikte en son ¢ikarilan 4857 sayili Is Kanunu
ile getirilen yeni maddeler, is¢ilerin haklarin1 korumakla beraber is sézlesmelerinin

iptalini zorlastirmistir.

Is giivencesi giiniimiiz ¢alisma hayatinin énemli konularindan biridir. Diinya
genelinde toplumsal yasam ve ekonomik alanda goriilen Onemli degisimler,
kuruluglardaki daralma ve yeniden yapilanma, issizlik oranlari, is hayatindaki
esneklik uygulamalari, hizli degisim vb. faktorler ¢alisanlarin is giivencesi agisindan
onemli bir kaygi kaynagidir. Ote yandan, sik yasanan ekonomik krizler ve bu
krizlerin ¢aligsanlar iizerine yansimalar1 ve uluslararasi rekabet bu kaygilarin daha da
artmasina neden olmaktadir (Dursun & Bayram, 2013: 23). Giiniimiiz kosullarinda is
giivencesizliginin 6n plana ¢ikma nedeni kamu ve 0Ozel sektoriin kiiciilmeye
gitmeleri, yeniden yapilanma, orgiitsel degisim ve bununla birlikte gelen esnek

calisma diizenlemeleridir. Yasanan ekonomik krizler sonucunda kapanan is yerleri ve



isten ¢ikarmalarda artis olmus bununla birlikte bir ¢ok kisi issiz kalirken bir cogu da
isini kaybetme korkusu ile kars1i karsiya kalmistir. Is giivencesizliginin
derinlesmesinde etkili olan uygulamalar ise 6zellestirme ve tagseron uygulamalaridir.
Istihdam kosullarinda yasanan belirsizliklere calisanlarin tepki gdstermesiyle birlikte
bu tepkiler bireysel ve orgiitsel agidan sonuglar dogmasina neden olmus ve konunun

cok boyutlu bir nitelik kazanmasini saglamistir (Cakir, 2007: 117).
2. IS GUVENCESININ TARIHCESI
2.1. DUNYADA iS GUVENCESININ TARIHSEL GELISIiMI

18. yiizyilin sonlarinda Ingiltere'de ilk olarak ortaya cikan sanayi devrimi,
ekonomik ve sosyal hayati gii¢lii bir sekilde etkilemis ve diinyayr somiiren Biiyiik
Britanya Imparatorlugu sermaye birikimini diger elverisli kosullarla birlestirerek
sanayi devrimini gergeklestirmis ve diger bati iilkeleri de onu takip etmislerdir

(Sakar, 2010: 4).

Bu donemde calisma yasamina devletin miidahalesi olmadigi igin isciler
diisiik iicret, uzun calisma siirelerine ve agir calisma kosullar1 altinda calismak
zorunda kalmustir. Ozellikle kadin ve ¢ocuklarin da bu agir ¢alisma kosullarina
maruz kalmasi saglik sorunlarini ve toplumsal huzursuzluklarin artmasin da etkili
olmustur. Diger taraftan is¢inin igveren karsisinda zayif kalmasi, isgileri toplu
hareket etmeye ve aralarinda birleserek is¢i kuruluslari (sendikalar) olusturmaya
yoneltmistir. Boylece ilk sendika ve grev diisiincesi ortaya ¢ikmustir. Iscilerin baski
grubu olusturarak calisma sartlar1 lizerinde etkili olma cabalar1 iizerine devlet
calisma yasamma miidahale etmek zorunda kalmustir. Ilk baslarda yasaklayic
nitelikte olan bu miidahale, zaman i¢inde isciyi koruyucu ve taraflar arasindaki
iligkileri ~ diizenleyici hal almis ve boylelikle is hukukunun alt yapisi

gerceklestirilmistir (Alper & Kilkis, 2015: 6).

Avrupa birligi iilkelerinin bir¢oguna baktigimizda 158 sayili ILO
sOzlesmesini uygulamakta oldugunu daha ileri bir bigimde is giivencesinin saglandigi
goriilmektedir. Fakat bu iilkelerde hukuki acgidan is giivencesinin dayanaklar1 sadece
yasalar degildir. Cesitli bi¢imlerde saglanmistir is giivencesi, bu iligkiye baktigimiz
zaman llkelerin bazilarinda bireysel is s6zlesmeleriyle, bir kisminda geleneklerle,

toplu is sozlesmeleriyle, bazi iilkelerde yasalar ile bazilarinda igtihat hukuku ile
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diizenlenmistir. Ornegin, Hollanda ve Almanya Medeni Yasa ile is giivencesini
saglarken, ictihatlarn &nemli oldugu iilkeler Fransa, Ispanya, Portekiz, Isve¢ ve
Finlandiya'dir. Geleneklerin biraz etkisinin s6z konusu oldugu {ilkeler ise

Danimarka, Ingiltere, Isvec, Irlanda ve Ispanyadir (Kog, 2000: 2).
2.2. TURKIYE'DE iS GUVENCESININ TARIHSEL GELISIMI

Osmanli Imparatorlugu uzun bir dénem loncalar ile iiretim ve calisma
iliskilerini diizenlemistir. Calisma hayatina baktigimizda genellikle tezgah ve el
islerine dayanmasindan dolayi, sanayilesmenin c¢esitli nedenlerle baslayamamasi
yiiziinden Avrupa'da goriilen is¢i sinifinin ortaya ¢ikmasi ge¢ olmustur. Osmanli
Imparatorlugu'nda ¢alisma iliskileri ilk donemler 6rf ve adet kurallari gergevesinde
diizenlenirken, degisim Tanzimatla birlikte gerceklesmis yasal diizenlemelerin sayisi
artmistir. Donemle birlikte gerceklesen diizenlemeler sirasiyla Dilaver Pasa
Nizamnamesi (1865), Maadin Nizamnamesi (1869), Mecelle'nin ¢alisma iligkilerine
iligkin ilgili hikiimler (1877), 1909 tarihli Tatil-i Esgal Kanunu ve Cemiyetler
Kanunu bu donem kabul edilen yasal diizenlemelerin basinda gelir (Yenisey, 2013:

5).

Cumbhuriyet'in ilanindan sonra 6zel kanunlarin ¢ikarilisi ile esas gelisim
gerceklesmistir. Hafta tatili kanunu (1924), Borg¢lar Kanunu (1926), Umumi
Hifzissthha Kanunu (1930), 3008 sayili Is Kanunu (1936), Basmn Is Kanunu (1952)
ve Deniz s Kanunu (1954) bu anlamda ilk kanunlardir. Is hukuku agisindan bir
doniim noktasini1 1961 Anayasasi olusturmus ve ardindan bireysel is iliskileri toplu is
iliskilerini diizenleyen yeni kanunlar ¢ikarilmistir. 3008 sayili Is Kanunu'nun yerini
almak iizere ¢ikarilan 931 sayili Is Kanunu'nun usul yoniinden iptal edilmesi iizerine
01.09.1971 tarih ve 1475 sayili is kanunu ylirtirliige konmustur. Ancak zaman icinde
ekonomik ve sosyal gelismeler karsisinda yetersiz kalmasi ile, 10.06.2003 tarih ve
4857 sayili is kanunu ile bireysel is iligkileri yeniden diizenlenmistir. Bireysel is
hukuku alaninda genis bir is¢i kitlesini ilgilendiren 4857 sayili kanun disinda,
gazeteciler icin 5953 sayili Basmn Is Kanunu, deniz tasimacihiginda ¢alisanlar icin
854 sayili Deniz Is Kanunu bulunmaktadir. Is kanunlarinin kapsam dis1 biraktigi
isciler ve is kanunlarindaki bosluklar i¢in yararlanilan Borglar Kannunu'nun yerini de

6098 sayili Tirk Borg¢lar Kanunu almistir. Giinlimiizde toplu is iliskileri ise 6356



sayili sendikalar ve toplu is sozlesmesi kanunu, 4688 sayili kamu gorevlileri

sendikalar1 kanunu ile diizenlenmis bulunmaktadir (Alper & Kilkis, 2015: 6-7).
3. IS GUVENCESINDEN YARARLANMA KOSULLARI

Is giivencesi hiikiimlerinden sdzlesmesi feshedilen her is¢inin yararlanmasi
mimkiin degildir; ancak is giivencesi hiikiimlerinden yararlanma imkani1 bulunan
isciler bu konuda dava agabilirler veya 6zel hakeme gidebilirler (Narmanlioglu,
2012:494). Toplu is sozlesmesi yapilmasi sirasinda uyusmazlik g¢ikmasi halinde
greve gitmeden Once arabuluculuk asamasindan gecilmesi  zorunludur.
Arabuluculukta bir tgilincii kisi devreye girerek taraflarin anlagsmaya varmalarina
calisir. Taraflar prosediiriin sonunda anlagma saglayamaz ise greve gidebilirler (Sur,
2017: 384-385). Asagida is giivencesi hiikiimlerinden yararlanabilmek igin gerekli

olan kosullara yer verilmistir.

3.1. ISCININ IS SOZLESMESININ BELIRSIZ SURELiIi OLMASI VE
IS KANUNU KAPSAMINDA OLMASI

Is giivencesi hiikiimlerinden iscilerin yararlanabilmesi icin Is Kanunun 18.
maddesine gore belirsiz is sozlesmesi ile ¢alismast gerekir. Bu kosul 158 sayili ILO
(International Labour Organization) sozlesmesinde de (m.3) Ongorilmiistiir. 158
sayilt sozlesmenin 2. maddesine gore; birden fazla iist iiste yapilan sozlesmeler
baslangigtan itibaren belirsiz siireli kabul edilir (Is K. m. 11/II). Bu durumda olan
iscilerin is giivencesi hiikiimlerinden yararlanacag: aciktir. Ornek; Mevsimlik is
sozlesmeleri belirsiz siireli is sOzlesmesi olarak kabul edildikleri i¢in, 1is

glivencesinden yararlanacaktir (Senyen- Kaplan, 2017: 250).

Is giivencesinden yararlanacak ve Is Kanunu kapsaminda sayilacak isgilerin
4857 sayili Is Kanunu kapsamina girip de yine ayni kanun tarafindan belirlenen
asagida ayrica inceleyecegimiz sartlar1 tasiyan isgiler olacagl kuskusuzdur. Normal
olarak diger is kanunlarina tabi olan isciler 1s gilivencesi hiikiimlerinden
yararlanamazlar. Bununla beraber is kanunu 6zel ve ayrik bir hiikiimle “Is Kanunun
18, 19, 20, 21 ve 29. maddesi” hiikiimlerinin kiyas yoluyla uygulanacagini
ongordiigiinden basin iscileri yani Basin Is Kanununa tabi gazetecilerin de is
giivencesi hiikiimlerinden yararlanacag ongordiigi (IsK. m.116/2) igin, giivence

hiikiimlerinin bu cercevede diisiiniilmesi gerekecektir. Bu nedenle Deniz Is
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Kanununa bagli gemi adamlari ile Borglar Kanunu kapsamindaki isgilerin is

giivencesi  hiikiimlerinden yararlanmalar1 miimkiin degildir (Narmanlioglu,

2012:495).

3.2. ISCININ CALISTIGI iSYERINDE EN AZ OTUZ iSCi
CALISIYOR OLMASI

Is Kanunun 18. maddesi “Feshin gegerli sebebe dayandirilmasi” bashigmi
tasiyan bu madde ayni zamanda is giivencesine iliskin hiikiimlerin kapsamini da
belirlemektedir. Bahsedilen maddenin 1. fikrasi uyarinca “Otuz veya daha fazla isgi
calistiran igyerlerinde en az alti aylik kidemi olan is¢inin belirsiz siireli is
sOzlesmesini fesheden isveren, iscinin yeterliliginden veya davraniglarindan
isletmenin, isyerinin veya igin gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe
dayanmak zorundadir”. Ayni maddenin 4. fikrasina gore de “Isverenin ayni is
kolunda birden fazla is kolunun bulunmasi halinde ¢alisan is¢i sayisi, bu igyerlerinde
calisan toplam isci sayisina gore belirlenir”. Yirmi dokuz veya daha az is¢i ¢aligtiran

isyerlerindeki is¢iler goriildiigii gibi is giivencesi hiikiimlerinin disinda kalmaktadir

(Siizek, 2013: 562).
3.3. ISCININ ISYERINDE EN AZ ALTI AY KIDEMININ OLMASI

Iscilerin is giivencesi hiikiimlerinden yararlanabilmeleri igin otuz ve daha
fazla kisinin ¢alistig1 isyerinde ¢alismis olmalarina degil en az alt1 aylik kidemlerinin
olmasina bakilir. Nitekim alt1 aylik kidem siiresinin altindaki is¢iler is giivencesinin
kendilerine sagladigir hak ve menfaatlerden yararlanamaz. Nitekim iilkemizde kayit
dis1 istthdam oranlarina bakildiginda bir hayli biiylik olmasindan dolayi, kayit dist
calisan is¢ilerin kidem siiresinin hesaplanmasi konusu biiyiik 6nem arz etmektedir.
Zira ig¢inin kayitl olarak ¢alistigi durumda Sosyal Giivenlik Kurumuna verilen aylik
prim ve hizmet belgelerinden sigortalinin ne kadar siire ile g¢alistiklar1 kolaylikla
saptanabilirken, kayit dis1 calisanlarin ger¢ek kidem siiresinin saptanmasi bir takim
karmagik durumlar1 da ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durumda isciler kayit disi1 olarak
calistigini iddia ettikleri donemlerdeki ¢aligsmalarini ya idari yolla (Sosyal Giivenlik
Kurumunun denetim ve kontrolle yetkili memurlar1 tarafindan yapilan

arastirma,sorusturma ve incelemeleri ile) ya da yetkili mahkemede acacaklar1 hizmet



tespit davasi ile ispat etmeleri gerekecektir. Nitekim bu da siirecin uzamasina neden
olacaktir (Lale, 2010: 219).

3.4. ISCININ ISVEREN VEKILI OLMAMASI

Glinlimiizde igletmelerin ve is hacminin biiylimesi sonucu igverenin isletmeye
ait islerin biitiinlinli bizzat idare etmesi ve izlemesi miimkiin olmamaktadir.Bazen
hukuki nedenler veya saglik nedenleriyle bu islerini hi¢ yapamamaktadirlar. Isveren
tiizel kisi ise, mutlaka bir vekil tayin edilmesi gerekmektedir. Iste isveren vekili bu
durumlarda igveren nam ve hesabina isi ylriiten, esas igvereni temsil eden kimsedir.
Is Kanunun 2. maddesinin 3. fikrasinda,"Isveren adina hareket eden ve isin, isyerinin
ve isletmenin yonetiminde goérev alan kimselere igveren vekili denir” denilmektedir

(Andag, 2008: 51).

Yasa "isveren vekillerini is glivencesi kapsami disinda birakmis", isveren
vekilligi incelendiginde tiim isletmeyi yonlendiren ve yoneten igveren temsilcisi ve
yardimcilart (6rnegin sirketin genel miidiirii ve yardimcilari) ile tim isyerinin ige
alinmasindan ve yonetiminden sorumlu olan ve is¢iyi isten ¢ikarma ve gorevden
alma yetkisine sahip kisiler isveren vekilleridir. Burada dikkat edilmesi gereken
onemli bir nokta bulunmaktadir, isveren vekillerinin is giivencesi kapsami disinda
tutulabilmeleri i¢in, mutlaka is¢iyi ise alma ve isten ¢ikarma yetkisine sahip olmalari
gerekir. Dolayisiyla, isyerinin biitiiniinii yoneten bir igsveren vekili (6rnegin bir
bankanin sube midiirii), isci alma ve c¢ikarma yetkisine sahip degilse, is

giivencesinden yararlanabilir (Akin, 2013: 106).

3.5. IS SOZLESMESININ GECERLI NEDENE DAYANILMADAN
VEYA GECERLI NEDEN OLSA DA USULUNE UYULMADAN
FESHEDILMIS OLMASI

Is sézlesmesinin sona ermesinde goriilen en ¢ok durum taraflarin yani isci ve
isverenin is sdzlesmesini fesih etmesi durumlaridir. Is¢inin fesihe karsi korunmasi
yalnizca igveren tarafindan yapilan fesihlerde s6z konusu olmaktadir (Caglar, 2010:
42). 1s Sozlesmesi esasinda iki sekilde sona ermektedir belirli siireli s6zlesme icin
sirenin sona ermesi, belirsiz siireli s6zlesme i¢in ise, s6zlesmenin bildirimli fesih
yoluyla sona erdirilebilmesidir. Fakat, olumsuz durumlar olustugunda, is

sozlesmesinin derhal sonlandirilmasi1 gerekmektedir. Belirli siire i¢in de olsa
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sozlesme siirdiriilebilmesi  katlanilmaz bir duruma gelebilir. Nitekim bdyle
durumlarda, siire sonuna kadar beklenmesinin ya da karsi tarafa bir mehil

taninmasinin geregi ve yarar1 yoktur (Kurt, 2010: 235).

4857 Sayili Is Kanununda is giivencesi ile ilgili olarak getirilen diizenlemede
“fesih sebebinin acik ve kesin bir sekilde belirtme zorunlulugu”, yazili olarak
yapilacak bildirimde isin sona erdirilis sebebinin “gecerli bir nedene dayanmasi”
gerektigi belirtilmistir (Is Kanunu, Md. 18/1, 19/1). Gegerli bir neden olarak ise
calisanin isinde yeterliligi, davraniglar1 ve isin gereklerine dayandirilmistir. Nitekim
bu diizenleme ile amaglanan igverenin ¢alisanlarini keyfi olarak isten ¢ikarmasinin
engellenmesidir. Ancak bu diizenlemede isveren igin gegerli sebep teskil eden
isletme, igyeri veya is gereklerine iligskin olarak ise son verebilme olanagi taniyan ve
Kanun’un gerekcesinde belirtilen nedenler, is glivencesizliginin yasal nedenleri
olarak da degerlendirilebilecek niteliktedir. Buna gore, isyeri disindan kaynaklanan
nedenler, talep ve siparis azalmasi, sirim ve satis firsatlarinda azalma, enerji
sikintis, tilkedeki ekonomik kriz, piyasadaki genel durgunluk, hammadde sikintisi,
dis pazar kayb1 v.b. nedenlerdir. Isyeri icinde ise, yeni ¢alisma yontemlerinin veya
yapisal degisikliklerin uygulanmasi, yeni teknolojilerin uygulanmasi, isyerinin
daraltilmas1 (kiiclilme), bagka bir isverene yaptirilmasi veya bazi is tiirlerinin
kaldirilmas1 v.b. nedenlerle galisanlarin igine son verilebilecektir. Fark edildigi gibi
esasen 1is giivencesizligini artiran ekonomik ve Orgiitsel nedenler yasal

diizenlemelerde de yerini bulmaktadir (Cakir, 2007: 128).
4. IS KANUNU'NUN KAPSAMI

Is Kanunun hiikiimleri bu "kanun kapsamina giren is iliskisi taraflarina, bu
iliskinin s6z konusu oldugu is yerlerine ve isveren vekillerine uygulanir". Kimlerin Is
Kanununun uygulama alanina girecegini kanun bazi hallerde calisanlarin sifatlarini
(sporcular, rehabilite edilenler gibi) gbz oniline almak diger durumlarda ise yapilan
faaliyetin tlirlinii ya da 6zel durumunu esas almak suretiyle belirleme yoluna

gitmistir (Narmanlhoglu, 2012: 77).
4.1. IS KANUNU KAPSAMINA GIREN iSLER

Is Kanunu'nun 1. maddesinde, "bu kanunun smrl istisnalar disinda tiim
igyerlerine, bu igyerlerinin igverenleri ile isveren vekillerine ve is¢ilerine faaliyet
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konularia bakilmaksizin uygulanir" hiikkmii agik¢a diizenlenmistir. Buna gore, isin
sanayi, ticaret veya tarim sektoriinde olmasi ya da egitim, bankacilik, otelcilik gibi
hizmetler sektoriinden sayilmasi, kanunun uygulanmasi agisindan farklilik
gostermeyecektir. Burada énemli olan igyerinin, isin ve kisilerin kanun kapsaminda
olmasidir. Kanunun uygulama alani disinda birakilan bir baska ifade ile istisna
tutulan isler ve is iligkileri ise, isin niteligi ve ¢alisma kosullar1 agisindan 6zellikler
barindirmaktadir. Bu tiir isler icin varsa 0zel kanunlar1 yoksa Tirk Borglar

Kanunu'nun ilgili hiikiimleri uygulanacaktir (Alper & Kilkis, 2015: 18).
4.2. 1S KANUNU KAPSAMI DISINDA KALAN iSLER

Is sdzlesmesine gore ¢alisanlar disinda kalan, istisna, vekalet, adi sirket gibi
sozlesmelerine gore calisanlar ile devlet memurlar1 ve bagmsiz calisanlar Is
Kanunu'nun kapsami disindadir. Is Kanunu'nun "istisnalar" bashigmi tasiyan 4.
maddesi kapsam disinda birakilan isleri belirlemektedir. Maddede kapsam disi
birakilan isler once belirtilmis fakat daha sonra bu islerin bir kism1 tekrar kapsam
icine alinmistir. Yani istisnaya istisna getirilerek olduk¢a karmasik bir bigimde

diizenlenmistir (Sakar, 2016: 55).
4.2.1. Deniz ve Hava Tasima Isleri

Denizlerde, gollerde ve akarsularda yapilan deniz tasima islerinde kural
olarak Is Kanunu hiikiimleri uygulanmaz (Is K. m. 4-a; D. Is K. m.1/I). Deniz tasima
islerinin Is Kanunu kapsamina dahil edilmemesinin nedeni, bu islerin 6zelliklerinden
dolay1 6zel bir ¢alisma diizeni gerektirmesi ve bunlara Is Kanundaki bir¢ok hiikmiin
uygulanmasinin miimkiin olmayigidir (Siizek, 2013: 210). Bu islerde is s6zlesmesi ile
calisan gemi adamlar1 ve isverenlerine 6zel kanun olan Deniz Is Kanunu hiikiimleri
uygulanir. Buna karsilik kiyilarda, liman ve iskelelerde gemilerden karaya ve
karadan gemilere yapilan yiikleme ve bosaltma isleri ile denizlerde ¢alisan su
iiriinleri iireticileriyle ilgili isler (balik¢ilik gibi) Is Kanunu kapsami i¢ine almmistir

(Alper & Kilkis, 2015: 18-19).

Benzer bicimde, hava tasima isleri de kural olarak Is Kanunu'nun kapsami
disinda birakilmigtir. Kapsam disinda birakilinlar ugus personeli, ¢alisan pilotlar ve

hostesler hakkinda bir Is Kanunu cikarilmamistir (Senyen- Kaplan, 2017: 54).
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"Ancak havaciligin biitiin yer tesislerinde yiiriitiilen isler Iy Kanunu'nun kapsaminda

birakilmistir" (IK m.4, 11.b).
4.2.2. Tarim ve Orman Isyerleri

Is Kanunun 4. maddesi 1. fikrasiin b bendine gore " 50 den az is¢i ¢alistiran
(50 dahil) tarim ve orman islerinin yapildig1 igyerlerinde veya isletmelerinde" bu
yasa hiikiimleri uygulanmaz. Dolayisi ile en az 51 is¢i ¢alistiran tarim ve orman isleri
Is Kanunu kapsamina alinmistir. 50 den az isci calistiran tarim is yerleri her ne kadar
Is Kanunu kapsami disinda tutulsalar da, is Kanunun 113. maddesinde " Bu Kanunun
4 iincli maddesinin birinci fikrasinin (b) ve (I) bentlerinde sayilan is yerlerinde
calisan ig¢iler hakkinda 32, 35, 37, 38 inci madde hiikiimleri uygulanir" hilkmiinden
dolay1 yasanin, {icretin 6denmesine (m. 32), iicretin sakli kismmna (m. 35), iicret
hesap pusulasina (m. 37), iicret kesme cezasina (m. 38) iliskin hiikiimlerinden bu

isciler de yararlanirlar (Stizek, 2013: 212).
4.2.3. Evlerde Yapilan El Sanati islerinde Cahsanlar

Bir ailenin {iyeleri ve ticlincli dereceye kadar (ligiincii derece dahil) hisimlari
arasinda digsaridan bagka bir kisi katilmayarak yapilan islerde calisanlar, Is
Kanunu'nun kapsami disinda birakilmistir (Senyen- Kaplan, 2017: 55). Bu istisna
hakli kabul edilebilir ¢linkii gercekten bu tiir islerde, aileden birisini isveren,
digerlerini is¢i saymak ve Is Kanunu hiikiimlerini uygulamaya calismak anlamsiz

olacaktir (Sakar, 2016: 56).
4.2.4. Ev Hizmetlerinde Calisanlar

Yemek, temizlik, {itii, ¢ocuk bakimi gibi ev hizmetlerinde galisan ve asgibasi,
giindelik¢i, miirebbiye olarak adlandirilan kisiler Is Kanunu kapsami disinda
birakilmistir. Bu tiirdeki islerde ¢alisanlara Is Kanunu hiikiimleri uygulanmaz. Bu
kisiler Bor¢lar Kanunu'nun hizmet sézlesmesine iligskin hiikiimlerine tabi tutulmustur
(Alper & Kilkis, 2015: 20). Nitekim bu tiir islerde ¢alisanlar sigortali olduklar1 halde
ticretle ve siirekli ¢aligsalar bile 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik

Sigortas1 Kanunu'na Is Kanunundan yararlanamazlar (Sakar, 2010: 34).
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4.2.5. Ciraklar

Ciraklar ciraklik sozlesmesi ile calistiklarindan dolayr is sOzlesmesi ile
calismadiklarindan is¢i olmayip Is Kanunu'na tabi degillerdir. Fakat ciraklar is
sagligr ve gilivenligi agisindan isyerinde isgilerle ayni risklere maruzdur. Kanun
koyucu bu nedenle ciraklari is saghig ve giivenligi agisindan Is Kanunu kapsamina
almistir (IK m.4, £.1/f). Ancak ciraklar is saghg1 ve giivenligi disindaki alanlarda
3308 sayili Mesleki Egitim Kanunu ve Borglar Kanunu'nun hiikiimlerine tabidir
(Yenisey, 2013: 16).

