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ÖZET 

ALGILANAN Ġġ GÜVENCESĠNĠN ÇALIġAN PERFORMANSINA 

ETKĠSĠ: AFYONKARAHĠSAR ĠLĠ DEVLET DEMĠRYOLU ÇALIġANLARI 

ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

Süleyman CANDAN 

AFYON KOCATEPE ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

ġubat, 2019 

DanıĢman: Dr. Öğr. Üyesi Nilüfer Yörük KARAKILIÇ 

ĠĢ Hukuku'nun en önemli konularından birisini oluĢturan iĢ güvencesi 

kavramı, sosyal devlet anlayıĢının geliĢmesiyle birlikte günümüzde daha da önem 

kazanmıĢtır. ĠĢ güvencesi genel olarak iĢçinin iĢinin güvence altına alınıp, iĢ 

sözleĢmesinin keyfi fesihlere karĢı korunması ve iĢverenin fesih hakkının 

sınırlanması, geçerli bir sebebe dayanmayan fesihlerin önlenmesini iĢ güvencesi 

olarak tanımlayabiliriz. ÇalıĢma yaĢamında iĢletmelerin varlıklarını devam 

ettirebilmesi, kalite ve verimin yüksek olması ancak çalıĢanların performanslarının 

artırılmasıyla mümkün olmaktadır. ĠĢ stresörleri bireyin, iĢ gücü performansını 

etkilemektedir. ÇalıĢmanın birinci bölümünde, iĢ güvencesi kavramı, iĢ 

güvencesinden yararlanma koĢulları, ĠĢ Kanunu'nun kapsamı kavramlarına yer 

verilmiĢ, iĢ güvencesi kavramı ayrıntılı bir biçimde ele alınıp anlatılmaya 

çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın ikinci bölümünde, performans kavramı ve performans 

yönetimi, performans değerleme yöntemleri, performans değerleme sürecinde 

yapılan hatalar, performans yönetim sisteminin kullanım alanları ile ilgili bilgilere 

yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın son kısmı olan üçüncü bölümde ise, ĠĢ Güvencesinin 

Performansa etkisi üzerinde durularak Afyonkarahisar ili Devlet Demiryolları 

ÇalıĢanlarından oluĢan örneklemde iĢ güvencesinin çalıĢanların performansı 

üzerindeki etkileri araĢtırılmıĢ ve çalıĢanın iĢ güvencesi düzeyinin çalıĢanın 

performansı üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırma verileri iĢ 



iv 

 

güvencesi bağımsız değiĢkeni ile performans bağımlı değiĢkeni arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢkiler olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ Güvencesi, Performans, ĠĢgören Performans 

Değerleme 
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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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GĠRĠġ 

ĠĢini kaybetme kaygısı kapitalist toplumlarda yaygın olarak görülen 

psikolojik bir olgudur. ĠĢ hukukunun en önemli amaçlarından birisi iĢçinin iĢine 

süreklilik sağlanması, geçim kaynağı olan gelirini kaybetme endiĢesinden uzak 

tutularak geleceğine güven duymasının sağlanmasıdır. ĠĢ güvencesiyle ilgili olarak 

geliĢmiĢ ülkelerde iĢçi ve iĢverenler arasındaki yasal iliĢkilerin sosyal düzeni rahatsız 

etmeyecek ve taraflar arasında barıĢı sağlayacak Ģekilde düzenlenebilmesi için 

tarihsel süreç incelendiğinde devletin çalıĢma hayatına müdahalesi kaçınılmaz hale 

gelmiĢtir. ÇalıĢma hayatına devletin müdahalesi sonucunda, yasa koyucunun 

iĢverenlere cezasal yaptırımlar ve sorumluluklar getiren ve zorunlu kuralları 

uygulayan iĢ mevzuatı, iĢçi ve iĢverenler arasındaki hukuki iliĢkilerin toplum 

düzenini bozmamak ve taraflar arasında barıĢı sağlamak için ortaya çıkmıĢtır. ĠĢ 

güvencesi geliĢmiĢ ülke demokrasilerinde kanunla koruma altına alınmıĢ ve bu 

konuda gereken hassasiyet gösterilmektedir. 

4773 sayılı yasa ülkemiz de ilk olarak, iĢ hukuku ve iĢ güvencesine yönelik 

15 Mart 2003 tarihinde yürürlüğe girmiĢ ve kısa bir süre yürürlükte kaldıktan sonra, 

bazı değiĢikliklerle birlikte 10 Haziran 2003 tarihinde yürürlüğe giren 4857 sayılı ĠĢ 

Kanunu ile tamamen Türk ĠĢ Hukuku sisteminde yerini almıĢtır. ĠĢletmelerin 

varlıklarını devam ettirebilmesi, büyüyebilmesi, geliĢme gösterebilmesi ve kar 

oranlarını ve verimliliği artırmak gibi iĢletme amaçlarına eriĢmelerinde çalıĢanlarının 

performansı etkili olmaktadır. ĠĢletmeler de performans değerleme, bir personelin 

performansının değerlenmesinde kullanılan teknik olarak algılanmasını önlemek 

amacıyla geliĢtirilen bir sistemdir.  