4.2.6. Sporcular

Bir spor kuliibiine baglh olarak faaliyette bulunan profesyonel sporcular bir
licret karsiiginda is sozlesmesi ile caligsalar da Is Kanunu'nun kapsami disinda
birakilmislardir (IK m.4, f.1/g). Sadece sporcular kapsam diginda birakildigindan
Yargitay Is Kanunu'nun uygulama alanina antrenérlerin girdigi yoniinde karar
vermistir ( Yarg 9. HD, 18.12.2003, 19877/20178). Spor kuliibiinde is s6zlesmesiyle
calisan antrendr, masor, teknik direktor ve malzemeci Is Kanunu kapsamina
dahildirler (Sakar, 2010: 35). Profesyonel sporcular Is Kanunu kapsami disinda
kalmalarina ragmen Borg¢lar Kanunu'nun hizmet sézlesmesine iligkin hiikiimlerine

tabi olarak calisirlar (Yenisey, 2013, s. 16).
4.2.7. Rehabilite Edilenler

Rehabilitasyon amaciyla yapilan ¢aligmalar hastalik veya kaza sonucu sakat
kalan kigilerin ise aligtirllmast bir is sozlesmesine dayanmamasina ragmen
rehabilitasyon merkezlerinde engellilerin yaptiklari ¢alismalarin Is Kanunu kapsami
disinda olduguna dair agik diizenleme getirilmistir (IK m.4, f.1/h). Sosyal ve
ekonomik hayata uyumlu hale getirmek saglik kurumlarinda, tedavi etmek, yeniden
15 gorebilme kabiliyeti kazandirmak amaciyla calistirilan hasta ve maluller, esasen

bir i s6zlesmesi bulunmadig i¢in is¢i sayilamazlar (Sakar, 2010: 35).
4.2.8. Esnaf ve Sanatkar Isyerleri

Sermaye ve beden giiclinii ortaya koyarak ¢alisan, kazanci tacir veya sanayici
diizeyinde olmayan kisiler, esnaf ve sanatkar olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla

avukat, mali miisavir gibi serbest meslek sahipleri bedenen caligmadiklar1 icin
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yanlarinda bir kisi bile ¢aligsa Is Kanunu kapsamna dahil olurken, terzi, ayakkabi
tamircisi, berber gibi kisiler bedenen caligmalari nedeniyle "esnaf ve sanatkar"
sayildig1 i¢in 3 ve daha az kisi ¢alisiyorsa kanun kapsami disinda kalacaklardir.
Bununla birlikte, bu tiir is yerlerinde Is Kanunu'mun; dicretin ddenmesine,
haczedilmesine, is¢iye licret hesap pusulasi verilmesine ve iicret kesintisi cezasina
iliskin 32, 35, 37 ve 38 maddelerinin uygulanacagi hilkkme baglanmistir. Fakat is
yerinde en az 4 kisi oldugu durumda tiim isciler Is Kanunu'ndan yararlanacaktir

(Alper & Kilkis, 2015: 21).
4.2.9. Basin Is Kanunu'nun Kapsam

Basin Mesleginde Calisanlarla Calistiranlar Arasindaki Miinasebetlerin
Tanzimi Hakkindaki 5953 sayili Basin Is Kanunu, Tiirkiye'de yaymlanan gazete,
dergi ve siirekli yayinlarda haber ve fotograf ajanslarinda her tiirli fikir ve sanat
islerinde ¢alisanlar ile bunlarin isverenleri hakkinda uygulanir. Basin Is Kanunu
kapsamima giren fikir ve sanat islerinde iicret karsiligi calisanlara gazeteci
denilmektedir (Bas. Isk. m.1). Diisiinsel veya sanatsal bir faaliyette bulunmayip,
gazete, dergi veya haber ajansinin idari, ticari veya teknik islerini yliriitenler, idare
yada personel miidiirleri, pazarlama, satis, muhasebe, ilan iglerinde goérev yapanlar,
gazetenin basimi ve dagitimi isinde calisanlar, sekreterler is akdiyle caligmalarina
karsin Basin Is Kanunun uygulama alam disindadirlar. Bu kisiler istisnalar arasinda
olmadig1 i¢in Is Kanununun kapsamu igindedirler. Basin is kanunu alaninda bir
bosluk bulundugu hallerde Bor¢lar Kanunu hiikiimleri uygulamaya konulur (Stizek,
2013: 220-221).

5. IS GUVENCESININ HUKUK ICINDEKI YERI

Calisanlarin is giivencesi ve ¢calisma haklar Tiirk Anayasasinda, Tiirk Borglar

Kanunu ve en son ¢ikarilan 4857 sayili Is Kanununda giivence altina alinmustir.
5.1. ANAYASADA iS GUVENCESI

En st hukuk normu olarak Anayasa'nin baglayiciligi ve stiinliigii prensibi
(md.11) karsisinda sonradan gelen kanuni kaynaklarin, anayasal hiikiimlere uygun
diizenlemeler getirmeleri zorunlulugu nedeniyle anayasal kaynak, baglayici, temel

kaynaktir. 1982 Anayasasinin 2. maddesinde ise, Tiirkiye Cumhuriyetinin sosyal bir
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hukuk devleti oldugu vurgusu calisma hayatinin devletin koruma alani altinda
oldugunu gosterir niteliktedir. Is Hukuku alaninda Anayasanin direktiflerine gore bir
diizenleme yaparken, bakis acisi, Anayasanin sosyal devlet bakis ac¢ist olmak
zorundadir. Denilebilir ki Is Hukukundaki her kanuni diizenleme, bu ekonomik
haklarla sosyal haklar arasinda sadece isgiler bakimindan degil, toplumun genel
faydasi acisindan belirli bir denge kurma g¢abasini yansitir (Mollamahmutoglu, 2008:
44- 45).

Tiirk Is Hukuku’ndaki yasal diizenlemelerin anayasal dayanaklari; "1982
Anayasa’sinin ¢alisma hakki ve 6devini diizenleyen 49. maddesi, ¢alisma sartlart ve
dinlenme hakkini diizenleyen 50. maddesi, sendika kurma hakkini diizenleyen 51.
maddesi, toplu is sozlesmesi grev hakki ve lokavti diizenleyen 53. ve 54. maddeleri

ile licrette adalet saglanmasini diizenleyen 55. maddesidir” (Kog, 2005: 63).

Anayasa’nin 49 vd. maddelerinde ¢alisma yasami ve is hukukuna iligskin
sosyal ve ekonomik haklar diizenlenmistir. Bu maddelerde temel olarak; (Taskent &
Oztiirk, 2015: 34-35).

e (Md. 49) Caligmanin herkesin hakki ve 6devi oldugu, devletin
calisanlarin  yasam diizeyini yiikseltmek, calisma Yyasamini
gelistirmek icin calisanlar1 koruyacagi, issizligi onlemeye elverisli
bir ekonomik ortam yaratmak ve calisma barisini saglamak igin

gerekli 6nlemlerin alinacag,

e (Md. 50) Kimsenin yasina, cinsiyetine ve giiciine uymayan islerde
calistirilamayacagi, kiigiikler, kadinlar ve bedeni ve ruhi yetersizligi
olanlarin ¢alisma kosullar1 bakimindan 6zel olarak korunacagi,

calisanlarin dinlenme haklarina sahip oldugu,

e (Md. 51) Calisanlarin ve isverenlerin Onceden izin almaksizin
sendikalar ve st kuruluslar kurabilecekleri, bunlara serbestce {iye
olup tiyelikten ayrilabilecekleri, is¢i niteligi tagimayan kamu

gorevlilerinin bu alandaki haklarinin yasayla diizenlenecegi,

e (Md. 53) isgilerin ve isverenlerin ekonomik ve sosyal durumlarini ve

calisma kosullarii diizenlemek amaciyla toplu is sdzlesmesi yapma
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hakkina sahip bulunduklari, kamu gorevlilerinin kuracaklar
sendikalar ve st kuruluslarin idare ile toplu goriisme

yapabilecekleri,

e (Md. 54) Iscilerin, toplu is sdzlesmesinin yapilmasi sirasinda
uyusmazlik c¢ikmasi halinde grev hakkina sahip bulunduklari,

isverenlerin lokavta basvurmasinin yasayla diizenlenecegi,

e (Md. 55) Calisanlarin yaptiklar1 ise uygun adaletli bir iicret elde
etmeleri i¢cin gerekli Onlemlerin alinacagi, asgari {icretin
belirlenmesinde ¢alisanlarin ge¢im kosullar1 ile iilkenin ekonomik

durumunun da g6z 6niinde bulundurulacag: hiikme baglanmaktadir.

Sendikal faaliyetler konusunda bazi sinirlamalar getiren; Anayasanin 52.
maddesi 4121 sayili yasayla 23.7.1995 tarihinde tiimiiyle yirtrliikten kaldirilmistir.
Sosyal haklara iligskin hiikiimler aslinda Anayasanin sadece ¢alisma yasamu ile ilgili
olanlardan ibaret olmadigini. Anayasada egitim ve 6grenim hakki (m. 42), saglik ve
¢evre hakki (m. 56), konut hakki (m. 57) gibi herkesi ilgilendiren diger sosyal haklar
da ilerisi i¢in diisinilmistiir (Serdan, 2011: 25-26).

Anayasa’daki bu diizenlemelerle ¢alisma hakki sadece soyut bir hak olarak
taninmamis, bu hakkin korunmasi igin devlete de gorevler ve sorumluluklar
verilmistir. Kisacasi, sosyal devlet anlayisinin bir geregi olarak, 1982 Anayasasi’nda
diizenlenen yukaridaki hiikiimler, is glivencesine yonelik onlemlerin alinmasinin

Ontiinii agmis ve bu konuda elverisli bir ortam olusturmustur.
5.2. BORCLAR KANUNU VE iS GUVENCESI

Is kanunlar1 Isvigre'den alinan Bor¢lar Kanununun isci ve isveren arasindaki
iligkileri diizenleme konusunda yetersiz kaldigi alanlar1 tamamlamak igin
¢ikarilmigtir. Borglar Kanunu g¢alisma iligkilerini diizenlemis fakat s6z konusu isci-
igveren iligkileri 1926 tarihli Bor¢lar Kanunu ile yeterli kalmamis ilerleyen yillarda
strastyla 1937 yilinda yiiriirliige giren 3008, 1971 tarihli 1475 ve bugiin yiiriirliikte

olan 4857 sayil1 Is Kanunu ile yeniden diizenlenmistir.

Tirk Borglar Kanunu'nun 432. maddesine gore belirsiz siireli hizmet

sOzlesmelerinin feshinden once diger tarafa bildirilmesi gerekir. Hizmet s6zlesmesi;
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bildirimin diger tarafa ulasmasindan baslayarak, hizmet siiresi bir yila kadar siirmiis
olan is¢i i¢in iki hafta sonra; bir yildan bes yila kadar siirmiis olan is¢i i¢in dort hafta

ve bes yildan fazla siirmiis is¢i i¢in alt1 hafta sonra sona erer (Taskent & Oztiirk,

2015: 149).

Tiirk Borglar Kanunun 433. maddesin de taraflar hizmet sézlesmesine iki ay1
asmak kosuluyla deneme siiresi koyabilirler ve bu siire i¢inde fesih siiresine uymak
zorunda olmaksizin hizmet sozlesmesini tazminatsiz feshedebilirler. Tiirk Borglar
Kanunun 435. maddesin de taraflardan biri hakli sebeplerle sézlesmeyi derhal
feshedebilir. Sozlesmeyi fesheden taraf fesih sebebini yazili olarak bildirmek

zorundadir (Taskent & Oztiirk, 2015: 149-150).
5.3. 4857 SAYILI IS KANUNU VE iS GUVENCESI

4857 sayili Is Kanunu is giivencesi sistemini getirmistir. Kanun’un 18-21.
maddelerinde is giivencesi hiikiimleri diizenlenmistir. Is s6zlesmesi feshinin gegerli
bir nedene dayandirilmasi, feshin usulii, itiraz1 ve gegersiz sebeple yapilan feshin
sonuclart bu maddelerde diizenlenmistir. Cumhuriyet déneminin dordiincii Is
Kanunu 4857 sayili Is Kanunu'dur. S6z konusu kanun, isverenin istedigi esneklik
ilkelerine ve oOzellikle de is¢i sektoriinlin ihtiyag duydugu yasal is giivencesine

dayanmaktadir (Caglar, 2010: 37).

Is giivencesi isyerinde iiretkenligi, iiretim kalitesini artirmaya ve calisma
barisini olusturmaya yardimei olur. Isci gergekten gegerli bir sebep olmaksizin isten
cikarilmayacagma dair giiven i¢inde calisirsa, bu gilivence isini olumlu ydnde
etkileyecegi i¢in daha huzurlu ve lretken olacaktir. Boylelikle, is¢i isletmesi ile

biitiinlesecek ve ¢alisma barisini olusturacaktir (Taskent, 1991: 219).

Nitekim 4857 sayilh Is Kanunu iscinin isverenin keyfi fesihlerine karsi
korunmas1 konusunda hiikiimler getirmistir. Basin Is Kanunu kendi kapsamindaki
isciler i¢in ayrica 6zel bir giivence getirmemis bu konuda Is Kanunu hiikiimlerinin
kiyasen uygulanacagmi belirtmistir. 4857 sayili Is Kanunu genel olarak sendikal
faaliyet giivencesi ile sendika temsilcilerinin giivencesi konusunda 4773 sayili

Kanunla getirilen giivenceye de dokunmamustir (Akyigit, 2007: 151).
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IKiNCi BOLUM
PERFORMANS KAVRAMI VE PERFORMANS DEGERLEME
1. PERFORMANS KAVRAMI

Bat1 kokenli bir kelime olan Performans kelimesi dilimize “yapma, icra etme,
ifa” kendi dilimize terciime edilmis ve basarmak, basar1 kavramlar1 ile

Ozdeslestirilmistir (Akcakaya, 2012: 173).

Performans, belirli bir faaliyette kisilerin hedefe ulasma derecesidir (Pugh,
1991: 7). Yine performans Pugh’a gore, Onceden belirlenen Olgiitleri gorev
cergevesinde karsilayacak bigimde, amacin gerceklestirilmesi ve gorevin yerine

getirilmesi yoniinde ortaya konan hizmet, diisiince veya maldir (Pugh, 1991: 7-8).

Performans, birey icin olusturulmus giinliik programlarla anlamli olan
amaglarin adim adim gerceklestirilmesi veya bir baska deyisle, 6nceden belirlenmis
standartlara ve goreve uygun davranislarin sergilenmesi ve beklenen hedeflere

ulagilmasidir (Canman, 1993: 7).

Bagka bir tanima gore performans, belirli bir siire araliginda g¢alisanin
tistlendigi gorevi yerine getirerek elde ettigi sonuglardir. Nitekim giizel sonuglarda,
personelin yiiksek bir performansa sahip oldugu iistlendigi gorev ve sorumluluklar
basariyla yerine getirdigi anlasilir. Olumsuz sonuglarda ise performans diizeyinin
diisiik oldugu veya is gorenin basarili olmadigi kabul edilir (Sehirli & Taskent, 2016:
155).

Giliniimlizde organizasyonlar performans kavramina, kiiresellesen rekabet
ortaminda varliklarini siirdlirebilmek i¢in daha fazla dikkat etmeye baslamislardir
(Turung, 2010: 253). Rekabette istiinliigin siirekli hale gelmesi, kesintisiz insan
kaynaginin gelistirilmesiyle korunabilmektedir. Devamli basaris1 i¢in Orgiitiin,
tiyelerinin  performanslarinin  degerlendirilmesine  ve  {istin  performans
gostermelerine baghdir. Caligmalarinin yeterince degerlendirilmesi, c¢alisanlarin
eksikliklerinin bilinmesi, yeteneklerinin yonetici tarafindan taninmasi performansi

etkileyen dzellikler arasindadir (Uner vd, 2008: 343).

19



Sekil 3. Performansin Anlami
DEGERLENDIRME
DUZEYI
— Toplumsal
L » Orgiitsel

—» Grup ya da

—» Bireysel
Uzun Orta  Kisg Objektit/ Sujektit/
vade vade vade PERFORMANSIN niceliksel niceliksel
Etkinlik ve etkenlik
Kalite
Verimlilik

ZAMAN Caligma yasaminin kalitesi OLCME
SURESI ' ' Yenilik ' YONTEMI

Karlilik ve biit¢elenebilirlik

—»-Ayni diizeyi koru
—»lyilestirme

—» Gelistirme

AMACI
Kaynak: Szilagyi, A.D. (1981), a.g.e., s. 39.

Performans, Sekil -3'de goriildiigli gibi, degerlendirme diizeyi, zaman siiresi,
amac ve Olgme yontemi agisindan goz oniinde bulundurulabilen ve ¢esitli boyutlar

igeren bir kavramdir.

Personelin performans: biiyiik 6lglide zihinsel yeteneklerine, inanglarina,
degerlerine ve kisisel Ozelliklerine bagli olmakla birlikte, aslinda bu faktorler ile
calisanlara bagli olmayan faktorlerin uyumunun bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Diger bir ifadeyle, personelin performansinin belirlenmesinde
bulundugu ¢evrede etkilidir. Dolayisiyla personelin performansini artirmak igin

kurumun amaglarini personel hedefleriyle uyumlu hale getirmeye dikkat edilmelidir.

20



Performans kavrami {i¢ sekilde; takimsal, orgiitsel ve bireysel agidan inceleyip

tanimlamak mimkiindiir (Aksoy, 2010: 6).
2. BIREYSEL PERFORMANSI OLUSTURAN UNSURLAR

Bireysel performans, calisanlarin nitelik ve kabiliyetlerine uygun olarak
kendileri i¢in belirlenen bir isi veya verilen bir gérevi zamaninda gergeklestirmesi
bireysel performans anlammna gelmektedir. Nitekim bir isletmede ¢alisan
performansi hakkinda konusabilmek ic¢in tanimlanmis bir isle kisinin kars1 karsiya
kalmasi, bu isin calisanin yetenek ve 6zelliklerine uygun olmasi ve calisanin isini ne

kadar bir siirede yapmasi konusunda bir standardin bulunmasi gerekir (Erdogan,
1991: 164).

Bu baglamda bireysel performans unsurlar1 orgiitsel, bireysel ve gevresel

olarak incelenmektedir.
2.1. ORGUTSEL UNSURLAR

Orgiitlerde performansi belirleyen organizasyonel faktorler, fiziksel kosullar
ve Orglitsel hedefler ve bunlardan dogabilecek veya ortaya cikabilecek her tiirlii
sorun ve calisanlarin ¢calisma kosullart ¢alisanlarin basar1 diizeyleri lizerinde olumlu
veya olumsuz etkilere sahiptir. Aymi faktorleri igeren is stresi kaynaklar1 da bireyi
dogrudan etkiler ya calisanin asir1 stres altinda c¢alismasina bagh olarak diisiik
performans gostermesine veya yeterli stres seviyesinde yiiksek performansla
calismasina neden olur. Orgiitsel ¢alisma ortaminda calisanlarin is performansini
etkileyen en yaygin engeller; isi gerceklestirmek icin gerekli olan arag ve gereg
eksikligi, isi kolaylastirmak icin yapilmayan is diizenlemeleri, yetenek ve
ozelliklerinin tizerinde calisanlardan basari beklenmesi, isbirligi eksikligi, otorite
eksikligi, isteki igbolimiiniin yanlis yapilmasi nedeniyle yasanilan zaman problemi

vb. seklinde siralanabilir (Giimiistekin & Oztemiz, 2005: 281).
2.2. BIREYSEL UNSURLAR

Bireyin kendi kisisel durumundan ve 6zelliklerinden kaynaklanan faktorler
bireyin performansini etkileyen bir baska boyutta yer alsa da, bu gruptaki temel

faktorler sosyo demografik ozellikler (egitim diizeyi, medeni durum, yas, cinsiyet),
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kiiltiirel yapi, bireyin iicret diizeyi beklentisi ve uzmanlik alani olarak belirtilebilir

(Akdemir, 2004: 16).

Bireysel ozelliklerin ¢oklugu, is performansina olumlu katkida bulunurken
bireylerin is performansini etkileyen bireysel 6zelliklerin 6nemi, igin yapisina gore

degismektedir (Giimiistekin & Oztemiz, 2005: 281).
2.3. CEVRESEL UNSURLAR

Cevresel etkenler ile galisanlarin performansini etkileyen aile, dernek, kuliip
gibi toplumsal faktorler, yasalar ve yonetmelikler gibi siyasal faktorler ve egitim, din
gibi kiiltirel faktorler, gelir daglimi ve gelir diizeyi gibi faktorlerin olusturdugu
ekonomik etkenlerin Dbiitiinii gevresel faktorleri olusturmakta ve ¢alisanlarin
performans: tizerinde etki gostermektedir. Cesitli hastaliklar ile ifade edilen bu
durum fizyolojik, koti aliskanliklar kazanma gibi davramigsal, zihinsel
fonksiyonlarin yitirilmesi gibi ruhsal, devamsizlik ve diisiik verimlilik, performans
kaybi, engellenme ve depresyon gibi orgiitsel sonuglar dogurmakla birlikte ayni
zamanda da stres yaratan bu faktorler ile galisanlarin performanslarini olumlu veya
olumsuz yonde etkileyen bu faktorler arasindaki iliskiden dolayr benzerlik
gostermektedir (Giimiistekin & Oztemiz, 2005: 281-282).

3. PERFORMANSI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin performanslarina etkileyen birgok etken bulunmaktadir. Moral ve
motivasyon, ddiiller ve cezalar, is sagligi ve giivenligi, yonetis sekli ve is ekibi gibi

durumlarin performansi etkiledigi soylenebilir (Celebi, 2017: 74).
3.1. MORAL VE MOTIVASYON

Yoneticilerin orgiit ¢alisanlarinin motivasyonlar ile ilgilenme mecburiyetleri
vardir. Yoneticilerin basarilari, calisma gruplarinin isletme hedefleri yoniinde
cabalamalari, bilgi, kabiliyet ve enerjilerini tam anlamiyla bu yonde sarf etmeleri ile
yakindan alakalidir. Daha baska bir ifadeyle motivasyon ile performans ¢ok yakin bir
iliski icerisindedir. Giidiilenmeyen ¢aligsanlarin performans gostermeleri ve verimlilik
saglamalar1 da zor olmaktadir. Kisilik farkliligindan dolayr dogal olarak bireyler ¢ok
farkli davraniglara sahiptirler. Farkli davranislara sahip olmalarinin degisik sebepleri

oldugu da sdylenebilir. Onemli olan bireylerin orgiitiin hedefleri, amaglar1
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dogrultusunda hareket etmeleridir. Diger bir ifadeyle her ¢alisanin motivasyonu
bireysel bir olgudur (Kogel, 2003: 632).

Motivasyon, calisan1 giidiileme ve isteklendirme olarak degerlendirilmekte,
davraniglarin baglatilmasina, yonlendirilmesine ve devam ettirilmesine olanak sunan
gii¢, enerji olarak ifade edilmektedir. Motivasyon, gereksinimler sonucunda ortaya
cikmakta, bireylerin yapacaklar1 islerde basarili olmalarim1 desteklemekte ve
calisanlarin is performanslarina dogrudan etki etmektedir (Kaplan, 2007: 4).

Motivasyon: Islerin saglikli bir sekilde yapilip yapilmamasi konusunda
calisanlarin davraniglar1 olarak tanimlanir. Tiim ¢alisanlarin davranislarinda bir istek
ve amagtan s6z etmek mimkiindiir. Caligsanlarin istek ve taleplerinin yerine
getirilmesi belirlenen hedeflere ulasmak icin énem arz etmektedir. Istek ve talepleri
yerine getirilmis ¢alisanlar, amaglarin1 veya orgiitiin amaglarini gergeklestirmek igin
biiyiik bir enerji ile ¢aba harcarlar (Giiney, 2012: 247).

Motivasyon; hareketleri, hedefler dogrultusunda yonlendiren ve faaliyete
geciren glictiir. Ertiirk motivasyonu soyle acgiklamaktadir; bireyleri belirli amaglar
dogrultusunda devamli harekete geciren, canlandiran ¢abalarin toplamidir (Ertiirk,
1995: 125). Motivasyon, belirli bir amaca yoneltilmis enerjik, aktif davranig seklinde
de tanimlanabilmektedir (Kaynak, 1996: 106). Gozlem ile tespit edilebilen bir sey
olmadig1 i¢in motivasyon, motivasyona etki eden faktorler sadece bireylerin
davraniglarinin sonuglariyla yorumlanabilmektedir. Calisanlarin motivasyonlarinin
gostergesi ortaya koyduklar1 davranislardir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin hal ve
hareketlerini iyi yorumlayip, onlar1 islerine motive edecek sekilde modeller ve
uygulamalar gelistirmeleri bireylerin performanslarinin istenilen seviyeye ulagsmasi
ve istenen seviyede kalmast icin Onemlidir. Calisanlarin performanslarinin
artmasinda, motive olmalarinin 6nemli bir katkisindan s6z edilebilir. Motivasyon
kavrami, calisanlarin yetenek, istek ve almis olduklar1 egitimleri dogrultusunda
belirli amaglar1 gergeklestirmek igin harekete gegmeleri seklinde tanimlanabilir.
Kurumlardaki motivasyon kavramim1 ise, ¢alisanlarin ihtiyag¢ duyduklar
gereksinimlerini tatmin edebilmeleri i¢in, onlara ortam saglamak, tesir ederek ve
onlar1 6zendirerek davranisa gecirme asamasi seklinde tanimlanabilir (Celebi, 2017:

76).
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3.2. ODUL VE CEZA YONTEMI

Odiil ve ceza, ¢alisanin morali ve motivasyonuyla yakin iliski sahibidir. Isbu
sebepten Otiirli 0diil-ceza yontemi iscilerin isletme igerisinde ortaya koyduklari
performansi etkilemektedir (Celebi, 2017: 76). Arastirmalara gore birey motivasyonu
icin iki ¢esit odiillendirme vardir. Bu odiiller ise fiziki veya ruhi miikafatlardir
(Basaran, 2008: 71). Manevi Odiiller, is¢ilerin sayisal olmayan tatminler
yasamalaridir. Somut 6diiller ise, sayisal olarak ifade edilebilen, mali miikafatlardir.
Iscilere 6denen biiyilk meblagdaki maaslar, primler v.s (Luecke, 2008: 129).
Bireyleri calismaya tesvik etmek ve kurumla bagmi giiclendirmek maksadiyla
basarili ¢calisanlara parasal kiymeti olan miikafatlar verilebilmektedir. Bu miikafatlar,
maddi igerikli 6diiller olabilecegi gibi, izin ve psikolojik saglik gibi maddi olmayan
odiiller de olabilir. Calistiklar1 sektdrde Oonemli bir bulus veya yenilik yapan
bireylerin odillendirilmesi, hem onlarin motivasyonlarin1 artiracak hem de diger
calisanlarin basarili olabilmek adina, ¢calismalarin1 daha gayretli bir sekilde ve iistiin

bir performansla siirdiirmelerini saglayacaktir (Celebi, 2017: 76-77).
3.3.iS SAGLIGI VE iS GUVENLIGIi

Calisanin sagligt acisindan gerekli olan tiim ¢abalar is sagligt iginde
degerlendirilir. Bununla beraber is saglig1 ve giivenliginden kasit daha ¢ok galisma
ortamlarinda halihazirda veya olmasi muhtemel sagliga dair risklerin ¢aliganin
saglhigi i¢in izale edilmesidir (Arict, 1999: 49-50).

Is saghg, kisinin is sartlar1 ve kullandig1 alet edevatlardan dogabilecek
risklerden temizlenmis ve en azindan bu risklerin en az seviyeye indirgendigi saglikli
bir caligma ortami konulmasi demektir. Calismaya dair risklerin azaltilmasi, tam
tersine fiziksel ve fikri avantajlarin arttirllmasi, ¢alisanin kendisine uyumlu
konumlarda calistirilmas1 Ozetle is saghgi calisma ve ¢alisan arasinda uyum

gerceklestirmeyi hedefler (Demircioglu & Centel, 2003: 153).

Calisma yasamindaki biitiin isgorenler, is sartlariin iktisadi, ruhi ve fiziki
acidan iyilestirilmesini istemektedirler. Is saghigi ve giivenligi giiniimiizde tasgidig
anlamin 6nemliligi tartisilmaz bir gergektir. Bu 6nemliligin dayanagi ise is¢inin
korunmaya alinmas1 ve emek siirecinde olabilecek en az yipranmayi yasamasidir

(Ozel, 2004: 13). Is sagh@ ve is giivenligi konusu, ¢alisanlarin hem isletmedeki
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islerini hem de isletme disindaki etkinliklerini kapsadigi i¢in ¢ok yonlii ¢aligmalari
gerektirmektedir. Konusu ve 0Olgek biiyiikliigii her ne olursa olsun {iretim
caligmalarinin oldugu tiim alanlarda saglik ve giivenlik caligmalarina her zaman
ihtiya¢ duyulmaktadir (Mucuk, 2005: 235).

Bireyler oncelikli olarak tercihlerini gerekli saglik ve giivenlik dnlemlerinin
alinmis oldugu orgiitlerden yana kullanirlar. Saglik ve gilivenlik imkanlarinin
saglanmasi, calisanlarda kendilerine deger verildigi duygusunun olusmasini da
saglayacaktir. Degerli oldugu algisim1 tasiyan bireylerin calistiklar1  sektore
bagliliklar1 artacak ve bu c¢alisanlar gorevlerini yiiksek performans sergileyerek
yerine getirecektir. Dolayisiyla is saghigt ve is gilivenligi, ¢alisanlarin
performanslara etkisi yiiksek olan bir etkendir. Calisanlarin yiiksek performans
sergileyebilmeleri, nitekim is sagliklarinin ve giivenliklerinin 6nemsenmesi ve
dikkate alinmasiyla yakindan iligkilidir (Celebi, 2017: 78).

3.4. YONETIM TARZI

Isletmelerin ydnetim tarzlar ile ydneticilerin ydnetim tarzlari, calisanlarin,
orgiitsel davraniglarinin olusmasinda, sekillenmesinde ve gelismesinde onemli bir
faktordiir. Isletmelerin yonetim tarzlarmin olusmasindan basta en {ist diizey
yoneticiler olmak {izere isletmelerin tiim ast diizey yoneticileri sorumludur. Yonetim
tarzi, isletmelerin biitliniiyle alakalidir, yonetim sekli, iislubu ise, biitlin yoneticilerin
tek tek bu yonetim tarzim1 kendilerine 6zgii uygulamalariyla iliskilidir (Basaran,
2008: 304).

Orgiitlerin fonksiyonel cevresinin diger yapi ve unsurlarma yon veren ve
onlart etkili kilan, Orgiitlerin yonetim sistemleridir. Sosyal gereksinimlerin,
gereksinimlerin bir kismini temin etmek i¢in daha once ortaya konmus hedefleri
hayata gecirecek gorev, sorumluluk ve rolleri yapmak i¢in bir araya getirilen giiglerin
yonlendirilmesi siireci yonetim olarak ifade edilmektedir. Farkli alt sistemlerin
birlesmesiyle ile yonetim olusmaktadir. Bu alt sistemler, ise yeni kisiler almak, alt
sistemleri es giidimlemek, orgiitlerin dis degisimlere ve artan rekabet kosullarina
karst uyumunu saglamak, Orgiitsel kararlar almak ve oOrgiitsel davranislari
degerlendirmek gibi fonksiyonlar1 yerine getirmekle sorumludur. Degisimlerin etkin
ve slirekli bir bicimde yasandig1 giiniimiiz isletmelerinde, bu degisimlerden etkilenen

ve bir anlamda bu degisimlere etki eden insan faktoriiniin isteklerine, ihtiyaglarina
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uygun yonetim isluplarinin, c¢alisan politikalarinin  olusturulmasi, isletmelerin
rekabet giliclinii artirmasinin yaninda, calisanlarin isletmeye olan bagliliklarinin
yiikselmesine ve s0z konusu c¢alisanlarin iistiin performans sergilemelerini de

saglayacaktir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2001: 266-267).
3.5. CALISMA ARKADASLARI

Bireyler, kendilerine daha iyi bir yasam olusturmak ve olusturduklar1 bu 1yi
yasami devam ettirebilmek i¢in, birlikte yasadiklar1 ve ¢evresindeki diger bireylerle
isbirligine giderek gii¢lerini bir araya toplar. Bu sayede ulasmak istedikleri hedeflere
daha kolay ulasirlar. Ekip ¢alismasinin hakim oldugu ortamlarda sosyal iliskilerin
ehemmiyeti daha da anlamli hale gelmektedir. Gruplarin basarisinda iiyelerinin
birbirleriyle kaynasmalari, uyum icerisinde olmalar1 6nemli bir yer tutmaktadir.
Calisanlarin psikolojik sosyolojik ihtiyaclarini teminde yardim edebilmesi adina
yonetici kadronun isletmedeki iliskilerini kuvvetlendirmeye doniik cabalar ortaya
koymasinin isgilerin, performanslart ve verimliliklerinin yiikselmesinde 6nemli bir
roliiniin bulundugu belirtilmektedir (Bozkurt & Bozkurt, 2008: 18).

Calisanlarin kisisel 6zelliklerinin olumlu yonlii olmasi, performanslarinin
artis QOstermesini saglayacaktir. Ancak her nitelik performans: aymi sekilde
etkilememektedir. Gergeklesecek amacin kalitesine ve islerin yapisina gore,
performansa etki eden bu bireysel niteliklerin agirliklar1 da  degisiklik
gosterebilmektedir. Calisanlarin orgiitlerini benimseyen bir kisilige sahip olmasi,
baskalarinin zayif ve eksik taraflarinin anlayisla karsilanmasini, sabir gosterilmesini
saglamaktadir. Bu kisilikteki bireylerin, bireysel iliskileri daha kuvvetli olmaktadir.
Orgiitlerde bdyle kisilige sahip bireylerin olmasi, drgiit iginde insan iligkilerinin
yogun oldugu bdliimlerde ¢alisan personellerin daha yliksek seviyede performans
gostermelerine  saglayacaktir. Calisanlarin  performanslarinin = pozitif yonde

degismesi, orgiite olan bagliliklarinin da artmasini saglayacaktir (Celebi, 2017: 80).
4. ORGUTLERDE PERFORMANS YONETIMI

Performans  yOnetimi, calisanlarin  gelistirilmesi, iicretlendirilmesi,
degerlendirilmesi ve derecelendirilmesi siirecinin altyapisini olusturan bir insan
kaynagi islevi olarak dar anlamda goriilmesine ragmen, performans yonetimi,

"Hedeflerle Yonetim" anlayist ile 6zdes ve calisanlarin ise odaklanmasi, adanmanin
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saglanmasi, yeteneklerinin gelistirilmesi i¢in amaglarin belirlenip bunlara ne oranda
ulagildiginin  6l¢iilmesidir (Barutgugil, 2002: 126). Performans yoOnetim Sistemi,
calisan ile performans ydneticisinin ortak bir plan yapmalar i¢in birlikte gelisme ve
amaglarini tartigmalarina bu amaglara ulagsmak igin ortam yaratmaktadir. Gelisme
planlar1, organizasyonun amaglarina ve ¢aliganin mesleki gelismesine birlikte katkida
bulunmalidir (Barutgugil, 2002: 125). Personel yonetim sistemi siire¢ dongiisii,
bireysel performans Olgme (degerlendirme), performans izleme ve koglugu,

performans planlama (hedef belirleme) siirecidir (Sahu, 2007: 1).

Belirlem

Sekil-4. Performans Yonetim Modeli/ Kaynak: Cummings ve Worley, 1997,
s.372.

Sekil-4'deki performans yonetim modeli icindeki kavramlar hakkindaki

bilgilere deginecek olursak;

-Hedef belirleme; yonetici ve isgorenler arasinda ortak olarak bireyin
calisma davranislart ve ¢iktilarinin tanimlanmasi bakimindan bir etkilesimi ortaya
koyar. Isgérenlerin calisma tasarimlarini giiclendirmede, uygun bir bicimde ¢alisma
sonuglarina yoneltmede, Orgiitiin stratejik amaclarina destek olur. Hedef belirleme,

belirli bir is veya calisma grubuyla ilgili goérev ve sorumluluklara 151k tutarken, is
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pratigi agisindan diisiiniildiigiinde bireyin hedeflerine odaklanir ve bireysel faydalar
ile ¢alismanin sonuglarina katkida bulunur. Hedefe yonelik faaliyetler, grubun
hedeflerine yonlendirilmesini kolaylastirir ve bireylerin ortak eylemlerinin ve genel
grup sonuglarinin gii¢lendirilmesine yol acar ve en popiiler alanlarindan birisi
amaglara gore yonetimdir. Hedef belirleme etkinlikleri, performansi en az ii¢ yoldan
etkiler. Ilk olarak, insanlarin diisiincelerini ve eylemlerini etkiler. Bu faaliyetleri
gerceklestirirken, hedeflere dogru olan davramisa odaklanir. Ikincisi, davranis
hedeflere yoneliktir ve insanlari, lizerinde anlasilan zor hedeflere ulasmaya motive
etmek i¢in ¢aba sarf edilir. Son olarak hedef belirleme faaliyeti ¢alisanlari, hedefleri
zor ama ulagilabilir oldugunda daha fazla g¢aba gostermeye yoOnlendirmektedir

(Helvaci, 2002: 158).

-Odiil sistemleri, ¢alisma sonuclarin1 pekistirme (giiclendirme) ve istenilen
davranislar1 ve ¢alismanin sonuglarinin pekistirilmesi ile ilgilidir. Odiil sistemleri, is
stratejisini uygulamada gerekli davranig tiirlerini ve belli bir ¢alisma tasarimini
odiille destekler. Odiil sistemleri de hedef belirlemede oldugu gibi birey ve gruplart

islerine, hedeflerine, amaglarina ve islevsellige yoneltebilir (Helvaci, 2002: 158).

-Performans degerlendirme, c¢esitli kuruluslarda karar verebilmek igin
siklikla uygulanan bir siirectir. Islemin sik kullanimu, siirecin dinamik ve siirekli bir
nitelik kazanmasina yol agmistir. Resmi ve sistematik degerlendirme calismalarina
ek olarak, informal ve sistematik olmayan degerlendirmeler Orgiitsel yasamin 6nemli
bir unsurudur. Bu tiir degerlendirmelerin sonuglari, birlikte ¢alisan karsilikli iliski ve
etkilesim icinde bulunan kisiler siirekli olarak birbirlerini degerlendirdiginde,
degerlendirmelerin sonuglari her zaman agik¢a belirtilmez. Bununla birlikte,
isletmelerde resmi ve sistematik bir degerlendirme yapildiginda, 6nceki gayri resmi
ve kisisel degerlendirmeler, degerlendirmenin sonuclarinda dogal olarak etkili
olacaktir. Calisan icin degerlendirme stireci bir siireklilik gostermektedir. Birincisi,
ise alim etabinda bir degerlendirmeye alinan kisi, sirkette belirli araliklarla ve belirli
amaglarla ¢alistig1 siire icinde yeniden ele alinacaktir. Ise alirken, kisi o anda sahip
oldugu bilgi, beceri, yetenekleri ve gelecekte kendisinden beklenen ozellikler
acisindan degerlendirilir. Daha sonraki degerlendirme asamalarinda kiginin isi

yaparken gosterdigi performansi incelenir. Bdylece kisinin mevcut konumu, gelisimi,
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kazanacag odiiller ve gelecekteki konumu bu ¢aligmalarin sonunda gelir (Uyargil,

2010: 209).

Wilson ve Western’e gore (2000; 384), hepimiz davranislari, kendimizi, diger
insanlari, sistemleri bilingli yada bilingsiz olarak nesnel ve 0&znel olarak
degerlendirmede bulunuruz. Performans degerlendirmesi sadece bireyin hedefleri
veya meslektaslariyla nasil kiyaslandigiyla ilgili degildir. Performans degerlemeleri;
bir 6nceki yila gore bireylerin performansini degerlendirir, bir sonraki yila iliskin
olarak neye ihtiya¢ duyulacagini dikkatlice yanitlar (Harrison ve Goulding, 1997;
277). Her zaman etkili olan performans degerlendirme goriismeleri igin sirasiyla,
gecmisle birlikte gelecege de bakilmali ve yoneticinin gelecekteki performans
hedeflerine personel ile birlikte belirleyip gelecekteki performans beklentilerini

personele acik bir sekilde agiklamasi ile meydana gelir. (Spinks vd., 1999; 96).

Performans degerlendirmedeki temel prensip, kisinin biitiin yonleriyle bir
biitlin olarak ele alinmasi, basarilarinin odiillendirilmesi ve eksikliklerinin ortadan
kaldirilmasini saglamaktir. Diger bir ifade ile basarisizliklardan hareket edip kisiyi
cezalandirmak degil, basarilardan hareket edip kisiyi odiillendirmektir (Yilmaz,

2006: 82).
5. PERFORMANS DEGERLEME KAVRAMI

Performans degerlemesi, isyerinde c¢alisanlarin basarilarinin, tutumlarinin,
davraniglarinin ve kisiliklerinin bir takim objektif dlgiitlere gore belirlenmesidir. Bir
baska agidan, Performans degerlendirmesi sadece ¢alisanin verimliligini 6lgmek i¢in
degil, bununla birlikte c¢alisanlarin basarisin1 bir biitlin olarak 6lgmek icin de
gecerlidir. Ayrica, performans degerleme insan kaynaklari yonetiminin etkin
yonetiminde temel taglarindan biridir. Bunlar; calisan se¢imi, motivasyon, iicret
yonetimi, egitim ve performans degerlemedir. Bu unsurlar arasindaki performans
degerlendirmesi digerlerinden daha Onemlidir. Buna ek olarak performans
degerlemek, parayi, iriinii, bina ve makineleri degerlemekten ¢ok daha zor
oldugundan, temelde performans degerlemesinin yer aldigi, yonetim ve Orgiit
degerlemesini dogru yapabilmek, yasam ve gelisme miicadelesi veren isletmelerin en
basta gelen sorunu olmaktadir. Performans degerlemesi, hem calisanlar hem de

isletmeler i¢in deger tagimaktadir. Ciinkii basarili bir ¢alisan emeginin karsiligimni
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gormek ister. Biitiin ¢calisma giiciinii ortaya koyarak calisan bir kisi, kaytaran ve ise
kars1 ilgisiz davranan kisiyi daha fazla deger verildigini goriirse, bu moral bozuklugu

ve ¢alisma isteksizligi meydana getirecektir (Yilmazer, 2013: 108).
Performans Degerlemenin Amaclar

Orgiitlerde organizasyon yapisi icerisinde, ¢alisanin verimlilige katkisi, yetki,
sorumluluk ve gorevleri belirlenirken, terfi, yer degistirme, Tlicret, ceza ve
odiillendirme, isten uzaklastirma, egitim ihtiyaci gibi konularda belirli donemlerde
kararlar alinmasi gerekir. Bu kararlarin alinmasinda objektif ve sistematik olarak elde
edilmis olan birtakim verilere ihtiya¢ duyulur. Bu veriler ise sadece performans
degerlemesi ile elde edilir (Unsalan & Simseker, 2006: 125).

Bu aciklamaya dayanarak performans degerlemenin amacglarini siralayacak

olursak; (Unsalan & Simseker, 2006: 125).
e (Calisanin eksik yonlerinin tespit edilmesini saglamak,

e Calisanin terfi, is degistirme vb. kararlarina esas olacak Olciit

saglanmasi,

e (Calisanlara verilecek iicret ve diger 6demelerin belirlenebilmesi icin

veri elde edilmesini saglamak,
e Ise alma siirecindeki etkinligin dl¢iilmesine yardimci olmak,
e (Calisanin egitim ihtiyacinin belirlenmesine katkida bulunmak,

e Is tasarimindaki yanlishklarin ortaya cikarilmasi olarak ifade

edilebilir.

Performans degerlemesinin baslica amaglarin1 yukarida deginildigi sekilde

stralamak mumkiindiir.
6. PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERI

Personel degerlemesi son derece Onemli bir tartismaya agik bir konudur.
Konunun 6nemi bir¢ok bilim adami ve uygulayicinin yeni degerleme yontemleri
aramasia yol agmistir. Bugiin, personeli degerlendirmek i¢in kullanilan birgok

yontemden s6z etmek miimkiindiir. Bu yontemlerin her biri, birbirlerinin olumsuz
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yonlerini ortadan kaldirmak i¢in gelistirilmistir. Ancak, tek ve miikemmel bir
personel degerleme yontemi hakkinda konugsmak miimkiin degildir. Her yontemin

avantajlar1 ve dezavantajlar1 vardir (Geylan, 1996: 150).

Performans degerlemede ¢esitli yontemler gelistirilmis genel olarak cagdas
(modern) ve Kklasik (geleneksel) yontemler olmak ftizere iki basglhk altinda
incelenmistir. Performans degerlendirmesinde cagdas ve geleneksel yontemler
arasindaki en biiyiik fark, degerlendirme yontemi ve degerlendiricidir (Uyargil,
1994: 36-37). Alt diizey c¢alisanlarin degerlendirilmesinde genellikle geleneksel
yontemler uygulanmakta iken Ust diizey yéneticilerin degerlendirilmesinde modern

yontemler uygulanmaktadir.
6.1. GELENEKSEL DEGERLEME YONTEMLERI

Orgiitiin 6zelliklerine gore klasik veya geleneksel degerleme ydntemlerinin
kullanim1 degismektedir. Calisanlarin ozellikleri, orgiit yapisi, konuya verilen 6nem
ve calisanlarin Ozellikleri performans degerleme yontemi segilirken belirleyici
faktorlerdir (Akdemir, 2009: 488). Geleneksel performans degerlendirme yontemleri
arasinda; siralama yontemi (basit siralama yontemi, puan verme yontemi Ve alternatif
siralama yontemi, zorunlu se¢im yontemi, ikili karsilastirma yontemi), zorunlu
dagilim yontemi, kontrol listesi yontemi (Normal kontrol listesi yontemi, grafik

derecelendirme yontemi ve kritik olay yontemi yer almaktadir (Aktas, 2010: 45).
6.1.1. Siralama ve Ikili Karsilastirma Yontemi

Siralama yontemi yapist itibariyle is degerleme yontemleri arasindaki en sade
yontemdir. Yontemde calisma bir biitiin olarak ele alinir ve alttan iist dereceye dogru
siralama seklinde yapilir. Kiiciik organizasyonlarda kullanilan bir yontemdir. Hizl
ve basit uygulanabilmesi ve diisiik maliyeti nedeniyle avantajli goriilse de, ¢ok
sayida pozisyona sahip biiylik kuruluslar i¢in cok uygun degildir. Karmasik yapidaki
organizasyonlarda pozisyonlar bir biitiin olarak degil, daha ayrintili sekilde
incelenerek kiyaslanmalidir. Ancak, ¢ok fazla pozisyona sahip kuruluslarda tiim
pozisyonlar1 birer birer siralamak gereksiz yere karmasa yaratabilir (Unsalan &

Simseker, 2006: 131).
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Basit siralama ile karsilastirildiginda daha saglikli bir degerlendirme yontemi
olan ikili karsilastirma yontemi her bir kisiyi digerleri ile karsilastirmaktir. Bazen bu
teknikte insanlarin isimlerini tasiyan kartlarin kullanilmasi kolaylik saglayabilir.
Onceden belirlenmis ¢iftlerin karsilastirmasi sonucunda basarili kisinin yaninda yer
alan isaretler toplanir ve en ¢ok isarete sahip olan kisiden en azina dogru siralama
yapilir. Giiniimiizde basit siralama ve ikili karsilastirma yontemlerinin kullanim1 ¢ok
sinirlidir. Bu yontemlerde bireylerin sayisal olarak degerlendirilmemesi nedeniyle
kisiler aras1 basar1 veya basarisizliklarin sayisi belirlenememektedir. Bununla
birlikte, bu yontemler amaclarina gére yonetim veya diger tekniklerin sonuglarini

kontrol etmek veya desteklemek i¢in kullanilabilir ( Bayraktaroglu, 2006: 118-119).
6.1.2. Grafik Degerleme Yontemi

Grafik derecelendirme yonteminde, yonetici her bir ¢alisanin bir formu
doldurmasini ister. Formda, g¢alisanda olmasi gerekli nitelikler gesitli dereceleri
gosteren sayilar veya sifatlar (pekiyi, iyi, orta ve zayif) vardir. Ancak, sifat
kullanilmissa her sifat i¢in sayisal bir deger verilmelidir. Degerlendirmenin toplam
sayisal degeri, degerlendirilecek niteliklerin karsisindaki sifatlarin  sayisal
degerlerinin toplanmasiyla elde edilir. Bir sonraki asamada toplam sayisal degerler
birbiriyle karsilagtirilarak her calisanin diger ¢alisana gore hangi oranda basarili

oldugu tespit edilmektedir (Canman, 1993: 21-22).

Tablo 1: Grafik Derecelendirme Yontemi

Degerlendirme Faktorleri Deger

Calismamin Niceligi: Calismanin miktarina istenilen dl¢iilerde ulasir

Calismamin Niteligi: Calismasini nitelik bakimindan eksiksiz yapar

Isbirligi: Gorevlerini yapmada ve isbirligi yapmada isteklidir

3
2
Is Bilgisi: Is gereklerini ve gorev boyutlarini bilir 3
1
2

Baghlik: Calismaya katiliminda ve tamamlanmasinda titiz ve dikkatli davranir

ise Kars:1 Istekliligi: Fikirlerini sunmada ve gorevlerinin artirilmasi konusunda 2

istekli davranir

TOPLAM 13

3= Miikemmel 2= Yeterli 1= Yetersiz

32




Kaynak: Helvaci, 2002: 164

Tablo 1'de yonetici tarafindan degerlendirme faktorlerine sayisal degerler
verilerek calisanin isteki performans diizeyi degerlendirilmistir. Degerlendirme
sonucu toplam sayisal deger dikkate alinarak yapildigindan dolayi, toplam sayisal
deger Tablo 1'de 13 oldugu i¢in calisanin performans diizeyi yonetici tarafindan

gecerli not almistir.

Bu yontemle degerlendirilecek kriterler rastgele degerlendirmeyi 6nlemek
amaciyla swralanmistir. Ote yandan, degerlendiriciler igin derecelendirmede
kullanilan rakamlarin veya sifatlarin anlamlari farkli olabilir. Bu yontemde,
degerlendiriciler ¢alisanin tek bir 6zelliginden etkilenerek diger 6zelliklerine de ayni
sekilde not verebilir yada daha fazla not verebilmektedirler. Biitiin bu olumsuzluklar

yonetimin giivenilirligini olumsuz etkilemektedir (Yiiksel, 1997: 169).
6.1.3. Zorunlu Se¢im Yontemi

Zorunlu se¢im siniflandirma yonteminin farkli uygulamalar1 vardir. Yaygin
olarak kullanilan degerlendiricinin isin gerektirdigi gorev ve sorumluluklart nasil
yerine getirdigini acgiklayan ifadeleri listeler. Her birinin degeri olan bu ifadeler
genellikle degerlendirici tarafindan bilinmemektedir. Degerlendiriciyi ifadeler
arasinda degerlendirdikten sonra, son degerlendirme insan kaynaklari departmant
tarafindan yapilir. Bu yOntem, oOnyargilarin etkilerini ortadan kaldirir, ancak
degerlerin bilinmemesi, degerlendiricinin kendisine giivenmedigi hissini uyandirir ve
yontemin etkinligini azaltabilir. Her seyden Once, bu yoOntemin sonuclarini

calisanlara agiklamak zordur (Barutgugil, 2002: 192).
6.1.4. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi; yoneticinin ¢alisganini is yaparken gozlemesine ve
calisanin elde ettigi is performansina iliskin verileri yazili olarak kaydetmesine
dayali bir yontemdir. Metodun en biiylik dezavantaji yoneticiye stirekli ve giincel
kayit  kaygist  vermesidir. Ayrica bu yontem; kaydedilen bilgilerin algi
farkliliklarindan dolay: farkli sekillerde yorumlanabildigi i¢in nesnel ve standart bir

yontem oldugu i¢in elestirilmektedir (Giiriiz & Yaylaci, 2004: 226).
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Ikinci Diinya Savasi sirasinda yapilan gozlem ve uygulamalardan esinlenerek
bu yontem iyilestirilmistir. Vazifeye c¢ikan pilotlarin  basarilarina veya
basarisizliklarina neden olan kritik olaylar ile bu olaylar karsisindaki davranislari
takip edilmis, ilgilerle gerceklestirilen miizakereler sonucu raporlar olusturulmus ve

kritik olaylar listesi diizenlenmistir (Daft, 1997: 48).
6.1.5. Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontemde, degerlendiriciye calisanin nitelikleri ve davranislar1 hakkinda
aciklayici ifadelerin bir listesi verilir. Degerlendiriciden ¢alisani en iyi tanimlayan
tanimlayici ifadeleri isaretlemesi istenir. Bu agiklayici ifadeler genellikle kritik
olaylara dayanan ciimlelerdir. Baska bir deyisle, isi iyi bilen uzmanlar veya
yoneticiler tanimlayic1 kritik olaylari, yani basarili ve basarisiz performans
orneklerini gosteren tanimlayici ifadeleri olustururlar. Kontrol listesindeki nitelikler
ve davranislar isteki onemlerine gore agirliklandirilabilir. Bu durumda, isi iyi bilen
uzmanlar ya da yoneticiler orgiitsel etkinlige katkilar1 agisindan 6nem sirasina gore
listedeki her davramis1 puanlarlar. Orgiitsel etkinlige en fazla katk1 saglayan davranis
en yiikksek puani alir. Bu puanlar her bir kritik olayin yani davranisin agirligini
gosterir. Bu sekilde olusturulan liste agirlikli kontrol listesi olarak adlandirilir.
Kontrol listesi yonteminin bir dezavantaji, kontrol listesini gelistirmenin zaman
almasi1 ve fazla ¢aba gerektirmesidir. Buna ek olarak, degerlendirici daha toleransh
davranarak ¢alisani basarili olarak gosterebilir ve davranislart gergegi yansitmadigi
halde isaretleyebilir (Ilsev, 2014: 194-195).

6.1.6. Davramissal Temellere Dayah Derecelendirme Olcekleri

Bu yontem, calisanlarin kisilik 6zelliklerine bakilmaksizin her calisma ve
calisma grubu i¢in belirlenen performans boyutlarinda gerceklestirmeleri gereken
davranig diizeyini degerlendirir (Helvaci, 2002: 164). Davranisa dayali degerleme
yontemi, yoneticilerin ve personelin belirledikleri is davraniglarinin degerlemesi
nedeniyle benimsenme olasiligimin yiiksek oldugu ve giivenilir, standartlara 6zel,
personel caligmasi lizerinde etkili geri bildirim saglayan bir yontemdir. Bununla
birlikte, bu yontemin faydalar1 yaninda bazi smirlamalar1 vardir. Bu yontemdeki
problem, her bir ¢alisma grubu i¢in ayr1 6l¢ekler gelistirmenin yontemin zaman alici

ve masrafli olmasina neden olmasidir. Diger bir sorun ise dl¢egin degerlendiricinin
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gozlemleyecegi herhangi bir davranis i¢in uygun olmadigl veya degerlendiricinin
personelin  davraniglarint  hem diisik hem de yiiksek performansa gore
gozlemleyecegi zaman ortaya ¢ikar. Diger bir sorun ise, personel performansinin
degerlendiricinin degerini, diisiik veya yiiksek degerleme olup olmadiginin
derecesine karar verme zorlugudur. Dikkatli bir sekilde hazirlanmig bir Olcekte
dikkatli bir degerlendirme, tiim bunlara ragmen personelin performansini

muhtemelen dogru yansitacaktir (Aksoy, 2010: 42).
6.1.7. Metin Degerlemesi

Metin degerlendirme yonteminde diger yontemlerden farkli olarak calisanin
performans degerlendirmesi yazili bir 6ykii seklinde gerceklestirilir. Karakteristik bir
metin degerlendirme yonteminde sorulan soru,"Kendi ciimlelerinizle c¢alisanin
performansini, isin sayisal ve nitelik yoniin, is bilgisini ve diger ¢alisanlarla birlikte
olma yetenegini belirterek degerlendiriniz." seklindedir. Diger bir soru, "Calisanin
giclic ve zayif oldugu konular nelerdir?" seklinde olmast miimkiindiir. Temel
problem bu yontemde degerlendirmenin uzunlugu ve igeriginin, degerlendiren kisiye
bagl olarak degismesidir. Ornek vermek gerekirse, bir denetci galisanin potansiyeli
ile ilgili uzun fakat performansi ile ilgili kisa bir degerlendirme sergilerken, baska bir
degerlendirici farkli bir tavir benimseyebilir. Metin degerlendirmelerinde bundan
dolay1 karsilagtirma yapmak ¢ok zordur. Yazili iletisim yetenegi ve degerlendiricinin

yazma talebi de degerlendirmeyi etkileyecektir (Barutgugil, 2002: 189-190).
6.1.8. Amaclara Gore Yonetim

Bu yontemle, degerlendirmeyi yapan yoneticiler ve ¢alisanlar, nesnel olarak
Olciilebilen ve gelecekte belirli bir siire i¢in karsilikli olarak kabul edilen hedef ve
amaglari belirlemektedir. Hedefler, yonetici ve ¢alisanlarin ortak bir anlasmaya sahip
oldugu karsilikli miizakere ve gelecege yonelik istisarelerin sonunda belirlenir.
Ardindan c¢alisanlarin performansi ve belirlenen hedefler yoneticiler ve ¢alisanlarla
birlikte degerlendirilmektedir (Ozgen & Yalgin, 2010: 233). Ayrica, hedeflerin
gerceklestirildigi donemin sonunda, ne yapilmasi gerektigi ortaklasa belirlenir.
Ulasilamayan hedefler, calisanin ne sekilde egitilmesi gerektigini ve ise uygunlugunu

gosterir (Tiaz, 2009: 86).
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6.2. CAGDAS DEGERLEME YONTEMLERI

Calisanlar1 klasik yontemler degerlendirirken temel odak noktasi gorev
agirhikhidir. Cagdas performans degerlendirme yontemleri sadece calisanin isini
gerceklestirme diizeyine degil ayn1 zamanda degerlendirmelerde ¢alisanlarin da
yonetime katilmasini amaglamaktadir (Bing6l, 1990:187). Degerleme yontemlerinde,
calisanlarin degerlendirilmesinde kullanilacak veriler ¢ok boyutlu ve ¢ok kaynakli
bir yapidan yani miisterilerden, yasitlarindan ve astlarindan temin edilmektedir
(Kingir & Taskiran, 2006: 200). Cagdas performans degerleme yontemlerinin diger
yontemlerden farki ¢alisanlar organizasyonun bir “i¢ miisterisi” olarak kabul edilir ve

bu dogrultuda degerlendirilme yapilmaktadir (Oriicii & Koseoglu, 2003: 45).
6.2.1. Hedeflerle Yonetim

Hedeflere ulasmak performans ol¢iimiinde somut ve Olgiilebilir verilere
dayanan bir yontemdir. Yoneticiler ve calisanlar, gelecekte belirli bir siire igin
performans degerlendirmesi i¢in kullanilacak objektif, dl¢iilebilir ve karsilikli olarak
kararlastirdiklar1 hedefleri ve amaglar belirleyecektir. Calisanlarin performansi ise

hedefler ile karsilastirilarak belirlenir (Ozgen & Yalcin, 2010: 233).
6.2.2. Takima Dayali Performans Degerleme Yontemi

Takim c¢alismasmma gliniimiizde firmalarin agirlhik vermesinin  amaci;
calisanlarin yaratici 6zelliklerinden daha fazla yararlanabilmek, rekabette Gstiinligii
saglamak ve sorunlar1 isbirligi ile ¢dziime kavusturmaktir. Ozellikle, bu ydéntem
calisanlar arasinda rekabeti tesvik etmekten daha cok isbirligine, yardimlasmaya ve
grup dayanismasina daha ¢ok O6nem vermektedir. Burada sadece ekip bir biitiin
olarak diisiiniilmekle kalmaz, ayn1 zamanda bireylerin takim basarisina katkis1 goz
ontinde bulundurularak degerlendirilir (Bingol, 2003: 298-299). Bu uygulama kisisel
performansin dlgiilmesinin tam olarak saglanamadigi, ekip ¢aligmasi ve igbirliginin
gerekli oldugu ve calisanlarin dogrudan denetiminin miimkiin olmadig1 anlarda

onemlidir (Sabuncuoglu, 2000: 182).
6.2.3. 360 Derece Degerleme Yontemi

Performans hakkinda geribildirim saglayan en etkili yontem 360 derece

performans degerlendirme yontemidir. Bu yontemde geribildirimin dogruluk ve
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giivenilirligini artiran faktor degerlendirmenin tek bir yonetici tarafindan yapilmasi
yerine, bir havuzda bir¢ok kaynaktan gelen sonuglar1 degerlendirerek sunulmasidir.
Diger kisilerden isgéren hakkinda toplu bilgiyi 360 derece performans degerlendirme
yontemi sayesinde saglanmaktadir. Bu ¢oklu kaynakta miisteriler, yoneticiler, astlar
ve diger ¢alisanlar yer almaktadir (Edwards, 1996: 5).

Bu yontemin amaci, tiim agilardan bilgi saglayarak ve ¢alisanin performansini
daha genis bir perspektiften gorerek daha saglikli bir degerlendirme saglamaktir.
Ayrica, kisilerin kendi performanslarin1 degerlendirebilmesi de miimkiindiir. Farkli
kaynaklardan gelen degerlendirmeler birlestirilir ve ¢alisanin performansi hakkinda
bir rapor olusturulur. 360 derece performans degerlendirmesi hem gelistirme hem de
idari amaglar i¢in kullanilabilir. Nitekim ¢alisanlarin bu karmasik yonteme aligsmasi
ve giiven duymasi i¢in ilk 6nce gelisim amagh kullanilmasi tavsiye edilir. Ayrica,
yonetimin basarili olmasi i¢in degerlendirmeler gizli tutulmali, farkli kaynaklardan
gelen degerlendirmelerin agirlikli ortalama veya diger sayisal yoOntemlerle
birlestirilmeli ve degerlendirmeyi yapacak olanlarin bu konuda egitilmesi gereklidir

(lsev, 2014: 185-186).
7. PERFORMANS DEGERLEME SURECINDE YAPILAN HATALAR

Performans degerlendirme, secilen yonteme ve uygulamaya bagli olarak
personelin performansinin her zaman dogru degerlendirilmedigi ve bazi durumlarda
personelin performansimin mevcut durumundan yiiksek veya daha diisiik oldugu bir
siirectir. Ancak performans degerlendirme caligmalarinda karsilasilan problemlerin
¢ogu, yontemin kendisinden degil, yanlis anlasilmasindan veya degerlemeden
kaynaklanmaktadir (Aksoy, 2010: 72). Performans degerlemede karsilagilabilecek

baslica hatalar sdyle siralanabilmektedir.

Degerleme Standartlari Hatasi: Bu tiir hatalar, bazi degerlendirme
standartlarina farklt yorumlama yapan farkli yoOneticilerden kaynaklanmaktadir.
Degerlendiriciler igin iyi, tatmin edici, yeterli, miikemmel ve ¢ok iyi gibi ifadeler
farkli anlamlara sahip olabilir. Ozetle bir degerlendirici araciligi ile yapilan

degerlendirme aldatici sonuglar elde edilmesine neden olabilir (Y1lmaz, 2006: 88).

Asirt Olumluluk ya da Olumsuzluk: Degerlendirmenin tarafsiz olarak
yapilmasi1 gerekir. Ancak, her zaman tarafsiz olmak kolay degildir. Bunun yamn sira,
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her degerlendirici kisisel ozelliklerinden dolayr olaylara olumlu yada olumsuz bir
yaklasim gosterebilir. Bunun sonucunda da degerlendirme sonuglar gercekte

oldugundan farkli bir sekilde ortaya ¢ikabilir (Barutgugil, 2002: 231).

Son Olaylarin Etkisi: Performans degerlendirmesi tiim performans dénemini
kapsayacak sekilde yapilmalidir. Organizasyonlardaki degerlendirme siireci
genellikle bir y1l i¢erdigi i¢in, bir yillik siire boyunca ydneticinin zihninde yeni olan
bilgi ve olaylar genellikle son birkag ay icinde gerceklesen olaylardir. Donemin
basindaki olaylar1 hatirlamakta giiclik ¢eken yonetici, yaptigi degerlendirmelerde
son olaylar1 dikkate alacaktir. Bunu engellemenin bir yolu olarak, yoneticilerin gorev
stireleri boyunca astlarinin performanslari hakkinda notlar tutmalar1 tavsiye edilir.
Yoneticilere gore, performansini arttiran kisiye ge¢misteki hatalarini hatirlatmak bu
kiginin gelisimini ve ilerlemesini durduracaktir. Burada, yoneticilerin ilgilenmesi
gereken Kisi her yil daha yiiksek puan almak i¢in donem sonunda performansini
artirtyor daha sonra eski performansina geri doniiyorsa, yoneticiler donem bagindaki

ve sonundaki performans farkini goz ardi etmemelidirler (Uyargil, 2010: 229).

Zit Durumlar Faktorii: Bu faktorde oOzellikle zit durumlarin yarattigi
psikolojik etki, degerlendirme esnasinda degerlendiricinin yanlis yapmasina sebep
olmaktadir. Degerlendirmede Oncelikle basarili  bir c¢alisanin  performansi
degerlendirilse sonra degerlendirilecek olan ¢alisanin  performanst mevcut
performansindan daha az olabilir ya da tam aksi bir durum da s6z konusu olabilir. Ya
da gecmiste kotli performansa sahip biri, son ataklarindan dolayr daha basarili
sayilabilir. Kisa vadede ozellikle degerlendiriciler birgok insani1 degerlendiriyorsa,
birbirini takip eden bu degerlendirmelerde kisileri birbirleriyle karsilagtirarak
degerlendirmeler de bulunmalari mecburi olacaktir. Degerlendirmeye tabi olan
kisilerin ¢alisma siiresini bir biitiin olarak diisiinmek ve haklarinda daha fazla bilgi

toplamak bu tiir hatalar1 6nleyici olacaktir (Barutgugil, 2002: 232).

Hale Etkisi: Hale etkisi degerlendiricinin ¢alisanin performansindaki
farkliliklar1 goremedigi ve bu yonde yanlis bir degerlendirme yapdigi anlamina
gelmektedir. Cesitli nedenlerden dolay1 kisi hale etkisinin altinda kalabilir. Kiginin
ilk izlenime dayanarak yapilan yanlis bir degerlendirme bunlardan biridir.

Degerlendirici, calisanla ilk karsilagsmasindan olumlu veya olumsuz etki altinda
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kaldiginda kisa bir siire i¢inde edindigi bu izlenimine dayali olarak degerlendirmeye
devam edecektir. Ornegin yonetici ilk anda olumlu etkilenirse astlarindan daha
sonraki  degerlendirmelerde  astlarin  performansinin  Olumsuz  taraflarim
goremeyecektir ve astlarini basarili bir calisan olarak gorecektir. Hale etkisini
gosteren bir diger faktor, kisinin performansiin bir yoniiniin son derece iyi veya
kotii olmasi ve degerlendiricinin bu 6zellikten etkilenmesi ve tiim degerlendirmeyi
bu yonde yapmasidir. Ornegin, 6zellikle degerlendiricinin kisiyle ilgili gerekli
bilgileri eksikse, yaratic1 bir performans ile géze ¢arpan kisiyi miikemmel olarak
degerlendirme olasilig1 artar. Bu tiir hatalar1 6nlemek veya azaltmak i¢in bir¢ok dneri
gelistirilmistir. Bu hatanin bilingli bir sekilde yapilmadig disiiniildiigiinde,
degerlendiricilerin verilecek egitimlerle bu tiir hatalardan haberdar olmalar1 ve

bundan kaginmalari gerektigi belirtilmektedir (Uyargil, 1994: 74-75).

Belirli Puanlara Yonelme: Bu yontemde, bazi yoneticiler kisilere reel
performanslarindan daha fazla veya daha diisiik puan vermeye veya deger bigme
egilimi i¢inde olmaktadirlar (Uyargil, 2008: 104). Degerlendiricinin belirli puan
vermesinin birtakim nedenleri vardir. Ornegin, baska bir bdliime gecmesi igin
sevmedigi bir astin1 destekleme istegi, astlarini motive ederek iiretkenliklerini
artiracagimi diisinmek ve astlar1 tarafindan sevilme arzusu gibi beklentiler
degerlendiricilerin yiiksek puanlara yonelik sebepleri arasinda yer alirken,
isletmedeki yiiksek standartlar, kendini sirkette milkemmeliyet¢i bir denetgi olarak
tanitma arzusu ve basarili bir astin yerini alacagi endisesi, diisiik puanlarin nedenleri

olarak siralanabilir (Tinaz, 2009: 88-89).

Ortalama Egilimi: Ortalama egilim yontemi, degerlendiricinin kendine
giivenmemesi veya tepki gormekten cekinmesinden dolay1 yiiksek veya diisiik
degerler vermekten kaginmasi seklinde tanimlanir (Yilmaz, 2006: 89). Herkesi vasat
olarak degerlendirme egilimi, performans degerlendirmelerinde en sik karsilasilan
sorunlardan biridir (Palmer, 1993: 22). Hi¢ kimse yiiksek bir degerlemeye sahip
olmadig1 gibi diislik bir degerlemede alamamaktadir. Yonetici veya degerlendirici,
olumsuz degerlendirme yapmaktan ve calisanlara Oneri yada yol gostermekten

kaciir (Akat, 2009: 103).
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Kisisel Onyargilar: Degerlendiricinin  calisandan m1  yoksa kisisel
tercihlerinden mi yani yasindan, irkindan, cinsiyetinden vb. gibi Onyargilara sahip
olmasi performans degerlendirmelerinde hatalara yol agar. Ayrica, calisanlarin
kiyafetleri, sosyal statilleri ve gorintsleri gibi  etkenler  performans
degerlendirmesinde  etkili olabilir. Bu durumda, degerlendirme gerekli
degerlendirmeden daha yiiksek veya daha diisiik olabilir. Bazi degerlendiriciler,
calisanla ilgili aldiklar1 ilk izlenimlerden etkilenmeye devam eder. Bazilar ise
kendine benzeyen yada benzemeyen Kkisileri bu Ozelliklerine bakarak

degerlendirmede bulunurlar (Barutgugil, 2002: 232).

Pozisyondan  Etkilenme:  Degerlendirici,  degerlendirdigi  kisinin
pozisyonunun etkisi altinda kalarak hatali bir degerlendirme yapabilir. Nitekim
organizasyonda Uist pozisyonda olanlar daha yiiksek puanlar alirken alt taraflarda

olanlar daha diisiik puanlarla degerlendirildigi géze ¢arpmaktadir (Tinaz, 2009: 90).

Atif Hatalar:: Insanlar belirli varsayimlara dayanarak kendi veya
baskalarmin davraniglarini aciklama egilimlidirler. Bazen bu varsayimlar kisilige
yada davranisin nedeninin dis cevre kaynakli oldugu diisiiniilmektedir. Ornek bir
astin iyi performansini kisinin basarili, zeki ve kararl kisiligine baglarken igsel atif,
yoneticisinin dogru ve iyi tanmimlanmig talimatlariyla iliskilendirirken dissal atif
yapilmustir. Temel atif hatasi, performanslarin1 degerlendirirken, dis etkenleri dikkate

almadan, davranis nedenlerini kisiliklerine atfetme egilimi olarak ifade edilebilir
(Uyargil, 1994: 81).

Tek Olgiit: Performans degerlendirmesi yapilirken, birden fazla degerleme
kriteri ile calisanin performans: gergeklestirilir. Degerleme uzmani degerlendirmeyi
sadece kriterlerden birini dikkate alarak yerine getirirse, olusan performans puani
dogruyu yansitmayabilir (Ko¢ &Topaloglu, 2012: 307). Nitekim, performans
degerlendirmesi bu bigimde yapilirsa, calisanlar islerinin sadece 6nemli parcasinin
bu gorevden ibaret oldugu ve isle ilgili diger faktdrlerin dnemini yitirdigine dair

yanlis bir mesaj alabilirler (Palmer, 1993: 17).
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8. PERFORMANS DEGERLEME SONUCLARININ KULLANIM
ALANLARI

Performans Yonetim Sistemi organizasyon,yoneticiler ve calisanlar igin
onemli bir sistemdir. Bu sistemin kullanimi ig¢in ig¢liniin de farkli hedefleri ve
beklentileri vardir. Uygulanacak sistemi tanitirken, performans degerlendirmesinin
faydalar1 ve hedefleri, el kitaplarinda veya konuyla ilgili diger aciklayici bilgilerde
kapsamli bir sekilde ele alinmal1 ve yazili bilgi daha etkili iletisim araglar1 ve egitim
programlari tarafindan desteklenmelidir. Bu bilginin ayrintili agiklamalari, 6zellikle
degerlendirilenlerin inanglarini ve ¢ikarlarini saglamada sinirli bir rol oynamaktadir.
Isletmeler bu boliimde agiklanan amaglarin tiimiinii ayn1 anda kullanamazlar. Bazi
isletmeler sistemi bir veya iki amac i¢in uygularken, digerleri zaman i¢inde diger
performans degerlendirme amaglarindan faydalanmak i¢in kullanabilirler.
Performans Yonetim Sistemi, isletmelerin ¢esitli insan kaynaklari yOnetimi
sistemlerine veri saglayan bu sistemlerin kurulmasi ve saglikli ¢alismasi igin gerekli
olan ¢aligmalar1 icermektedir. Dolayisiyla isletmelerde insan kaynaklari yonetiminin
etkinligi, performans yonetim sisteminin etkinligi ile yakindan ilgilidir (Uyargil,

1994: 3-4).
8.1. STRATEJIK PLANLAMA

Stratejik planlama, isletmelerde (st yonetim veya yonetim tarafindan
basarilmasi planlanan genel hedefleri icerir (Findik¢1, 2001: 339). Belirli bilgilerin
1s51ginda istenen sonucu elde etmek ic¢in stratejik planlama yapilir. Uyguladigi
performans degerlendirme modelleri ve bu modelde yer alan ifadeler, kurumun
strateji baglaminda Onem verdigi noktalar1 calisanlar1 ile paylagsmasina imkan

vermektedir (Ulgen & Mirze, 2010: 35).
8.2. EGITIM iHTiYACININ BELIRLENMESI

Faaliyetlerin 1yi planlanmasi organizasyonlarda yetistirme ve gelistirme
faaliyetlerindeki basar1 durumunu dogrudan etkilemektedir. Isletmelerde kisilerin
ihtiyact oldugu konular belirlendikten sonra, egitim yonetiminde iyi bir planlama
yapmak miimkiin olacaktir. Isletmeler egitim ihtiyaglarin1 ¢esitli sekillerde
tanimlamaktadir. Belirlenen yontemler ¢alisanlarin katilimina imkan veren, bilimsel
ve ayrintili bir bicimde olabilir. Ornegin, kisi kendi istegi ile bu programlara
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katilabilir ve belirli egitim programlarina kendisi aday olabilir. Ayrica, yonetici
astlar1 ile ilgili egitim ihtiyaglar1 analizi adi verilen bu etkinliklere, ilgili birime
egitim programlarinin hangisine katilacagi ile ilgili fikir vererek katkida
bulunabilirler. Boylelikle organizasyonlar da bu ydnde yapilmis c¢alismalarin
sonuglarindan yararlanmis olur. Nitekim, Performans Yonetim Sisteminden saglanan
verilerin, bazen egitim ihtiyacim belirleyen diger ¢alismalar1 tamamlayici 6zellikte
veya bazen kontrol etmek icin kullanildig1 diistiniilmektedir. Basta degerlendirme
goriismelerinin yapildigi, performans degerlendirme sonuglarinin astlar ile karsilikli
olarak agik¢a goriisiildiigli durumlarda egitimsel ihtiyaglarinin daha nesnel olarak
gelistirilecegi diistiniilebilir (Uyargil, 1994: 7-8).

8.3. UCRET YONETIMi

Ucret, calisanlar acisindan  gelir, kurum acisindan  gider olarak
algilandigindan, genellikle kurumda sikinti olusturan bir konudur. Yetersiz licret,
calisanin kendisinin ve ailesinin ihtiyaglarin1 karsilayamamasina, ek mesai
yapmasina, asiri ¢gaba gostererek ailenin ihtiyaclarini karsilamaya calismasina, aile ve

toplumsal yasantisinin bozulmasina neden olmaktadir (Altuntas, 2004: 129).

Performans degerlendirme sonuglari, ¢alisanin iicret diizeyini dogrudan veya
dolayli olarak etkilemektedir. Performans puanmin iicret skalasina etki etmesine
bagli olarak belirlenen dilimlere gore Tlicret artis1 gerceklestirilmesi dogrudan;
performans puaninin terfi kararina etkisi ve bu anlamda ¢alisanin maasindaki artis
dolayli etkidir. Performans degerleme, yiiksek performansi ve yiiksek basariyi
odiillendirmektir. Performansi beklenenden diisiik olanlarin ticretlerine ortalama bir
artig, performansi istenilen seviyeden fazla olanlara ise licretlerinde daha fazla artis
yapilir (Findikg1, 2012: 336-337).

8.4. KARIYER GELISTIRME SISTEMI

Kariyer, hem is hem de sosyal hayatta insanlarmn ilerlemesidir. Orgiitsel
anlamda kariyer, bireyin kendi deneyimleri ve etkinlikleri hakkinda algiladig: bir dizi
tutum ve davranistir (Akdemir, 2009: 495).

Akdemire gore kariyer planlama siirecinde kurumun yapmasi gerekenler:
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Kurumsal degerleme: Kurumun sahip oldugu insan kaynagini genel olarak

gbzden gegirmesidir.

Kariyer Olanaklarinin Belirlenmesi: Kisilerin yiikselme, bi¢im ve sartlarinin

belirlenmesidir.

Calisanlarin Izlenmesi ve performansinin degerlendirilmesi: Caliganlarin
hangi konuma nasil gelebileceklerinin izlenmesini ve performans degerleme

sonuclariin kullanilmasini igerir.

Kariyer Danmismanligi: Insan kaynaklar1 boliimiiniin kariyer olanaklar

konusunda kisilere danismanlik yapmasidir.

Kariyer Olanaklarima Yonelik Egitimler: Kurumda belirlenen kariyer
firsatlarinin  sonuclari, performans degerlendirmesi ic¢in yapilan Ol¢limler ve
personelin moralini belirlemek i¢in yapilan arastirmanin sonuglart dogrultusunda

cesitli egitimlerin gergeklestirilmesidir (Akdemir, 2009: 495).
8.5. IS ROTASYONU, IS GENISLETME VE IS ZENGINLESTIiRME

Performans degerleme sonuclar1 orgiit i¢indeki bir boliimde ya da gorevde
basarisiz olan ¢alisanin, baska bir yerde ya da gorevde basarili olacagina inanilmasi
sonucu personelin kurum i¢i rotasyonun yapilmasi i¢in de kullanilabilmektedir.
Bununla birlikte, ¢alisana isiyle ilgili farkli i3 ve sorumluluklar verilerek isleri
genisletilebilir. Bu durum, alinan yeni sorumluluk ve becerilerle calisana is
ortaminda yilikselme sans1 saglar; sunulan yeni firsatlar is veriminin artmasina neden
olmaktadir. Is zenginlestirme ve yeni firsatlar sunma uygulamalari sirasinda
yapilacak isin yapisal boyutunun ve calisanlarin bireysel o6zelliklerinin dikkate

alinmasi is kaynakli stresin azalmasina yardimci olmaktadir (Kaymaz, 2009: 132-
140).

8.6. SOZLESME YENILEME VEYA iSTEN CIKARMA KARARLARI

Performans degerlendirmesinin objektif ve bilimsel bir yol oldugu
varsayimina dayanarak, belirli bir slire boyunca degerlendirmede basarisiz olan
kisileri egitim ve Ogretim yoluyla organizasyona faydali hale getirmeye
calisilmaktadir. Sistem dikkatli kullanilmali ve calisanlara dogru bir sekilde

aciklanmalidir. Calisanlar1 tek bir donemde degerlendirip isten atma sonucuna
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varmak dogru degildir. Boyle bir yaklasim kot niyetli ve hatali bir personel
politikas1 olarak tanimlanabilir. Sistem basarisiz olan kisileri belirledikten sonra bu
kisileri basarisiz kilan nedenleri insan kaynaklarina bildirir, kisi 6ncelikle isletmeye
kazandirilmaya caligilir ancak tiim gayretlere ragmen basarisiz olan elemanda bir
gelisme izlenemiyorsa bu verilerin kullanilmasiyla kisinin isten ¢ikarilma karari

alinir (Uyargil, 1994: 8).
9. IS GUVENCESI ILE INSAN KAYNAKLARI ARASINDAKI ILiSKI

Is giivencesini saglamaya yonelik hiikiimlerin Is Kanununa girmesiyle
birlikte, Tirk Hukuk Sisteminde ispat yiikii konusundaki “herkes iddiasini
ispatlamakla yilikiimliidiir” seklinde olan genel kural degistirilerek, fesih i¢in igveren
gecerli bir nedene dayandigini ispat etmekle yiikiimlii hale getirilmistir. Feshin
gecerli bir nedene dayandigini ispat yiikii is glivencesi hiikiimlerine gore isverende
oldugu i¢in, iscinin isletme iginde verimine ve yeterliligine iliskin belge ve
dlciimlemenin acik bir sekilde yapilmasi gerekmektedir. Bundan dolayr IKY
fonksiyonun 6nemi isletme fonksiyonlari icinde artmis ve daha fazla bilimsel ¢alisma

yapilmasi gerekli hale gelmistir (Tosun, 2004: 106).

IKY faaliyetlerinin temelini olusturan kavramlar; ise alma, egitim, gelistirme
ve gerektiginde is iliskisinin sona erdirilmesi ¢ogunlukla is hukukunun konulari
arasmda yer almaktadir. IKY nin amaglari, fonksiyonlari, faaliyetleri ve gerekse de
kavram olarak IKY’nin is hukuku ile yakindan iliskisinin oldugunu géstermektedir.
Ozellikle bireysel is hukuku, konular1 ve uygulamalari itibar1 ile neredeyse "Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Hukuku" denilebilecek 6zellikler tasimaktadir. Cilinkii yenilik,
degisim ve esneklik gibi kavramlar1 sik¢a kullanan IKY'nin Sanayi Devriminin ilk
yillarmin 6zelliklerini tagiyan ve taraflari esit statiide goren bir yaklagim sergilemesi,
yenilesmenin bazen kismi bir gegmise doniis anlamina gelebilecegini gosterdiginden
ilgi ¢ekicidir (Aydin, 2000: 1010).

Organizasyonlar ve calisanlar yogun bir sekilde g¢alisma kanunlarindaki
gelismelerden etkilenmektedir. Calisma kanunlar1 iki yonli  diizenlemeleri
getirmektedir, bir yonii isletmelerin gereksinimlerine karsilik vermekte diger yonii
ise iggorenlerin calisma standartlarii yiikseltecek diizenlemeleri kapsamaktadir.

Isletmelerin gereksinimlerine 6zellikle isgdrenlerin esnek calisma bigimlerinin legal
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bir hale kavusturulmasi, ¢aligma kanunlarinda ¢alisan1 kapsayacak minimum g¢aligsma
standartlarinin sunulmasi ve is giivencesine esneklik getirilmesi gibi degisimler yanit
vermektedir. ILO tarafindan hazirlanan sézlesmeler; calisma saatleri, esit istihdam,
calisma kosullart ve en az c¢alisma yas1 gibi konular1 icermektedir. Bu sézlesmelerin
onaylanip uygulandigi iilkelerdeki ¢alisma kanunlari ise, IKY uygulamalarinin,
calisanlarin organize edilmesinde ve isletmelerin is tanimlarinda c¢alisan lehine

yonlendirici rol oynamaktadirlar (Gok, 2006:64- 65).

Sonug olarak is giivencesi hiikiimlerinin is hayatimiza girmesi ile birlikte
insan kaynaklarinin kanunla uyum igerisinde olmasi 6nemli hal almistir. Ciinkii
calisanin isine son verilirken insan kaynaklarinin fesih 6ncesi ve sonrasi siireci takip
edip dogru kararlar vermesi isletme agisindan biiylik 6nem arz etmektedir. Olas1 bir
dava siirecinde isletme fesih icin gerekli bir neden ortaya koyamaz ise yiikli
tazminatlar 6demek zorunda kalabilir. Isverenin agilacak bir dava ile kars1 karsiya
kaldig1 durumda c¢alisanin s6zlesmesini gegerli bir nedenle fesih ettigini kanitlamasi

isletmede insan kaynaklar1 yonetiminin aktif olmasi ile miimkiindiir.
10. ONCEKIi CALISMALARIN BULGULARI

Literatiir taramast yapildiginda, is giivencesinin ve performansin farkl
degiskenler lizerindeki etkileri 6l¢iilmiis ve cesitli bulgular elde edilmistir. Dursun ve
Bayram (2013) tarafindan yapilan makale ¢alismasinda "is glivencesizligi algisinin,
calisanlarin kaygi diizeyleri iizerine etkisi" arastirilmis verilerin analizinde temel
betimsel istatistik analizleri, t-testi, F testi ve regresyon analizleri kullanilmustir.
Arastirma bulgularn incelendiginde, algilanan is giivencesi azaldiginda c¢alisanlarin
kayg1 diizeylerinin arttig1 sonucu elde edilmistir. Digin ve Unsar (2010) tarafindan
yapilan calismada "galisanlarin is giivencesinden memnuniyetlerinin Orgiitsel
bagliliklari, is stresleri ve isten ayrilma egilimlerine etkilerinin incelenmesi"”
arastirilmig verilerin analizinde t-testi, varyans analizi, regresyon analizi yontemleri
kullanilmistir.  Yapilan analizlere gore, calisanlarin iy ve 1is gilivencelerinden
memnuniyetleri ile; orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif, is stresi ve isten ayrilma
egilimleri arasinda negatif yonlii bir iliski saptanmustir. Ayrica, calisanlarin is
giivencesi algilarinda; istthdam bigimleri, sendikal giivenceleri ve yaslar1 agisindan

farkliliklar tespit edilmistir. Belber ve Etyemez (2017) tarafindan yapilan ¢aligmada
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Onlisans dgrencilerinin aldiklar1 egitim hizmetiyle olusan is giivencesi algilarinin, ise
yonelik egilimleri {izerindeki etkisi arastirilmis arastirma kapsaminda "Ogrencilerin
aldiklar1 egitim hizmetiyle olusan gelecege yonelik is giivencesi algilari, ise yonelik
egilimlerini etkilemektedir" Hipotezinin test edilmesinde SPSS (Tanimlayici
istatistik) ve AMOS (yapisal esitlik modeli ) programlar1 kullanilmistir. Yapilan
analizler sonucunda hipotez kabul edilmis ve 6grencilerin is giivencesi algilariin ise
yonelik egilimlerini pozitif yonde ve anlamli sekilde etkiledigi tespit edilmistir.
Bakan ve Biiylikbese (2004) tarafindan yapilan makalede ¢aligmasinda is glivencesi
ile genel is davranislart (motivasyon, is tatmini, sosyal tatmin, genel tatmin,
yoneticiden tatmin) arasindaki iligki incelenmistir. Verilerin analizinde frekans
analizi, korelasyon analizi yontemleri kullanilmistir. Arastirma verileri is giivencesi
degiskeni ile motivasyon, genel tatmin, is tatmini, sosyal tatmin ve yOneticiden
tatmin degiskenleri arasinda istatistiksel agidan anlamli iligkiler oldugunu ortaya
koymustur. Caglar (2010) tarafindan yapilan yiiksek lisans tezinde is giivencesi
kavraminin calisanlar tarafindan ne diizeyde bilindigi ve c¢alisanlara olan etkisi
Olciilmeye calisilmistir. Anket sorularina verilen cevaplarin degerlendirilmesi ve
hipotez testlerinin uygulanmasinda SPSS 18.0 istatistik paket programi
kullanilmistir. Hipotez testleri boliimiinde iki bagimsiz grup t testi, ikiden fazla
bagimsiz grup ANOVA parametrik testleri ile iki bagimsiz grup Mann-Whitney U
Testi ve ikiden fazla bagimsiz grup Kruskal-Wallis H parametrik olmayan testlerine
yer verilmistir. Yapilan analizler sonucunda c¢alisanlarin is giivencesi konusunda
yeterli diizeyde biling diizeyine sahip olduklar1 ve haksiz yere isten ¢ikartilmalari
durumunda hukuki anlamda atacaklar1 adimlara hazirlikli olduklar: tespit edilmistir.
Digin (2008) tarafindan yapilan yiiksek lisans tezinde calisanlarin is giivencesinden
memnuniyetlerinin Orgiitsel bagliliklari, is stresleri ve isten ayrilma egilimlerine
etkilerinin incelenmesi arastirilmis ve elde edilen veriler; giivenirlik testi, faktor ve
varyans analizleri, regresyon analizi ile degiskenler arasindaki iliskinin yonii ve
derecesi ortaya konularak hipotezlerin sinamasi yapilmistir. Yapilan analizlere gore,
calisanlarin is ve is glivencelerinden memnuniyetleri ile; Orgiitsel bagliliklar
arasinda pozitif, 1§ stresi ve isten ayrilma egilimleri arasinda negatif yonlii bir iligki
saptanmistir. Ayrica, c¢alisanlarin is giivencesi algilarinda; istihdam bigimleri,

sendikal giivenceleri ve yaslart agisindan farkliliklar tespit edilmistir. Chih vd.(2017)
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tarafindan yapilan arastirmada, psikolojik sozlesme ihlalinin ¢alisanlarin i
giivencelerini etkiledigi bununda performansa olumsuz etkide bulunduguna dair
hipotez olusturulmus ve Cinde insaat sektoriinde calisanlar lizerinde arastirmalar
yapilmis elde edilen verilerin analizinde regresyon analizi yontemi kullanilarak test
edilmistir. Hipotez kabul edilerek, c¢alisanlarin so6zlesmelerinin siirekli hale
getirilmesinin 1§ giivencesi yaratacagi bunun sonucunda da c¢alisanlarin
performanslarinin artacagr sonucuna varilmistir. Naswall ve De Witte (2003)
tarafindan yapilan arastirmada, yiiksek diizeyde is giivencesizligi yasayan bireylerin
ozelliklerini belirlemek i¢in dort Avrupa iilkesinde arastirma yapilmig arastirmada
elde edilen veriler korelasyon ve regresyon yontemi kullanilarak analiz edilmistir.
Analizler sonucunda ise mavi yakali ve sozlesmeli c¢alisanlarn, yash olan
calisanlarin ve egitim diizeyi diisiik olan c¢alisanlarin daha ¢ok is giivencesizligi
yasadig1 sonucuna varilmistir. Poyraz ve Kama (2008) yapilan aragtirmada algilanan
IS glivencesinin, ig tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri
incelenmis s6z konusu etkileri ve degiskenler arasindaki iligkileri ortaya gikarmak
amaciyla aragtirmadan elde edilen bulgular SPSS 10.0 bilgisayar paket programina
girildikten sonra, t-testi, tekli ve ¢oklu regresyon, korelasyon ve tek yonlii varyans
analizi gibi ¢esitli istatistik yontemler % 1 ve % 5 anlam diizeyi kullanilarak
degerlendirilmistir. Yapilan analizler sonucunda is giivencesi sorununun birgok
calisan icin endise kaynagi olmaya devam edecegini, bu nedenle isverenler ve
yoneticiler i¢in i glivencesi konusunun sira disiliginin ve oOrgiitsel degiskenler
tizerindeki etkilerinin daha 1yi anlagilmasinin son derece Onemli oldugu
diisiiniilmektedir. Is giivencesi kavrammin &rgiitlerin etkili ve verimli ¢alismasinda
onemli bir etkiye sahip oldugunu ve bu konuya gereken 6dnem verilirse orgiitler ve
calisanlar1 agisindan olumlu sonuglar elde edilecegine deginilmistir. Kraja (2015)
tarafindan yapilan calismada kamu sektorii lizerinde is gilivencesinin performansa
etkisi arastirilmis, verilerin analizinde tanimlayici istatistiksel analiz ve hipotezleri
test etmek igin regresyon analizi yontemleri kullanilmistir. Elde edilen bulgular
sonucunda is giivencesinin kamu kuruluslarinda ¢alisanlarin performansi iizerinde %

76,56 olarak onemli bir etkide bulundugu sonucuna varilmistir.
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UCUNCU BOLUM
ALGILANAN IS GUVENCESININ CALISAN PERFORMANSINA

ETKIiSi: AFYONKARAHISAR iLi TCDD CALISANLARI UZERINE BiR
ARASTIRMA

1. ARASTIRMA CALISMASI

Afyonkarahisar ilinde Devlet Demiryollari'nda yapilan arastirma

kapsamindaki genel bilgilere bu kisimda yer verilmektedir.
1.1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci, is giivencesinin ¢alisanlarin performanslarini nasil
etkiledigidir. Bu amag¢ dogrultusunda literatiir taramasi ile birlikte calisanlarin is
giivencesi algilarinin performanslari iizerinde yarattigi etkiyi analiz etmek i¢in anket
calismasi yapilmistir. Yapilan bu anket calismasi ile c¢alisanlarin algiladiklar is

giivencesi ile performanslar1 arasindaki iligki ortaya konmaya caligilmstur.
1.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Ulkemiz agisindan is giivencesi durumu incelendiginde, son birkag yildaki
ekonomik biiyiimeye ragmen; yasanan ekonomik durgunluk ve belirsizlikler, yeni
istihdam olanaklarinin yaratilamamasi nedeniyle iki haneli rakamlara ulasan issizlik,
1§ glivencesinin dnemini giderek arttirmaktadir. Diger taraftan, i glivencesine iliskin
tartisma ve ¢alismalarda, is glivencesi olgusunun calisanlar tizerindeki psikolojik etki
ve sonuglari ile bunlarin is tutum ve davraniglarina yansimalarinin genellikle ihmal
edildigi goriilmektedir. Is giivencesi, genellikle, yasal diizenlemeler kapsaminda ve
ekonomiye olan etkileri agisindan ele alinmakta, bu nedenle de, c¢alisanlarin is ile
kaygis1 goz ardi edilmekte ve bu kaygi sonucunda ortaya c¢ikabilecek bireysel ve
orgiitsel sonuglar lizerinde yeterince durulmamaktadir . Bu ¢aligmada is giivencesinin
calisanlarin performansi lizerinde olusturdugu sonuglar lizerinde durulmustur. Bu
kapsamda, ¢alisanlarin is giivencesi algilarinin performanslari tizerindeki etkilerinin
ortaya konulmasi ile 6nemli sonuglara ulasilabilecegi ve bu dogrultuda Onemli

yararlar saglayabilecegi diistiniilmektedir.
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1.3. ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI

1) Is giivencesi ¢ok boyutlu ve ¢ok kapsamli bir kavramdir. Bu nedenle konu
agirhikli olarak, is giivencesinin ¢alisan performans: iizerinde ortaya ¢ikardig

sonuglar temelinde ele alinmak suretiyle sinirlandirilmstir.

2) Veri elde etme kolayligi, zaman ve maliyet kisitlar1 dikkate alinarak,

arastirma alan1 TCDD Devlet Demiryollari ile sinirlandirilmastir.

3) Arastirmada elde edilen tiim sonuglar, ¢alismanin yapildigi kurumdaki
orneklem grubuna ait olmakla birlikte arastirma sonuglari, calismanin yapildig

kurumun sinirliliklari i¢inde kalacaktir.
1.4. ARASTIRMANIN KONUSU

Bugiin is giivencesi sadece bir is¢inin hakki olarak degil, temel bir insan
hakk1 olarak kabul edilmektedir. Is giivencesi kavrami is hukukunun merkezi sinir
sistemi olarak da tanimlanmaktadir. Calisanlarin is glivencelerine yonelik kaygilar
gelecek olaylar1 kontrol etme yetenegini ve deger yargilarini olumsuz yonde
etkilemekte ve i tatminsizligine neden olmaktadir. Geleceginden emin olamayan
calisanlar calistigi ise kars1 kaygi duymakta bu kaygi performanslarini
etkilemektedir. Tezin konu baslig1 dogrultusunda algilanan is giivencesinin ¢alisanlar
acisindan nasil algilandigi incelenip, bunun performanslart {izerindeki etkileri

aragtirilarak, saptanan bulgularin degerlendirilmesi yapilmustir.
1.5. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Aragtirmanin belirtilen amaci dogrultusunda asagidaki model gelistirilmistir.
Modelde, is giivencesi algisinin isgoren performansi tizerindeki etkisi gosterilmistir.
Temel varsayim is giivencesi algismin olumlu olmasinin, isgéren performansi
lizerine olumlu etkisinin olacagidir. Is giivencesi algisinin diisiik olmasinin ise,

calisanlarin performansinin diisiik olmasina neden olacagi varsayilmaktadir.
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Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken

is Giivencesi Performans

Sekil-5. Arastirma Modeli

H1: Is giivencesi ile performans arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski

vardir.

H2: Calisanin is gilivencesi algisinin ¢alisanin performansi lizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

H21: Calisanlarin is giivencesi algisi cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H22: Calisanlarin is giivencesi algilar1t medeni durumlarina gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H23: Calisanlarin is gilivencesi algilar1 egitim durumlarina goére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H24: Calisanlarin is glivencesi algis1 yas gruplarina gére anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H25: Calisanlarin ig glivencesi algilart ¢alisma sekillerine gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H26: Calisanlarin is gilivencesi algis1 sendika iiyeligine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H27: Calisanlarin is giivencesi algilar1 aylik ortalama gelirlerine gore anlaml

bir farklilik gostermektedir.

H28: Calisanlarin performans diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H29: Calisanlarin performans diizeyleri medeni durumlarina gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.
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H210: Calisanlarin performans diizeyleri egitim durumlarina gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H211: Calisanlarin performans diizeyleri yas gruplarina gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H212: Calisanlarin performans diizeyleri ¢calisma sekillerine gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H213: Calisanlarin performans diizeyleri sendika iiyeligine gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H214: Calisanlarin performans diizeyleri aylik ortalama gelirlerine gore

anlaml bir farklilik géstermektedir.
2. YONTEM

Bu arastirmada nicel arastirma ydntemi benimsenmistir. Arastirma
kapsaminda verilerin toplanmast igin gerekli izinler alinmig, zaman ve diger
olanaklarin maksimum kullanilmasina c¢alisilmistir. Calismada verilerin elde
edilmesinde anket yontemi uygulanmistir. Anket sorularina verilen cevaplarin
degerlendirilmesi ve hipotez testlerinin uygulanmasinda SPSS 18.0 istatistik paket
programi kullanilmigtir. Veriler degerlendirilirken tanimlayict istatistiksel metotlar
(Frekans, Standart Sapma, Yiizde, Ortalama) kullanilmigtir. Calisma kapsamindaki
hipotezlerin test edilmesinde; Bagimsiz iki Ornek T - Testi, Tek-Yonlii Varyans
Analizi  (ANOVA), Korelasyon Analizi ve Regresyon Analizi yontemleri
kullanilmistir.  Anketin ilk boliimiinde ¢alisanlarin  demografik 6zelliklerini
belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Bu bdlimde ankete katilanlarin yas,
cinsiyet, egitim aylik ortalama gelir, isletmedeki caligma sekli, sendika iyeligi,
kurumdaki ¢aligma siireleri, gorev/unvan bazinda dagilimlart §grenilmeye
calistlmistir.  Anketin ikinci boliimiinde yer alan sorular ise katilimcilarin is
giivencesinin performanslar1 lizerine etkisi konusundaki degerlendirmelerine iliskin

sorular1 kapsamaktadir. Anketteki sorular besli likert 6lceginde hazirlanmstir.
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2.1. EVREN VE ORNEKLEM

Calismanin evrenini Afyonkarahisar ilinde TCDD (Devlet Demiryollari)
calisanlarinin tamami olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemini ise bu kitlenin

icerisinden anketi cevaplamayi kabul eden 300 calisan olusturmaktadir.
2.2. VERI TOPLAMA ARACI

Bu arastirmanin veri toplama araci olarak anket yonteminden yararlanilmistir.
Aragtirmaci tarafindan tasarlanan anket {i¢ boliimden olugmakta olup, ilk béliimde 9
adet maddeden olusan demografik bilgilerden yer almaktadir. Anketin ikinci boliimii
4 maddeden olugmaktadir. Bu maddeler ile katilimcilarin is giivencesinin
degerlendirilmesi amaglanmstir. Is giivencesi 6l¢egi Mustafa Tiirkmen'in "Bilisim
sektorlinde ¢alisanlarin psikososyal risklerinin degerlendirilmesi ve e devlet proje
caliganlar1 tizerine bir uygulama" adli is saghgi ve giivenligi uzmanlk tezinden
alimmustir (Tirkmen, 2016). Anketin {igiincii boliimii 4 maddeden olusmaktadir. Bu
maddeler ile katilimeilarm is performanslarmin degerlendirilmesi amaclanmustir. Is
performansi olgegi olarak "Kirkman ve Rosen (1999), tarafindan gelistirilen is
performansi 6lgegi” kullanilmistir. Buna ek olarak anketin ikinci boliimiinde "5'li
likert tipi (1 kesinlikle katilmiyorum, 2 katilmiyorum, 3 fikrim yok, 4 katiliyorum, 5

kesinlikle katiliyorum)" 6l¢egi kullanilmistir.
3. ANALIZ VE BULGULAR

Calismanin bu kisminda Afyonkarahisar ilinde TCDD kurumunda yapilan
anket calismasina katilim gosteren 300 calisana ait cesitli bulgulara yer
verilmektedir. Dagitilan 300 anketten saglikli olarak 253 tanesi geri donmiistiir.

Calisma 253 anket iizerinden elde edilen bulgular neticesinde degerlendirilmistir.

3.1. ARASTIRMA DEGIiSKENLERININ GUVENIRLiGi ORTALAMA
VE STANDART SAPMALARI

Ankette kullanilan is giivencesi ve performans 6l¢eginin giivenilirlik analizi
yapilarak Cronbach’s Alpha degeri hesaplanmistir. Giivenilirlik analizinin amaci
verilerin  rastlantisallifint  6lgmektir.  Giivenilirlik analizi segilen Ornegin
giivenilirligini, tesadiifligiinii ve tutarliligini test etmekte kullanilir. Sonucun

giivenilir olup olmadigina karar vermek i¢cin Cronbach’s Alpha (a) degerine bakilir.
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Giivenilirlik analizi ile elde edilen Cronbach’s Alpha degerleri Tablo 2'de

gosterilmektedir.

Olgekte yer alan k sorunun varyanslari toplammin genel varyansa

oranlanmasi ile bulunan ve 0 ile 1 arasinda degerler alan Alfa katsayisi, bir agirlikli

standart degisim ortalamasidir. Tiim sorular icin elde edilen o degeri o anketin

toplam giivenilirligini gosterir ve 0.7'den biiyiik olmas1 beklenir, bu degerden diisiik

a degerleri anketin zayif giivenilirligi oldugunu gosterir, o>>0.8 olmas1 ise anketin

yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir (Islamoglu & Alniacik, 2014:

283).

Tablo 2. Is Giivencesi ve Performans Olceginin Giivenirlik Analizi, Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

Cronbach | Ifadeler Ortalam | Standart | N
Alpha a Sapma
0,948 Kurumumuzda igler is giivencesini artiracak sekilde planlanmistir. 3,4229 1,26263
Kurumumuzda ¢alisma sartlarini belirten ve adil tcretle ilgili agik | 3,1818 1,43874
'g ifadelerle yapilan bir is s6zlesmesi vardir.
£ 253
:S Ucretlerin diizenli olarak 6denecegi ve haklarm ilgili kontrata gore | 3,4743 1,36435
Sf saglanacagi garanti altina alinmistir.
o
Kurumumuzda adaletsiz isten ¢ikarmaya karsi calisanlar ve | 3,3281 1,32702
temsilcileri korunur.
Toplam | 3,3517 1,25466
0,971 Isimde gostermis oldugum performans diizeyim yiiksektir. 3,6798 1,19035
Z’ Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 3,6482 1,28126
<
g 253
Bt . .
% Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 3,6047 1,20593
)
[-W
iy Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan 3,4980 1,28984
eminim.
Toplam | 3,6076 1,24184
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Is giivencesi Olcegindeki 4 ifadenin giivenirligi %94 olarak ¢ok yiiksek
bulunmustur. Bu durum, dlgekteki 6nermelere verilen cevaplarin tutarli ve bu 6lgegin

giivenilir oldugunu gostermektedir (Islamoglu & Alniagik, 2014: 287).

Performans olgegindeki 4 ifadenin giivenirligi %97 olarak cok yiiksek
bulunmustur. Bu durum, 6lgekteki dnermelere verilen cevaplarin tutarli ve bu 6lgegin

giivenilir oldugunu gostermektedir (Islamoglu & Alniagik, 2014: 287).

Tablo 2'de is giivencesi 6l¢eginin ortalama degerleri dikkate alindiginda, is
giivencesi Ol¢eginin 3'lincli maddesi en yiiksek ortalama ile dikkat ¢ekiyor, 2 ise en
diisiik ortalama degerine sahip olarak dikkat ¢cekmektedir. Ortalama deger olarak en
yiiksek ortalama degerine sahip tiglincii maddenin i giivencesi agisindan ifade ettigi
anlam; iicret is¢inin is sézlesmesinden dogan hakkidir. Calisanlarin {icretlerinin
diizenli bir sekilde 6denmesi ve iicret haklarinin garanti altina alinmasi ekonomik
acidan giiven duymalarin1 saglamakla birlikte islerine olan bagliliklarini ve is
giivencesi dilizeylerini artiracaktir. En diisiik ortalamaya sahip ikinci maddenin is
giivencesi acisindan ifade ettigi anlam; calisma sartlar1 ve {icret, is¢i ve igveren
arasindaki 1is iliskisidir. Nitekim iliskinin ana dayanagi da is sozlesmesidir.
Sozlesmenin her iki tarafa yiikledigi bor¢lar ve sorumluluklar bulunmakta olup,
taraflarin bu hak ve sorumluluklari yerine getirmesi gerekmektedir. Ortalama
degerler dikkate alindiginda katilimcilarin Slgeginin 3'lincli maddesine daha c¢ok

katildiklari, 6l¢egin 2'inci maddesine ise daha az katildiklar1 gériilmektedir.

Tablo 2'de performans degerlendirme Glgeginin ortalama degerleri dikkate
alindiginda, ol¢egin 1'inci maddesi en yiiksek ortalama ile dikkat ¢ekiyor, 4 ise en
diisiik ortalama degerine sahip olarak dikkat ¢gekmektedir. Ortalama deger olarak en
yiiksek ortalama degerine sahip birinci maddenin performans degerlendirme
acisindan ifade ettigi anlam; Isgdrenin yaptig1 iste ne dl¢iiye kadar basarili oldugu ve
gostermis oldugu performansi konusunda uyarmak performans degerlendirme
amagclarindan birisidir. En diisik ortalamaya sahip olan doérdiincii maddenin
performans degerlendirme agisindan ifade ettigi anlam; hizmet kalitesi c¢alisanin
sergiledigi performansi degerlendirmek i¢in onemli bir etkendir. Sunulan hizmet
kalitesi calisanin belirlenen hedeflere ve standartlara ne Olgiide ulasabildiginin

gostergesidir. Ortalama degerler dikkate alindiginda katilimcilarin dlgeginin 1'inci
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maddesine daha ¢ok katildiklari, 6l¢egin 4'lincii maddesine ise daha az katildiklar

gorilmektedir.

3.2. DEMOGRAFIK OZELLIKLERIN FREKANS ANALIZi

Arastirma konusuna uygun olarak ele alinan demografik 6zelliklere iliskin

sorular anketin ilk bolimiinde yer almaktadir. Anket sonuglarmin demografik

ozelliklere ait degerlendirmesi Tablo 3’de yer almaktadir.

Tablo 3. Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Frekans | Yiizde
%
Cinsiyet Erkek 230 90,9
Bayan 23 9,1
Medeni Durum Evli 176 69,6
Bekar 77 30,4
Yas 18-25 18 7,1
26-33 49 19,4
34-41 68 26,9
42-49 55 21,7
50 ve Uzeri 63 24,9
Egitim Durumu [Ikdgretim 96 37,9
Lise 73 28,9
Onlisans 32 12,6
Lisans 50 19,8
Yiksek Lisans/Doktora 2 ,8
Aylik Ortalama Gelir 1.400 TL Den Az 2 8
1.401-2.500 TL Arasi 51 20,2
2.501-4.000 TL Aras1 133 52,6
4.001-5.500 TL Aras1 66 26,1
5.501 TL ve Uzeri 1 A4
Isletmedeki Calisma | Kadrolu Caligan 143 56,5
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Sekliniz So6zlesmeli Calisan 101 39,9
Sezonluk Calisan 9 3,6
Evet 178 70,4
BirSendikayaUyemisiniz
Hayir 75 29,6
Toplam | 253 100
Cinsiyet

W Erkek

M Bayan

Sekil 6. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Iliskin Yiizde Dagilim Grafigi

Anket katilimcilarinin %90,9°u erkek, %9,1’i bayan TCDD c¢alisanlaridir.

Medeni Durum

M Evli

W Bekar
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Sekil 7. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Iliskin Yiizde Dagilim Grafigi
Anket katilimeilarinin %69,6 oraninda bir cogunlugu evlidir. Geriye kalan

%30,4’1i bekardir

Yas

| 18-25
W 26-33
m34-41
W 42-49

m50ve
Uzeri

Sekil 8. Katilimcilarin Yaslarina iligkin Yiizde Dagilim Grafigi

Anket katilimeilarinin %7,1°1 18-25 yas araliginda, %19,4’iG 26-33 yas
araliginda, %26,9’u 34-41 yas araliginda, %21,7°si de 42-49 yas araliginda, %24,9' u
50 ve iizeri yas araligindadir. Katilimcilar yas gruplarina gore ayrildiginda yiizde
olarak en kiigiik grubu %7,1 ile 18-25 yas araligi grubu TCDD ¢alisanlari

olusturmaktadir.
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Egitim Durumu

0,8%

W ilkdgretim

M Lise

m Onlisans

M Lisans

M Yiksek
lisans/Doktora

Sekil 9.Katilimcilarin Mezuniyet Durumlarina iliskin Yiizde Dagilim Grafigi

Anket katilimcilarinin %37,9’u ilk6gretim egitimi almislardir. %28,9°u lise,
%12,6’si Onlisans, %19,8’1 lisans mezunudur. Mezuniyet durumuna gore gruplanan
TCDD c¢alisanlar igerisinde en kiiciik Kitleli grubu %0,8 oran ile yiiksek lisans/

Doktora egitimi almis olanlar olusturmaktadr.
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Aylik Ortalama Geliriniz

0,4%, ,0.8%

m 1.400 TL Den Az

H 1.401-2.500 TL
Arasi

™ 2.501-4.000 TL
Arasi

H 4.001-5.500 TL
Arasi

m 5.501 TL ve Uzeri

Sekil 10. Katilimeilarin Kurumdaki Aylik Ortalama Gelirlerine Iliskin Yiizde
Dagilim Grafigi

Anket katilimcilarinin % 52,6' s1 2501-4000 TL arasinda, % 26,1'1 4001-5500
TL arasinda, %20,2'si 1401-5500 TL arasinda, %0,8'i 1400 TL den azdir. TCDD
calisanlar igerisinde en kiigiik kitleli grubu %0,4 oran ile 5501 TL ve tlizeri aylik
ortalama geliri olanlar olugturmaktadir.
Isletmedeki Calisma Sekliniz

,6%

B Kadrolu Calisan
W Sozlesmeli Calisan
m Sezonluk Calisan

Sekil 11. Katilimcilarin Kurumdaki Calisma Sekillerine Iliskin Yiizde

Dagilim Grafigi
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Anket katilimcilarinin %56,5'1 memur, %39,9 sézlesmeli ¢alisanlar, TCDD
calisanlar1 igerisinde en kii¢iik kitleli grubu 9%3,6 oran ile sezonluk calisanlar

olusturmaktadir.

Bir Sendikaya Uyemisiniz

M Evet

W Hayir

Sekil 12. Katilimeilarin Sendika iiyeligine Iliskin Yiizde Dagilim Grafigi

Ankete katilan TCDD ¢alisanlarindan %70,4'i sendikaya iiye iken, %29,6'st
sendikaya liye degillerdir.

TCDD yapilan anket katilimcilarina ait kisisel bilgi sorularina verilen

cevaplarin genel bir degerlendirmesi yapildiginda,

Anket katilimcilar1 incelendiginde erkeklerin yogun oldugu bir kitleden
olugsmaktadir. Katilimcilar medeni durumlarina gére evlilerin, yas gruplarina goére
34-41 yas arasinda olanlarin, mezuniyet durumlarina gore ilkdgretim egitimi almig
olanlarin, meslekteki kidem suresi 11 yil ve iizeri ¢aliganlarin ¢ogunlukta oldugu bir

gruptan olugsmaktadir.
3.3. NORMALLIK TESTI

SPSS programinda yapilacak olan analizlerin bir kismi normallik varsayimi
lizerine dayanir. Bu sebeple ilk olarak normallik analizi yapilmistir. Testin sonuglar

Tablo 4’de gosterilmistir.
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dagildigini

Tablo 4. Verilerin Normallik Testi Sonucu

Normallik Testi

Istatistik Std. Hata
Is Giivencesi Ortalama 3,3518 0,07888
95% Ortalama | Alt Simir 3,1964
Giiven Arahg | Ust Simir 3,5071
5% Ayiklanmis Ortalama 3,3763
Ortanca 4,0000
Varyans 1,574
Std. Sapma 1,25466
Minimum 1,00
Maksimum 5,00
Sira 4,00
Ceyrek Degerler Genisligi 2,00
Carpikhk -0,404 0,153
Basikhk -1,283 0,305
Istatistik Std. Hata
Performans Ortalama 3,6077 0,07488
95% Ortalama | Alt Sitmir 3,4602
Giiven Arahg | Ust Simir 3,7552
5% Ayiklanms Ortalama 3,6562
Ortanca 4,0000
Varyans 1,419
Std. Sapma 1,19108
Minimum 1,00
Maksimum 5,00
Sira 4,00
Ceyrek Degerler Genisligi 2,00
Carpikhk -0,704 0,153
Basikhk -0,814 0,305

Tablo 4'e bakildiginda normallik testi i¢in dikkate alinacak degerler basiklik

dagilim gostermektedir.

gostermektedir (Tabachnick ve Fidell,
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ve carpiklik degerleridir. Bu degerlerin -1,5 ile +1,5 arasinda olmas1 verilerin normal

Tablo 4'den de

2013).

anlasilabilecegi gibi ¢arpiklik ve basiklik degeri -1,5 ile +1.5 arasindadir bu nedenle

algilanan is giivencesinin ¢alisan performansina etkisi boyutuna ait veriler normal




Bu baglamda yapilacak analizler parametrik testlere dayandirtlmigtir. T-Testi
ve Anova ikiden fazla bagimsiz grup parametrik testleri verilerin normal dagilimini
gerektiren analizlerden biridir. Daha Once verilerin normal bir sekilde dagilim
gosterdigi agiklanmisti. Bu sebeple T-Testi, Anova testi, Pearson'un Korelasyon

analizi ve Regresyon analizi yontemleri kullanilmistir.
3.4. VERILERIN ANALIZ YONTEMLERI

Arastirmada yapilan Pearson Korelasyon analizinde, iki sayisal 6l¢iim
arasinda dogrusal bir iliski olup olmadigini, varsa bu iliskinin yoniinii ve siddetininin
ne oldugunu belirlemek i¢in kullanilan bir istatistiksel yontemdir. Verilerin normal

dagilima sahip olmas1 durumunda Pearson korelasyon katsayisi tercih edilir.
Korelasyon katsayisi(r): (Islamoglu & Alniagik, 2014: 347).
r = -1: Miikemmel negatif bir iligki
r = +1: Milkemmel pozitif bir iliski
r = 0: degiskenler arasinda bir iligki goriilmemektedir

Bu degerlerin disinda bir katsayr hesaplandiginda genel olarak korelasyon

katsayis1 ( r ) i¢in: (Islamoglu & Almacik, 2014: 347).
0.0 ile 0.2 Cok zayif veya ihmal edilebilir bir 1liski
0.2 ile 0.4 Zay1f, diisiik iliski
0.4 ile 0.7 orta derecede iliski
0.7 ile 0.9 Giiclu, yiiksek iligki
0.9 ile 1.0 Cok ytiksek iliski

Arastirmada yapilan analizlerden biri de bagimsiz iki 6érneklem T testidir. T
testi, iki bagimsiz grup ortalamalarmi karsilagtirmak amaciyla kullanilan bir
yontemdir. Bu yontem iki grubun ortalamalar1 arasinda bir fark olup olmadiginin

belirlenmesinde etkili olan bir testtir.

Kullanilan bir diger analiz, Tek Yo6nlii Varyans Analizi (Anova) normal
dagilim gosteren ii¢ veya daha fazla grup arasinda anlaml bir fark olup olmadiginin

belirlenmesinde kullanilan bir tekniktir.
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3.5. HIPOTEZ TESTLERI

H1. is giivencesi ile performans arasinda pozitif yonde anlamh bir iliski

vardir.

H1: Hipotezinin analiz edilmesinde Pearson Korelasyon Analizi yontemi

kullanilmigtir. Elde edilen bulgular Tablo 5'de verilmistir.

Tablo 5. Bireylerin Is Giivencesi ve Performanslar1 Arasindaki iliski Analizi

Pearson Korelasyon Analizi Is Giivencesi Performans
Korelasyon katsayisi 1 0,805**
Is Giivencesi P degeri . 0,000
Pearson's N 253 253
Korelasyon katsayis1 0,805** 1
Performans P degeri 0,000
N 253 253

Tablo 5’de belirtildigi iizere, algilanan is giivencesi ve bireylerin algilanan
performans diizeyleri arasinda bir iligki var midir eger varsa bu iliski nasil bir
iliskidir sorularmi cevaplayabilmek i¢in yapilan pearson korelasyon analizi testinde p
degeri 0,000 olarak bulunmustur. P degeri <0,05 oldugu icin aralarinda bir iligki
vardir yorumu yapilir. Korelasyon katsayist 0.805 olarak bulundugundan aralarinda
pozitif yonlii giiglii, yiiksek bir iliski vardir. Is giivencesi artis gosterdiginde

performans da artig gosterecektir.

H1: Is giivencesi ile performans arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
vardir (KABUL). Bu hipotez ile degiskenler arasinda anlamli bir iligki bulundugu
icin kabul edilmistir. P degeri <0,05 oldugu i¢in aralarinda anlamli bir iligski vardir
yorumu yapilir. Korelasyon katsayis1 0.805 olarak bulundugundan aralarinda pozitif
yonli giiglii, yliksek bir iliski vardir. Calisanlarin is gilivencesi artig gosterdiginde

performanslari da artis gosterecektir.

H2. Calisanin is giivencesi diizeyinin, performansi iizerinde anlamh bir

etkisi vardur.

63



H2: Hipotezinin analiz edilmesinde Dogrusal Regresyon Analizi yontemi

kullanilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 6, Tablo 7 ve Tablo 8'de verilmistir.

Boyutlar arasindaki iliskiler belirlendikten sonra performans boyutlarinin is

giivencesi  faktorlerinden etkilenmesini gosteren dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Dogrusal Regresyon analizi ile is gilivencesi faktorlerinin performans

tizerindeki etkisi modellenmistir (Tablo:6).

Tablo 6. Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Model R
1 a
0.805

Modelde bulunan R degeri bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki

R2 Diizeltilmis R2 Tahminin Std.

0,648 0,647 0,74579

korelasyon degeridir bu deger iki degisken arasinda gili¢lii bir iliski oldugunu
gostermektedir. R2 sonucuna gore bagimli degiskendeki %64’°likk degisim modele
dahil

performanstaki

ettigimiz bagimsiz degisken tarafindan aciklanmaktadir. Buna gore
%64°liikk degisimin is giivencesine bagli oldugu sdylenebilir. Is
giivencesi tarafindan agiklanamayan % 36'lik bir degiskenlik daha vardir bu modele
Kraja (2015)

tarafindan da kamu sektorii izerinde yaptig1 arastirmada i giivencesinin performansa

dahil edilmeyen bagka degiskenler olabilecegi anlamina gelir.

etkisini R2=0.7656 degerini bulmus dolayisiyla is glivencesinin kamu kuruluslarinin
performansi {izerinde % 76,56 olarak onemli bir etkide bulundugu yorumunu
yapmustir. Nitekim elde edilen bulgular Kraja (2015) tarafindan elde edilen bulgular

ile paralellik gostermektedir.

Tablo 7. Dogrusal Regresyon Anova Tablosu

ANOVA®
Model Karelerin sd Ortalamalarin Karesi |F P
Toplami1
Regresyon | 257,085 1 257,085 462,214 |,000°
1 Artik 139,607 251 [0,556
Toplam 396,692 252

a. Bagimli Degisken: Performans
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b. Belirleyiciler sabit: (Constant), Isgiivencesi

Is giivencesi bagimsiz degiskeninin performans bagimli degiskenine olan

etkisine iliskin model istatistiksel olarak (p=0,000<0,01) anlamldir. Is giivencesi

degiskeninin performans degiskenine olan etkisine iliskin model anlamli bir modeldir (

Tablo 7).

H2: Calisanin is giivencesi dilizeyinin performansi iizerinde anlamli bir etkisi

vardir (KABUL). Bu hipotez degiskenler arasinda anlamli bir etki bulundugu i¢in kabul

edilmistir. Tablo 7'de is glivencesi degiskeninin performans degiskenine olan etkisine

iliskin model istatistiksel olarak (p=0,000<0,01) oldugu i¢in degiskenler arasinda

anlaml bir etki vardir.

Tablo 8. Dogrusal Regresyon Analizi Katsayilar Tablosu

Katsayilar®
Model Standartlagmamus Standartlagtirilmig |t Anlamlilik
Katsayilar Katsayilar
B Std. Beta
Sapma
(Sabit) 0,292 0,150 1,952 0,052
Isgﬁvencesi ortalama | 0,848 0,039 0,805 21,499 (0,000

a. Dependent Variable: performans_ortalama
Sig. (anlamlilik) degerinin (p=0,000<0,01) olmasi hesaplanan Beta katsayisinin anlaml
oldugunu gostermektedir. Beta katsayisin1 yorumlayacak olursak bagimsiz degiskende bir
standart sapmalik degisme, bagimli degiskendeki 0.805'lik standart sapma oraninda

degismeye neden olmaktadir. Tablo 8'de sabit degerin ve bagimsiz degiskenin Sig. degeri

0,001'in altinda olmas1 is giivencesinin performans iizerinde anlamli bir etkisi oldugu

seklinde yorumlanir. Elde edilen katsayilar1 kullanarak regresyon denklemini olusturmak
bize bagimsiz degiskenin alacagi her hangi bir deger icin bagimli degiskenin ne kadar
degisecegini tahmin edilmesinde kolaylik saglayacaktir. Analiz sonuglarma gore modelin

tahmini sonucu asagidaki gibidir:

Performans = Sabit terim+(b1 x Is giivencesi) + hata terimi

Performans=0.292+(0.848*Is Giivencesi) + hata terimi

Ornegin, is giivencesinde yasanan % 100'lik artis modelimize gore calisanlarin
performanslarinda %385'lik artig saglayacaktir.
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H21: Calisanlarin is giivencesi algis1 cinsiyetlerine gore anlamh bir

farkhilik gostermektedir.

H21: Hipotezinin analiz edilmesinde T-Testi kullanilmistir. Elde edilen

bulgular Tablo 9 ve Tablo 10'da verilmistir.

Tablo 9. Calisanlarin Cinsiyetlerine Gére Is Giivencesi Algi Farkhiliklarinin

T-Testi Sonuglar

T-Testi
t Df Anlamlilik | Ortalama | Farkin
Fark Std.
Hatas1
Isgﬁvencesi Varyanslarin | -1,281 | 251 0,201 -0,35109 | 0,27404
Ortalama Esitligi
Varsayimmi
Varyanslarin | -1,521 | 29,137 | 0,139 -0,35109 | 0,23089
Esitsizligi
Varsayimi

Tablo 9’da belirtildigi tizere, yapilan T-Testi sonucu anlamlilik degeri P,201
olarak bulunup, 0,05 degerinden biiyiik oldugundan; arastirmaya katilan bireylerin
cinsiyetlerine gore algilanan is giivencesi diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmemektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuglari ile birlikte ele alindiginda,
aragtirma hipotezi H21: Calisanlarin is giivencesi algist cinsiyetlerine gore anlamli
bir farklilik gostermektedir (RED). Arastirma hipotezi reddedilmis ve c¢alisanlarin
cinsiyetleri itibariyle is giivencesini algilama diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

olmadig1 sonucuna varilmistir.

Tablo 10. Cinsiyet ve Is Giivencesi Algisina Gére Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

Cinsiyet | N Ortalama | Standart Sapma Standart Hata
Is Giivencesi | Erkek 230 | 3,3837 1,27231 0,08389
Kadin 23 3,0326 1,03161 0,21511

Literatiirde cinsiyet degiskeni ve is gilivencesi algis1 acisindan farkli

sonuclarin elde edildigi goriilmektedir. Genel olarak; Erkek isciler i¢in, ailenin
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gecimini saglama sorumlulugu nedeniyle isin 6neminin daha yiiksek olacagi ileri
stirilmektedir. Bu yaklasima gore cinsiyet degiskeni Naswall ve De Witte (2003)
tarafindan, “erkek calisanlar, kadin calisanlara gére daha fazla is glivencesizligi
yasarlar” hipotezi ile aragtirllmistir. Arastirmada bu hipotez desteklenmemistir.
Belgika’da sadece cinsiyetin belirleyici faktor oldugu goriilmiistiir (Seger, 2008:
279). Onder ve Wasti (2002) tarafindan yapilan bir ¢alismada, kadin ve erkek
calisanlar arasinda is giivencesi algisi agisindan anlamli bir fark bulunamamustir.
Poyraz ve Kama (2008) tarafindan yapilan ¢alismada ise erkeklerin is giivencesi algi
diizeyleri kadinlardan daha yiiksek olarak bulunmustur. Calismalar arasindaki bu
farklilik, farkli 6rneklemler iizerinde farkli 6l¢iim araglarmin kullanimina bagh

olabilir.

Arastirma yapilan kurumda erkek caligsanlarin is giivencesi algilar1 ortalama
deger olarak 3,3837 olarak bulunmus olup bu durum kadin galisanlarin ortalama
degerine gore yiiksek olmakla birlikte, iki ¢alisan grubunun is giivencesi algilari
arasindaki fark, istatistiksel olarak ayirt edici bir boyutta da degildir. Bu calismada
elde edilen sonuglarm Digin (2008) ve Onder ve Wasti (2002) tarafindan elde edilen
bulgular ile paralellik gosterdigi sdylenebilir.

H22: Cahsanlarin is giivencesi algilar1 medeni durumlarina gore anlamh

bir farkhilik gostermektedir.

H22: Hipotezinin analiz edilmesinde T-Testi kullanilmistir. Elde edilen

bulgular Tablo 11 ve Tablo 12'de verilmistir.
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Tablo 11. Calisanlarin Medeni Durumlarina Iliskin Is Giivencesi Diizeylerine
Ait T-Testi Sonuglar1

T-Testi

t Df Anlamlilik | Ortalama | Farkin

Fark Std.

Hatasi

Varyanslarin | 11,646 251 0,000 1,61181 0,13840
is Esitligi
Varsayimi

Gavencesi | /. vanslarn | 11,195 | 132,714 | 0,000 1,61181 | 0,14397
Esitsizligi
Varsayimmi

Tablo 11°de belirtildigi iizere, yapilan T-Testi sonucu anlamlilik degeri ,000
olarak bulunmus olup bu deger 0,05 degerinden kiigiik oldugundan; arastirmaya
katilan bireylerin medeni durumlarina gore is gilivencesi diizeyleri arasinda anlamli
bir fark oldugu goriilmektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuglari ile birlikte ele
alindiginda, arastirma hipotezi H22: Calisanlarin is giivencesi algilart medeni
durumlarma gore anlamli bir farklilik gostermektedir (KABUL). Arastirma hipotezi
kabul edilmis ve calisanlarin medeni durumlarina goére is giivencesi diizeyleri

arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varilmaigtir.

Tablo 12. Medeni Durum ve Is Giivencesine Gére Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

Medeni Durum | N Ortalama | Standart Sapma | Standart Hata

Is Evli 176 | 3,8423 0,98034 0,07390
Gilvencesi | Bekar 77 | 2,2305 1,08425 0,12356

Literatiirde medeni durum degiskeni ve is glivencesi algis1 agisindan farkl
sonuclarin elde edildigi goriilmektedir. Dursun ve Bayram (2013) tarafindan yapilan
bir ¢aligmada katilimcilarin medeni durumlarina gore yapilan analizlerde anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Poyraz ve Kama (2008) tarafindan yapilan bir
calismada ise evli olan katilimcilarin 1§ glivencesi algisi bekar olan katilimcilara gore

daha ytiksek bulunmustur. Bir diger calismada Digin (2008) tarafindan yiiksek lisans
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tezin de bekar ¢alisanlarin ig giivencesi, evli ¢alisanlardan daha yiiksek bulunmustur.
Calismalar arasindaki bu farklilik, farkli oOrneklemler iizerinde farkli Olgiim

araclariin kullanimina bagh olabilir.

Aragtirma yapilan kurumdan elde ettigimiz bulgular sonucunda calisanlarin
medeni durumlarina gore ig giivencesi diizeyleri arasinda evli ¢alisanlarin ortalama
degeri 3,8423 olarak bulunmus olup bu oran bekar c¢alisanlarin ortalama degerine
gore yiiksek olmakla birlikte, iki ¢alisan grubunun is giivencesi diizeyleri arasindaki
fark, istatistiksel olarak ayirt edici bir boyuttadir. Cikan sonuca gore evli ¢alisanlarin
bekar calisanlara gore is giivencesi fazladir. Bu ¢aligmada elde edilen sonuglarin
Poyraz ve Kama (2008) tarafindan yapilan calismadaki elde edilen bulgular ile
paralellik gdsterdigi sdylenebilir.

H23: Calisanlarin is giivencesi algilar1 egitim durumlarina géore anlamh

bir farkhilik gostermektedir.

H23: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yonlii Varyans Analizi yontemi

kullanilmustir. Elde edilen bulgular Tablo 13 ve Tablo 14' de verilmistir.

Tablo 13. Bireylerin Egitim Durumlarma Gére Is Giivencesi Diizeylerine Ait

Varyans Analizi Sonuglari

Kareler Ortalama Anlamlilik
Toplam1 DE Kare E
Gruplar Arasi 46,534 4 11,633 8,239 0,000
Grup Ici 350,158 248 1,403
Toplam 396,692 252

“Egitim durumu itibariyle ¢alisanlarin is giivencesi diizeyleri arasinda anlamli
farkliliklar vardir” hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve analiz sonuglari
Tablo 13’de verilmistir. Tablonun anlamlhilik siitunundaki deger ,000<0,05 oldugu
icin hipotezde yer alan degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu anlasilmaktadir. H23: Calisanlarin is giivencesi algilart egitim durumlarina
gore anlamli bir farklilik gostermektedir (KABUL). Bu hipotez degiskenler arasinda
anlamli bir farklilik bulundugu i¢in kabul edilmistir.
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Tablo 14. Is Giivencesi ve Egitim Durumlarma Gére Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri
N Ortalama Standart Sapma | Standart Hata

ko gretim 96 3,5651 1,13453 0,11579
Lise 73 2,9110 1,46331 0,17127
Onlisans 32 2,7969 1,19041 0,21044
Lisans 50 3,8850 0,77790 0,11001
Yiksek 2 4,7500 0,35355 0,25000
Lisans/Doktora

Toplam 253 3,3518 1,25466 0,07888

Tablo 14’deki ortalama verilerden ise farkli egitim diizeylerindeki
calisanlarin s6z konusu faktorden aldiklar1 ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark
oldugu gozlenmektedir. Ortalamalar1 dikkate alindiginda, lisans ve yiiksek lisans
mezunlarinin diger katilimcilara oranla is giivencesi diizeyleri fazladir. Bu bulgular
varyans analiz sonuglar ile birlikte ele alindiginda, arastirma hipotezi kabul edilmis
ve calisanlarin egitim durumu itibariyle is glivencesini algilama diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varilmigtir. Aragtirma yapilan kurumdan elde
edilen veriler is giivencesi algisinin egitim diizeyine gore farklilik gosterdigini ortaya

koymaktadir.

H24: Cahsanlarin is giivencesi algilar1 yas gruplarina gore anlamh bir

farkhilik gostermektedir.

H24: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yonlii Varyans Analizi yontemi

kullanilmigtir. Elde edilen bulgular Tablo 15 ve Tablo 16'da verilmistir.
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Tablo 15. Bireylerin Yas Durumlarina Gére Is Giivencesi Diizeylerine Ait

Varyans Analizi Sonuglar1

Kareler Ortalama Anlamlilik
Toplami1 DF Kare =
Gruplar Arasi 95,787 4 23,947 19,737 0,000
Grup I¢i 300,904 248 1,213
Toplam 396,692 252

Calisanlarin is giivencesi algilar1 yas gruplarina goére anlamli bir farklilik
gostermektedir. Hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve analiz sonuglari
Tablo 15°de verilmistir. Tablonun anlamlilik stitunundaki deger ,000<0,05 oldugu
icin hipotezde yer alan degiskenler arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli
oldugu anlasilmaktadir. H24: Calisanlarin is giivencesi algilar1 yas gruplarina gore
anlamli bir farklillk gostermektedir (KABUL). Bu hipotez degiskenler arasinda
anlamli bir farklilik bulundugu i¢in kabul edilmistir.

Tablo 16. Is Giivencesi ve Yas Durumlarina Goére Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

N Ortalama Standart Sapma | Standart Hata
18-25 18 1,9028 0,58246 0,13729
26-33 49 2,7551 1,25778 0,17968
34-41 68 3,2022 1,36675 0,16574
42-49 55 3,7455 1,00863 0,13600
50 ve tizeri 63 4,0476 0,79420 0,10006
Toplam 253 3,3518 1,25466 0,07888

Tablo 16°daki ortalama verilerden ise farkli yas diizeylerindeki ¢aliganlarin
soz konusu faktorden aldiklar1 ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark oldugu

gozlenmektedir. Ortalamalar dikkate alindiginda, yas diizeyi arttik¢a ¢alisanlarin is
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giivencesi algilarinin  arttigt  goriilmektedir. Elli yas iizeri c¢alisanlarin diger
katilimcilara oranla is giivencesi diizeyleri fazladir. Bu bulgular varyans analiz
sonuglar ile birlikte ele alindiginda, arastirma hipotezi kabul edilmis ve ¢alisanlarin
yas durumlart itibariyle is giivencesini algilama diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu sonucuna varilmistir. Arastirma yapilan kurumdan elde edilen veriler
is gilivencesi algisinin yas diizeyine gore farklilik gdsterdigini ortaya koymaktadir.
Literatiirde bireylerin yaslarina gore is glivencesi diizeyleri arasinda farkli sonuglarin
elde edildigi goriilmektedir. Celebi (2017) tarafindan yapilan kolerasyon analizi
sonucu bu iliski pozitif yonli zayif bir iliski olarak bulunmustur. Mohr’un (2000)
yaptig1 arastirmada, yas ve is glivencesizligi algis1 arasinda giiglii ve olumlu bir iliski
tespit edilmistir. Yani yas ilerledikce is giivencesi algisinda diisiis yasanmaktadir.
Poyraz ve Kama (2008) tarafindan yapilan calismada ise yas arttik¢a is glivencesi
algisiin arttig1 tespit edilmistir. Digin ve Unsar (2010) tarafindan yapilan ¢alismada
yas gruplar itibariyle artan bir is glivencesi algist mevcuttur sonucuna varilmistir.
Bizim buldugumuz sonug¢ Poyraz ve Kama (2008) ve Digin ve Unsar (2010)
yaptiklar1 arastirma bulgular1 ile paralellik gostermektedir. Farkli sonuglarin
bulunmasi aragtirmada yapilan isletmenin yapisi, orneklemin sosyo demografik
ozellikleri, kiltiirel degerler v.b. faktorlerin ayrintili olarak ortaya konulmasi ile

anlasilabilecegi diisiiniilmektedir.

H25: Calisanlarin is giivencesi algilar1 calisma sekillerine gore anlamh

bir farkhilik gostermektedir.

H25: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yonlii Varyans Analizi yontemi
kullanilmigtir. Elde edilen bulgular Tablo 17, Tablo 18 ve Tablo 19'da verilmistir.
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Tablo 17. Bireylerin Calisma Sekillerine Gére Is Giivencesi Diizeylerine Ait

Varyans Analizi Sonuglar1

Kareler Ortalama Anlamlilik
Toplami1 DF Kare =
Gruplar Arasi 37,284 2 18,142 12,584 0,000
Grup I¢i 360,408 250 1,442
Toplam 396,692 252

Tablonun anlamlilik siitunundaki deger p=,000<0,05 oldugu i¢in degiskenler
arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. H25:
Calisanlarin is gilivencesi algilar1 ¢alisma sekillerine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir (KABUL). Bu hipotez degiskenler arasinda anlamli bir farklilik
bulundugu icin kabul edilmistir. Asagida inceleyecegimiz tablolardaki degerler

neticesinde yorum getirilecektir.

Tablo 18. Bireylerin Calisma Sekillerine Gore Ortalama ve Standart Sapmasi

N Ortalama Standart Sapma | Standart Hata
Kadrolu Caligan 143 3,6818 1,07270 0,08970
So6zlesmeli Calisan | 101 2,9035 1,35415 0,13474
Sezonluk Calisan 9 3,1389 1,30570 0,43523
Toplam 253 3,3518 1,25466 0,07888

Tablo 18’deki ortalama verilerden ise farkli ¢alisma sekillerine gore
calisanlarin s6z konusu faktorden aldiklari ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark
oldugu gozlenmektedir. Ortalamalar1 dikkate alindiginda, kadrolu calisanlarin diger
katilimcilara oranla is giivencesi diizeyleri fazladir. Bu bulgular varyans analiz
sonuglar ile birlikte ele alindiginda, arastirma hipotezi kabul edilmis ve ¢alisanlarin
calisma sekilleri itibariyle is giivencesini algilama diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik oldugu sonucuna varilmistir. Arastirma yapilan kurumdan elde edilen veriler
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is giivencesi algisinin ¢aligma sekillerine gore farklilik gosterdigini ortaya

koymaktadir.

Tablo 19. Bireylerin Calisma Sekillerine Gore Is Giivencesi Diizeyleri ile
Ilgili Post Hoc Tests Tukey Testi

Isletmedeki Calisma Sekliniz Ortalama Fark | Standart Sapma | Anlamlilik
Kadrolu Calisan So6zlesmeli Calisan 0,77835* 0,15606 0,000
Sezonluk Calisan 0,54293 0,41263 0,388
Sozlesmeli Calisan  Kadrolu Calisan -0,77835* 0,15606 0,000
Sezonluk Calisan -0,23542 0,41768 0,840
Sezonluk Calisan Kadrolu Calisan -0,54293 0,41263 0,388
So6zlesmeli Calisan 0,23542 0,41768 0,840

Tablo 19 incelendiginde anlamlilik degeri ,000<0,05 olan kadrolu ve
sOzlesmeli calisanlar olarak goriilmektedir. Kadrolu ve s6zlesmeli ¢alisanlar arasinda

is glivencesi agisindan anlamli bir farklilik oldugu yorumu yapilabilir.

Dursun ve Bayram (2013) ve Clarke (2005) yaptiklar1 ¢alismalarda benzer
bulgulara ulagmuslardir. Iki ¢alismada sdzlesmeli calisanlarin is giivencesi algisinin
stirekli ¢alisanlara gore anlaml bir sekilde daha diisiik oldugunu bulmustur. Bizim
elde ettigimiz bulgular da sozlesmeli galisanlarin is giivencesi diizeyinin kadrolu
calisanlardan diisiik oldugu yoniindedir. Nitekim elde edilen bulgular Dursun &
Bayram (2013) ve Clarke (2005) in bulgulari ile paralellik géstermektedir.

H26: Cahsanlarin is giivencesi algilar1 sendika iiyeligine gore anlamh bir

farkhilik gostermektedir.

H26: Hipotezinin analiz edilmesinde T-Testi kullanilmistir. Elde edilen
bulgular Tablo 20 ve Tablo 21'de verilmistir.

Tablo 20. Calisanlarin Sendika Uyeligi Durumlarina Iliskin Is Giivencesi

Diizeylerine Ait T-Testi Sonuglari
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T-Testi

t Df Anlamlili | Ortalama | Farkin

k Fark Std.

Hatasi

Performans Varyanslarin | 7,683 | 251 0,000 1,19646 | 0,15572
Ortalama Esitligi
Varsayimi

Varyanslarin | 6,999 | 115,071 | 0,000 1,19646 | 0,17094
Esitsizligi
Varsayimmi

Tablo 20’de belirtildigi tizere, yapilan T-Testi sonucu anlamlilik degeri ,000
olarak bulunmus olup bu deger 0,05 degerinden kiiciik oldugundan; arastirmaya
katilan bireylerin sendika tiyeligi durumlarina gore is giivencesi diizeyleri arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuglari ile
birlikte ele alindiginda, arastirma hipotezi H26: Calisanlarin is gilivencesi algilar
sendika tiyeligine gore anlaml bir farklilik gostermektedir (KABUL). Arastirma
hipotezi kabul edilmis ve calisanlarin sendika iiyeligine gore is giivencesi diizeyleri

arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varilmaistir.

Tablo 21. Sendika Uyeligi ve Is Giivencesine Gore Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

Sendika Uyeligi | N Ortalama | Standart Sapma | Standart Hata

Is Evet 178 | 3,7065 1,04415 0,07826
Giivencesi | Hayir 75 | 2,5100 1,31612 0,15197

Aragtirma yapilan kurumdan elde ettigimiz bulgular sonucunda ¢alisanlarin
sendika iiyeligi durumlarina gore is giivencesi diizeyleri arasinda evet sdyleyen
calisanlarin ortalama degeri 3,7065 olarak bulunmus olup bu oran hayir sdyleyen
calisanlarin ortalama degerine gore yiiksek olmakla birlikte, iki ¢alisan grubunun ig
giivencesi diizeyleri arasindaki fark, istatistiksel olarak ayirt edici bir boyuttadir.

Cikan sonuca gore sendika iiyesi olan ¢alisanlarin is giivencesi diizeyi fazladir.

H27: Cahsanlarin is giivencesi algilar1 ayhk ortalama gelirlerine gore

anlamh bir farkhihk gostermektedir.
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H27: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yonlii Varyans Analizi yontemi

kullanilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 22 ve Tablo 23'de verilmistir.

Tablo 22. Bireylerin Aylik Ortalama Gelirlerine Gére Is Giivencesi

Diizeylerine Ait Varyans Analizi Sonuglari

Kareler Ortalama Anlamlilik
Toplam DE Kare E
Gruplar Arasi 133,918 4 33,480 31,597 0,000
Grup Ici 262,773 248 1,060
Toplam 396,692 252

Calisanlarin is giivencesi algilar1 aylik ortalama gelirlerine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir, hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve analiz
sonuclar1 Tablo 22’de verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki deger ,000<0,05
oldugu i¢in hipotezde yer alan degiskenler arasindaki farklihigin istatistiksel olarak
anlamli oldugu anlagilmaktadir. H27: Calisanlarin is giivencesi algilar1 aylik ortalama
gelirlerine gore anlamhi bir farklilik gostermektedir (KABUL). Bu hipotez

degiskenler arasinda anlamli bir farklilik bulundugu i¢in kabul edilmistir.

Tablo 23. Is Giivencesi ve Aylik Ortalama Gelir Durumlaria Gére Ortalama

ve Standart Sapma Degerleri

N Ortalama Standart Sapma | Standart Hata
1400 TLdenaz |2 1,7500 0,35355 0,25000
1401-2500 TL 51 2,0392 1,09587 0,15345
2501-4000 133 3,5282 1,08783 0,09433
4001-5500 66 4,0795 0,84485 0,10399
5501 TL 1 2,0000
Toplam 253 3,3518 1,25466 0,07888

Tablo 23’deki ortalama verilerden ise farkli gelir diizeylerindeki ¢alisanlarin
s0z konusu faktorden aldiklari ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark oldugu
gozlenmektedir. Ortalamalar1 dikkate alindiginda, 4001-5500 TL aras: gelir diizeyine

ait ¢alisanlarin diger katilimcilara oranla is giivencesi diizeyleri fazladir. Bu bulgular
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varyans analiz sonuglar ile birlikte ele alindiginda, arastirma hipotezi kabul edilmis
ve calisanlarin aylik ortalama gelirleri itibariyle is giivencesini algilama diizeyleri
arasinda anlamli bir farkliik oldugu sonucuna varilmistir. Arastirma yapilan
kurumdan elde edilen veriler is giivencesi algisinin aylik ortalama gelirlerine gore

farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir.

H28: Cahisanlarin performans diizeyleri cinsiyetlerine gore anlaml bir

farkhihik gostermektedir.

H28: Hipotezinin analiz edilmesinde T-Testi kullanilmistir. Elde edilen

bulgular Tablo 24 ve Tablo 25'de verilmistir.

Tablo 24. Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Performans Diizeylerine Ait

T-Testi Sonuglar

T-Testi

t Df Anlamlilik | Ortalama | Farkin

Fark Std.

Hatasi

Performans Varyanslarin | 0,096 | 251 0,924 0,02500 | 0,26099
Ortalama Esitligi
Varsayimi

Varyanslarin | 0,100 | 27,133 | 0,921 0,02500 | 0,24910
Esitsizligi
Varsayimi

Tablo 24°de belirtildigi iizere, yapilan T-Testi sonucu anlamlilik degeri ,924
olarak bulunup, 0,05 degerinden biiyiik oldugundan; arastirmaya katilan bireylerin
cinsiyetlerine gore performans diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmemektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuglari ile birlikte ele alindiginda,
arastirma hipotezi H28: Calisanlarin performans diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli
bir farklilik gdstermektedir (RED). Arastirma hipotezi reddedilmis ve calisanlarin
cinsiyetleri itibariyle performans diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi

sonucuna varilmistir.
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Tablo 25. Cinsiyet ve Performans Diizeylerine Gore Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

Cinsiyet | N Ortalama | Standart Sapma Standart Hata
Performans Erkek 230 | 3,6054 1,19908 0,07907
Kadin 23 3,6304 1,13285 0,23622

Literatiirde cinsiyet degiskeni ve performans diizeyleri arasinda farkli
sonuclarin elde edildigi goriilmektedir. Gokgoz (2013) tarafindan yapilan calismada
kadinlarin is basarist1 performanslarinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Bakirct (2016) yaptig1 yiiksek lisans tezinde Performans faktorleri
incelendiginde personelin cinsiyet degiskenine gore anlamlilik diizeyinde anlamli bir
farklilik goriilmemektedir sonucuna varmistir. Celebi (2017) tarafindan yapilan
calismada calisanlarin cinsiyetlerine gore performans diizeyleri arasinda %95 giiven
diizeyinde anlamli olmadigi goriilmektedir yorumu getirmistir. Arastirma yapilan
kurumda kadin ve erkek calisanlarin performanslari ortalama deger olarak
birbirlerine yakin olarak bulunmus bu durum iki ¢alisan grubunun performans
diizeylerinin istatistiksel olarak ayirt edici bir boyutta degildir yorumu getirmemizde
etkili olmustur. Bu ¢alismada elde edilen sonuglarin Bakirci (2016) ve Celebi (2017)
tarafindan yapilan c¢aligmalardaki elde edilen bulgular ile paralellik gosterdigi

sOylenebilir.

H29: Cahisanlarin performans diizeyleri medeni durumlarina gore

anlamh bir farkhihk gostermektedir.

H29: Hipotezinin analiz edilmesinde T-Testi kullanilmistir. Elde edilen

bulgular Tablo 26 ve Tablo 27'de verilmistir.
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Tablo 26. Bireylerin Medeni Durumlarina Gore Performans Diizeylerine Ait

T-Testi Sonuglar

T-Testi
t Df Anlamlilik | Ortalama | Farkin
Fark Std.

Hatasi

Performans Varyanslarin | 9,209 251 0,000 1,29830 | 0,14098
Ortalama Esitligi
Varsayimmi

Varyanslarin | 8,107 111,457 | 0,000 1,29830 | 0,16014
Esitsizligi
Varsayimi

Tablo 26°da belirtildigi iizere, yapilan T-Testi sonucu anlamlilik degeri ,000
olarak bulunmus olup bu deger 0,05 degerinden kiiciik oldugundan; arastirmaya
katilan bireylerin medeni durumlarina gére performans diizeyleri arasinda anlamli bir
fark oldugu goriilmektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuglar1 ile birlikte ele
alindiginda, arastirma hipotezi H29: Calisanlarin performans diizeyleri medeni
durumlarma gore anlamli bir farklilik gostermektedir (KABUL). Arastirma hipotezi
kabul edilmis ve ¢alisanlarin medeni durumlaria gore performans diizeyleri arasinda

anlaml bir farklilik oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 27. Medeni Durum ve Performans Diizeylerine Gore Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

Medeni Durum | N Ortalama Standart Sapma | Standart Hata
Performans Evli 176 4,0028 0,90908 0,06852
Bekar 77 2,7045 1,27005 0,14474

Literatiirde medeni durum degiskeni ve performans diizeylerine iliskin farkl
sonuglarin elde edildigi goriilmektedir. Gokgoz (2013) tarafindan yapilan ¢alismada
calisanlarin medeni durumlar1 ile performanslari arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir.  Bakirci (2016) yaptigi yiiksek lisans tezinde medeni durum
degiskeni ile Performans faktorleri arasinda anlamli bir farklihik goriilmemektedir
sonucuna varmistir. Celebi (2017) tarafindan yapilan ¢alismada calisanlarin medeni
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durumlarina goére performans diizeyleri arasinda %95 giliven diizeyinde anlamli
oldugu sonucuna varilmis ve evli katilimcilarin bekar katilimcilara gore performans

diizeyleri fazladir yorumu yapilmistir.

Aragtirma yapilan kurumda ¢alisanlarin medeni durumlarina goére performans
diizeyleri hakkinda yorum getirilecek olursa evli katilimecilarin ortalama degeri
4,0028 olarak bekar katilimcilarin ortalama degeri 2,7045 olarak bulunmus olup bu
verilerden evli katilimcilarin performans diizeyleri bekar olanlara gore yiiksektir
sonucuna varilabilir. Nitekim elde edilen bulgular Celebi (2017) tarafindan elde

edilen bulgular ile paralellik gostermektedir.

H210: Calisanlarin performans diizeyleri egitim durumlarina gore

anlamh bir farkhilik gostermektedir.

H210: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yonlii Varyans Analizi yontemi

kullanilmigtir. Elde edilen bulgular Tablo 28 ve Tablo 29'da verilmistir.
Tablo 28. Bireylerin Egitim Durumlarina Gore Performans Diizeylerine

Ait Varyans Analizi Sonuglart

Kareler Ortalama Anlamlilik
Toplamu DE Kare £
Gruplar Arasi 27,999 4 7,000 5,268 0,000
Grup I¢i 329,504 248 1,329
Toplam 357,502 252

“Egitim durumu itibariyle ¢alisanlarin performans diizeyleri arasinda anlamli
farkliliklar vardir” hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve analiz sonuglari
Tablo 28’de verilmistir. Tablonun anlamlilik stitunundaki deger ,000<0,05 oldugu
icin hipotezde yer alan degiskenler arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli
oldugu anlasilmaktadir. H210: Calisanlarin performans diizeyleri egitim durumlarina
gore anlamli bir farklilik gostermektedir (KABUL). Bu hipotez degiskenler arasinda

anlaml bir farklilik bulundugu icin kabul edilmistir.
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Tablo 29. Performans ve Egitime Gore Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
N Ortalama Standart Sapma | Standart Hata

ko gretim 96 3,6276 1,08154 0,11038
Lise 73 3,2603 1,41325 0,16541
Onlisans 32 3,4219 1,30359 0,23044
Lisans 50 4,1400 0,66846 0,09453
Yiksek 2 5,0000 0,00000 0,00000
Lisans/Doktora

Toplam 253 3,6077 1,9108 0,07488

Tablo 29°daki ortalama verilerden ise farkli egitim diizeylerindeki
calisanlarin s6z konusu faktorden aldiklari ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark
oldugu gozlenmektedir. Ortalamalar1 dikkate alindiginda, lisans ve yiiksek lisans
mezunlariin diger katilimcilara oranla performans diizeyleri fazladir. Bu bulgular
varyans analiz sonuclar1 ile birlikte ele alindiginda, ¢alisanlarin egitim durumu
itibariyle performans diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna
varilmistir. Elde edilen bu sonug; Arastirma yapilan kurumdan elde edilen verilerin
egitim diizeyi ile c¢alisanlarin performanslari arasinda anlamli bir farkliligin
bulundugunu ortaya koymaktadir. Bakirci (2016) ve Celebi (2017)" nin yiiksek lisans
tezlerinde ¢alisanlarin egitim durumlarina gore performans diizeyleri arasinda %95
giiven diizeyinde anlamli oldugu sonucuna varmiglardir. Nitekim elde edilen

sonuglar ile diger iki ¢alismanin sonuglari ile paralellik gostermektedir.

H211: Cahisanlarin performans diizeyleri yas gruplarina gore anlamh bir

farkhilik gostermektedir.

H211: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yonlii Varyans Analizi yontemi

kullanilmigtir. Elde edilen bulgular Tablo 30 ve Tablo 31'de verilmistir.
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Tablo 30. Bireylerin Yas Durumlarina Gore Performans Diizeylerine Ait

Varyans Analizi Sonuglar1

Kareler Ortalama Anlamlilik
Toplami1 DF Kare =
Gruplar Arasi 35,775 4 8,944 6,894 0,000
Grup I¢i 321,727 248 1,297
Toplam 357,502 252

Calisanlarin performans diizeyleri yas gruplarina gore anlamli bir farklilik

gostermektedir. Hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve analiz sonuglari

Tablo 30’da verilmistir. Tablonun anlamlilik stitunundaki deger ,000<0,05 oldugu

icin hipotezde yer alan degiskenler arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlaml

oldugu anlagilmaktadir. H211: Calisanlarin performans diizeyleri yas gruplarina gore

anlamli bir farklillk gostermektedir (KABUL). Bu hipotez degiskenler arasinda

anlamli bir farklilik bulundugu i¢in kabul edilmistir.

Tablo 31. Performans ve Yas Durumlarina Gore Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
N Ortalama Standart Sapma | Standart Hata
18-25 18 2,8472 1,21006 0,28521
26-33 49 3,2296 1,34903 0,19272
34-41 68 3,4963 1,35389 0,16418
42-49 55 3,7455 0,99941 0,13476
50 ve tizeri 63 4,1190 0,72656 0,09154
Toplam 253 3,6077 1,19108 0,07488

Tablo 31’deki ortalama verilerden ise farkli yas diizeylerindeki ¢aliganlarin

s0z konusu faktorden aldiklar1 ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark oldugu

gbzlenmektedir.

Ortalamalar dikkate alindiginda yas diizeyi arttikga calisan
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performansinin da arttig1 goriilmektedir. Elli ve {lizeri ¢alisanlarin diger katilimcilara
oranla performans diizeyleri fazladir. Bu bulgular varyans analiz sonuglari ile birlikte
ele alindiginda, arastirma hipotezi kabul edilmis ve calisanlarin yas durumlar
itibariyle performans diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna
varilmigtir. Literatiirde Celebi (2017)  yiliksek lisans tezinde calisanlarin yas
durumlarina goére performans diizeyleri arasinda yaptigi korelasyon analizi
sonucunda %95 giiven diizeyinde anlamli oldugu sonucuna varmis ve yas ve
performans arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki tespit etmistir. Nitekim elde edilen

bulgular Celebi (2017) tarafindan elde edilen bulgular ile paralellik gostermektedir.

H212: Cahsanlarin performans diizeyleri calisma sekillerine gore

anlamh bir farkhilik gostermektedir.

H212: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yonlii Varyans Analizi yontemi

kullanilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 32, Tablo 33 ve Tablo 34'de verilmistir.

Tablo 32. Bireylerin Calisma Sekilleri ve Performans Diizeylerine Ait

Varyans Analizi Sonuglari

Kareler Ortalama Anlamlilik
Toplamu DE Kare £
Gruplar Arasi 31,026 2 15,513 11,879 0,000
Grup I¢i 326,476 250 1,306
Toplam 357,502 252

Calisanlarin performans diizeyleri ¢alisma sekillerine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir. Hipotezi varyans analizi yardimiyla sinanmis ve analiz
sonuglart Tablo 32°de verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki deger ,000<0,05
oldugu i¢in hipotezde yer alan degiskenler arasindaki farkliligin istatistiksel olarak
anlamli oldugu anlasilmaktadir. H212: Calisanlarin performans diizeyleri ¢alisma
sekillerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir (KABUL). Bu hipotez

degiskenler arasinda anlamli bir farklilik bulundugu i¢in kabul edilmistir.
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Tablo 33. Bireylerin Calisma Sekillerinin Performans Diizeylerine Gore

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Ortalama Standart Sapma | Standart Hata
Kadrolu Caligsan 143 3,9108 1,03606 0,08664
So6zlesmeli Calisan | 101 3,1881 1,29393 0,12875
Sezonluk Calisan 9 3,5000 0,91001 0,30334
Toplam 253 3,6077 1,19108 0,07488

Tablo 34'den elde edilen veriler kadrolu ve sozlesmeli calisanlar arasinda

performans diizeyleri arasinda bir farklilik oldugunu gostermektedir. Elde edilen

veriler dikkate alindiginda Tablo 33'deki kadrolu ve sozlesmeli ¢alisanlarin

ortalamalar1 dikkate alinarak yorum yapmak gerekli olacaktir. Ortalamalarina

bakildiginda Tablo 33'de kadrolu ¢alisanlarin performans ortalamalart 3,9108 olarak

bulunmus olup sézlesmeli ¢alisanlarin ortalamasindan yiiksek bulunmustur. Buradan

hareketle kadrolu ¢alisanlarin performans diizeyi s6zlesmeli ¢alisanlardan yiiksektir

yorumu getirilebilir.

Tablo 34. Bireylerin Calisma Sekillerinin Performans Diizeyleri Ile Iliskisi

Post Hoc Tests Tukey Testi

Isletmedeki Calisma Sekliniz Ortalama Fark | Standart Sapma | Anlamlilik
Kadrolu Calisan Sozlesmeli Calisan 0,72272* 0,14853 0,000
Sezonluk Calisan 0,41084 0,39272 0,549
Sozlesmeli Calisan ~ Kadrolu Calisan -0,72272* 0,14853 0,000
Sezonluk Calisan -0,31188 0,39753 0,713
Sezonluk Calisan Kadrolu Calisan -0,41084 0,39272 0,549
So6zlesmeli Calisan 0,31188 0,39753 0,713

Tablo 34 incelendiginde anlamlilik degeri ,000<0,05 olan kadrolu ve

sozlesmeli ¢alisanlar olarak goriilmektedir. Kadrolu ve sézlesmeli ¢alisanlar arasinda

performanslari agisindan anlaml bir farklilik oldugu yorumu yapilabilinir.
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H213: Cahisanlarin performans diizeyleri sendika iiyeligine gore anlamh

bir farkhhk gostermektedir.

H213: Hipotezinin analiz edilmesinde T-Testi kullanilmistir. Elde edilen

bulgular Tablo 35 ve Tablo 36'da verilmistir.

Tablo 35. Calisanlarin Sendika Uyeligi Durumlarina iliskin Performans

Diizeylerine Ait T-Testi Sonuglari

T-Testi

t Df Anlamlili | Ortalama | Farkin

k Fark Std.

Hatasi

Performans Varyanslarin | 6,675 | 251 0,000 1,01064 | 0,15140
Ortalama Esitligi
Varsayimmi

Varyanslarin | 5,999 | 112,276 | 0,000 1,01064 | 0,16846
Esitsizligi
Varsayimi

Tablo 35’de belirtildigi iizere, yapilan T-Testi sonucu anlamlilik degeri ,000
olarak bulunmus olup bu deger 0,05 degerinden kiiciik oldugundan; arastirmaya
katilan bireylerin sendika tiyeligi durumlarina gore performans diizeyleri arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuglart ile
birlikte ele alindiginda, arastirma hipotezi H213: Calisanlarin performans diizeyleri
sendika {iyeligine gore anlamli bir farklilik gostermektedir (KABUL). Arastirma
hipotezi kabul edilmis ve c¢alisanlarin sendika iiyeligine gore performans diizeyleri

arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varilmaigtir.

Tablo 36. Sendika Uyeligi ve Performansa Gore Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Sendika Uyeligi | N Ortalama | Standart Sapma | Standart Hata
Performans | Evet 178 | 3,9073 1,00098 0,07503
Hayir 75 | 2,8967 1,30623 0,15083

Arastirma yapilan kurumdan elde ettigimiz bulgular sonucunda calisanlarin

sendika tiyeligi durumlarina gére performans diizeyleri arasinda evet sdyleyen
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calisanlarin ortalama degeri 3,9073 olarak bulunmus olup bu oran hayir sdyleyen
calisanlarin ortalama degerine gore yiiksek olmakla birlikte, iki ¢alisan grubunun
performans diizeyleri arasindaki fark, istatistiksel olarak ayirt edici bir boyuttadir.

Cikan sonuca gore sendika {iyesi olan ¢alisanlarin performans diizeyi fazladir.

H214: Cahsanlarin performans diizeyleri aylik ortalama gelirlerine gore

anlamh bir farkhihk gostermektedir.

H214: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yonlii Varyans Analizi yontemi

kullanilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 37 ve Tablo 38'de verilmistir.

Tablo 37. Bireylerin Aylik Ortalama Gelirlerine Gore Performans

Diizeylerine Ait Varyans Analizi Sonuglari

Kareler Ortalama Anlamlilik
Toplam1 DE Kare =
Gruplar Arasi 107,460 4 23,865 26,646 0,000
Grup I¢i 250,042 248 1,008
Toplam 357,502 252

Calisanlarin performans diizeyleri aylik ortalama gelirlerine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir, hipotezi varyans analizi yardimiyla smnanmig ve analiz
sonuclar1 Tablo 37°de verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki deger ,000<0,05
oldugu i¢in hipotezde yer alan degiskenler arasindaki farkliligin istatistiksel olarak
anlamli oldugu anlasilmaktadir. H214: Calisanlarin performans diizeyleri aylik
ortalama gelirlerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir (KABUL). Bu hipotez

degiskenler arasinda anlamli bir farklilik bulundugu i¢in kabul edilmistir.
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Tablo 38. Performans ve Aylik Ortalama Gelir Durumlarina Gore Ortalama

ve Standart Sapma Degerleri

N Ortalama Standart Sapma | Standart Hata
1400 TL denaz |2 3,5000 0,00000 0,00000
1401-2500 TL 51 2,3824 1,16657 0,16335
2501-4000 133 3,7538 1,04128 0,09029
4001-5500 66 4,2500 0,77335 0,09519
5501 TL 1 4,5000
Toplam 253 3,6077 1,19108 0,07488

Tablo 38’deki ortalama verilerden ise farkli gelir diizeylerindeki ¢alisanlarin
s0z konusu faktorden aldiklari ortalama puanlar arasinda belirgin bir fark oldugu
gbzlenmektedir. Ortalamalar1 dikkate alindiginda, 4001-5500 TL aras1 gelir diizeyine
ait calisanlar ile 5501 TL ve iizeri ¢alisanlarin diger katilimcilara oranla performans
diizeyleri fazladir. Bu bulgular varyans analiz sonuclart ile birlikte ele alindiginda,
aragtirma hipotezi kabul edilmis ve g¢alisanlarin aylik ortalama gelirleri itibariyle
performans diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varilmistir.
Arastirma yapilan kurumdan elde edilen veriler performans diizeyinin aylik ortalama

gelirlerine gore farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir.
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Arastirma kapsaminda is giivencesi ve performans ile ilgili yapilan literatiir
taramasinin ardindan Afyonkarahisar ilinde Devlet Demiryolu ¢alisanlarinin katilimi
ile i3 giivencesinin calisanlarin performanslar1 iizerindeki etkisi lizerine bir alan
aragtirmas1 yapilmustir. Afyonkarahisar Ilinde Devlet Demiryollari' nda calisan
bireylerin is giivencesinin ne boyutta oldugu, bu faktorlerin ¢alisanlarin
performanslar tizerindeki etkisi incelenmistir. Daha sonra calisanlarin demografik
ozelliklerine gore degerlendirilip, bagimsiz degisken olan is glivencesi ve bagimli
degisken olan performansa nihayetinde sonuglarina deginilmistir. Literatiirde cinsiyet
degiskeni ve ig gilivencesi algis1 agisindan farkli sonuglarin elde edildigi
goriilmektedir. Genel olarak; erkek is¢iler igin, ailenin ge¢imini saglama
sorumlulugu nedeniyle isin 6neminin daha yiiksek olacagi ileri siiriilmektedir.
Bireylerin medeni durumlarina gore is giivencesi diizeyleri farklidir. Evli ¢alisanlarin
bekar calisanlara gore is giivencesi diizeyleri daha fazladir. Egitim durumlarina gore
bakildiginda ilkogretim, lise, lisans ve dnlisans mezunlarina oranla lisans ve yiiksek
lisans mezunlarinin is giivencesi diizeyleri fazladir. Nitekim Mustafa Tiirkmen'de is
sagligi ve giivenligi uzmanlik tezinde is glivencesi dlgegi ile egitim diizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulmustur (Tiirkmen, 2016: 75). Calisanlarin
yas durumlarina gore is gilivencesi diizeylerine bakildiginda elli ve iizeri yas
grubunda olan calisanlarin is giivencesi diizeyi digerlerine oranla fazladir. Calisma
sekillerine gore kadrolu calisanlarin is giivencesi diizeyi digerlerine oranla ytiksektir.
Sendika iiyesi olan ¢alisanlarin is giivencesi diizeyi digerlerine oranla fazladir. Aylik
ortalama gelir diizeyine iligkin 4001-5500 TL arasi gelir diizeyine sahip ¢alisanlarin

is giivencesi diizeyi digerlerine oranla yiiksektir.

Calisanlarin demografik 6zelliklerinden biri de cinsiyet faktortidiir. Bireylerin
cinsiyetlerine gore performans diizeyleri arasinda yapilan arastirmaya gore anlamli
bir fark olmadig: tespit edilmistir. Kadinlarda performans diizeyi ortalamalar1 3,6304
iken, erkeklerde 3,6054°diir. Arastirma yapilan kurumda kadin ve erkek ¢alisanlarin
performanslar1 ortalama deger olarak birbirlerine yakin olarak bulunmus bu durum
iki c¢alisan grubunun performans diizeylerinin istatistiksel olarak ayirt edici bir
boyutta degildir yorumu getirmemizde etkili olmustur. Bireylerin medeni

durumlarina gore performanslarinda ise anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir.
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Arastirma yapilan kurumda calisanlarin medeni durumlarina goére performans
diizeylerine bakildiginda evli katilimcilarin ortalama degeri 4,0028 olarak bekar
katilimcilarin ortalama degeri 2,7045 olarak bulunmus olup bu verilerden evli
katilimcilarin - performans diizeyleri bekar olanlara gore yiiksektir sonucuna
varilabilir. Bireylerin egitim durumlar1 ve performanslart arasinda anlamli bir fark
oldugu tespit edilmistir. Farkli egitim diizeylerindeki c¢alisanlarin s6z konusu
faktorden aldiklar1 ortalama puanlar arasinda belirgin  bir fark oldugu
gozlenmektedir. Egitim durumlarma gore ilkégretim, lise, lisans ve oOnlisans
mezunlarina oranla lisans ve yiiksek lisans mezunlarinin performans diizeyleri
fazladir. Calisanlarin yas durumlarina gore performans diizeyleri, elli ve tizeri yas
grubunda olan c¢alisanlarin performansi digerlerine oranla fazladir. Calisma
sekillerine gore kadrolu calisanlarin performans diizeyi digerlerine oranla yiiksektir.
Sendika tiyesi olan ¢alisanlarin performans diizeyi digerlerine oranla fazladir. Aylik
ortalama gelir diizeyine iliskin 4001-5500 TL aras1 gelir diizeyine sahip ¢aliganlarin

performans diizeyi digerlerine oranla ytiksektir.

Is giivencesi ve bireylerin performans diizeyleri arasinda anlamli pozitif
yonde bir iligki vardir. Calisanlarin is glivencesinin olmasi performanslarint pozitif
yonde etkiler. Bu hipotez ile degiskenler arasinda anlamli bir iliski bulundugu igin
kabul edilmistir. Degigkenler arasindaki iliskiler belirlendikten sonra algilanan
performans bagimli degiskeninin is glivencesi bagimsiz degiskeninden etkilenmesini
gosteren dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Calisanin is gilivencesi diizeyinin
calisanin performansi iizerinde anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir. Sonug olarak;
aragtirma verileri is gilivencesi degiskeni ile performans degiskenleri arasinda
istatistiksel acidan anlamli iliskiler oldugunu ortaya koymustur. Dolayisiyla
giinimiizde isletmelerin en degerli varligr olarak kabul edilen insan faktoriiniin
isletme amaglar1t dogrultusunda en etkili sekilde yonlendirilebilmesi ve istenilen
performansin elde edilebilmesi i¢in c¢alisanlara is gilivencesinin sunulmasi
gerekmektedir. Nitekim son zamanlarda yapilan arastirmalar giiniimiizde is
giivencesi ihtiyacinin birgok calisan agisindan iicret gibi maddi beklentilerin dahi
Oniine gectigini gostermektedir. Yiiksek is giivencesine sahip ¢alisanlar kiiresellesen
diinyada isletmelerin ihtiyac duyduklar1 calisan profilini olusturacaktir. Ozellikle

diinyada ve iilkemizde issizlik oranlari géz Oniine alindiginda, is giivencesi

89



degiskenine neden daha c¢ok arastirmalarda yer verilmesi gerektiginin anlam ve

onemi daha da artmaktadir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

ANKET FORMU
DEGERLIi KATILIMCI,

Bu anket, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Y&netim ve Organizasyon
Anabilim Dalinda, Yiiksek Lisans Tez Calismasina veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Anketin
amact; i giivencesinin ¢alisanlarin performansina olan etkisini aragtirmak amaciyla hazirlanmistir.
Anketten elde edilen veriler sadece ¢alismanin amacina uygun olarak kullanilacaktir. Bu nedenle
ankete isminizi yazmaniza gerek yoktur. Ankete ictenlikle vereceginiz cevaplar arastirmanin amacina
ulasmasina katki saglayacaktir. {lgi ve katkilarimiz igin tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Stileyman CANDAN
Afyon Kocatepe Universitesi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

DEMOGRAFIK SORULAR
1. Cinsiyetiniz? () Kadin () Erkek
2. Medeni durumunuz? ()Evli () Bekar
3. Yasimz? ()18-25 () 26-33 ()34-41 ()42-49 () 50 ve tizeri

4. Egitim durumunuz?

() lkdgretim () Lise () Onlisans(2y1llik) () Lisans(4y1llik) () Yiiksek lisans / Doktora
5. Goreviniz

() Isci () Memur () Teknik Eleman () Miidir () Diger

6. Aylik ortalama geliriniz?

() 1.400TL’denaz () 1.401-2.500 TL () 2.501-4.000 TL () 4.001-5.500 TL () 5.501 TL

ve lizeri
7. isletmedeki Calisma Sekliniz Nedir?
() Kadrolu Calisan () Sozlesmeli Caligan () Sezonluk Calisan
8. Bir Sendikaya Uyemisiniz? () Evet () Haywr
9. Halen bulundugunuz kurumda kag yildir calismaktasimz ?

() Bir y1ldan az () 14wl () 5-10y1l () 11 y1l ve tizeri
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IS GUVENCESI VE PERFORMANS iLE ILGILI SORULAR
1- Ts Giivencesi Anketi

Asagida Is Giivencesi ile ilgili ifadeler yer almaktadir.
Liitfen asagidaki ifadelerin her birine, kendi diislince ve goriisiiniize % % s s
uyan bir cevap secenegini isaretleyerek cevap veriniz. = DO: DO: A D )
= o © [S3nd
2z |z > O = O
=3 | |s z £z
zd |2 |2 J |24
BE | E & = &
=< < = < <
MY | XY = N4 @ N2
1- Kurumumuzda isler is giivencesi artiracak sekilde
planlanmustir.
2- Kurumumuzda calisma sartlarini belirten ve adil ticretle
ilgili agik ifadelerle yapilan bir is s6zlesmesi vardir.
3- Ucretlerin diizenli olarak 6denecegi ve haklarmn ilgili
kontrata gore saglanacagi garanti altina alinmisgtir.
4- Kurumumuzda adaletsiz isten ¢ikarmaya karsi ¢alisanlar ve
temsilcileri korunur.
2- Performans Anketi
Asagida performans ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen
ot daki ifadelerin her birtae. kendi diisi s | s
sagidaki ifadelerin her birine, kendi diisiince ve goriisiiniize uyan ) ) s s
bir cevap secenegini isaretleyerek cevap veriniz. o X o \d ) )
. O ®) o @ =
gz |z > O = O
=> |3 > Xz
= s -
zd |2 |5 4 |24
A | & - =
= < < = < v <
MY | X = X E ¥

1- Isimde Géstermis Oldugum Performans Diizeyim  Yiiksektir

2- Gorevlerimi Tam Zamaninda Tamamlarim

3-Is Hedeflerime Fazlasiyla Ulagirim

4-Sundugum Hizmet Kalitesinde Standartlara Fazlasiyla
Ulastigimdan Eminim
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