Bu çalıĢmada iĢ güvencesinin çalıĢanların performanslarını nasıl etkilediğinin 

tespit edilmesi amaçlanmıĢ olup çalıĢmanın birinci bölümünde, iĢ güvencesi 

kavramı, iĢ güvencesinden yararlanma koĢulları, iĢ kanunu'nun kapsamı 

kavramlarına yer verilmiĢ, iĢ güvencesi kavramının detaylı bir Ģekilde anlatılmasına 

özen gösterilmiĢtir. Ġkinci bölüm de, performans kavramı ve  performans yönetimi, 

performans değerleme yöntemleri, performans değerleme sürecinde yapılan hatalar, 

performans yönetim sisteminin kullanım alanları kavramları açıklanmıĢtır. Üçüncü 

bölüm çalıĢmanın son kısmında ise, ĠĢ Güvencesinin Performansa etkisi üzerinde 
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durularak Afyonkarahisar ilinde Devlet Demiryollarındaki iĢgörenler üzerinde veri 

toplama yöntemi olarak anket uygulama örneğine yer verilmiĢ ve iĢ güvencesinin 

çalıĢanların performansı üzerindeki etkileri araĢtırılmıĢ ve araĢtırmanın sonunda 

bulgular değerlendirilip yorum getirilmiĢtir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

1. Ġġ GÜVENCESĠ KAVRAMININ TANIMI 

ĠĢ güvencesi, iĢinizin olmasını istediğiniz sürece kalıcı olduğu bilgisi olarak 

tanımlanır (Kraja, 2015: 19). Algılanan iĢ güvencesi bir tanıma göre de; çalıĢanların 

iĢlerinin sürekliliğine iliĢkin tehdit algılamaları olarak da ifade edilebilir 

(Erlinghagen, 2008: 183). ĠĢ güvencesizliğinin bireyler ve örgütler üzerindeki 

etkisinin kısa ve uzun döneme göre değiĢiklik gösterdiği kabul edilmektedir (Sverke, 

Hellgren, & Naswall, 2002: 244). 

                          Bireysel                                  Örgütsel 

 

Kısa Dönem 

 

 

Uzun Dönem 

 

Kaynak: Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002:244 

ġekil 1. ĠĢ Güvencesizliğinin Kısa ve Uzun Dönem Etkileri 

ġekil-1'de görüldüğü üzere iĢ güvencesizliği kısa dönemde iĢ tutumları, iĢ 

tatmini, iĢe bağlılık, örgütsel tutumlar, örgütsel bağlılık ve güven üzerinde etkili 

olmakta iken, uzun dönemde ise iĢ güvencesizliği kiĢilerin fiziksel ve zihinsel 

sağlıklarının bozulmasına neden olmakta iken örgütsel açıdan ise iĢle ilgili 

davranıĢlar, performans, kurumdan ayrılma ve niyetleri üzerinde etki göstermektedir. 

ĠĢ hukukunda iĢçinin iĢ güvencesinin yeterli düzeyde olmaması iĢçilere 

tanınan hakların kağıt üzerinde kalmasına sebep olmaktadır. ĠĢçi hakkını aramaya 

kalkması halinde, iĢveren sözleĢmesini kolayca feshedebilmekte, iĢçi çoğu zaman iĢ 

mahkemesinde dava açarak sadece bazı tazminatları elde edebilmekte, fakat iĢini de 

açtığı davadan dolayı kaybetmektedir (ġakar, 2010: 111). 

ĠĢ Tutumları 

ĠĢ Tatmini 

ĠĢe Bağlılık 

Örgütsel Tutumlar 

Örgütsel Bağlılık 

Güven 

Sağlık 

Fiziksel Sağlık 

Zihinsel Sağlık 

ĠĢle Ġlgili DavranıĢlar 

Performans 

Kurumdan Ayrılma 

Niyeti 
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                            BĠREYSEL 

                                      FARKLILIKLAR 

                                -Kontrol odağı 

                          -Tutuculuk 

                         -ĠĢe uyum 

                               -Yetki eğilimi 

                                      -Güvence ihtiyacı 

 

           

  

           

                                                                                                  

                                                                                                     Ġġ           

                                                                                                             GÜVENCESĠZLĠĞĠNE 

                                                                                                              YÖNELĠKTEHDĠT

          

                            -Çaba 

                                                                      -ĠĢten ayrılmaya yönelik  

                            eğilim 

 

                                            PLANLANMIġ                                                  -DeğiĢimlere karĢı direnç 

                                              ÖRGÜTSEL 

                                              MESAJLAR                  ÖZNEL 

      TEHDĠTLER 

BĠREYE YÖNELĠK        PLANLANMAMIġ 

NESNEL                                ÖRGÜTSEL                -Tehdidin 

TEHDĠTLER                        FĠKĠRLER                     ġiddeti 

                                  

                 Sosyal Destek 

 

                                              SÖYLENTĠ                     BAĞIMLILIK 

                                                                                                                                          AZALMIġ 

                                                                                                                                   ÖRGÜTSEL ETKĠ 

   MESLEKĠ               EKONOMĠK              -Verimlilik 

       HAREKETLĠLĠK     GÜVENCESĠZLĠK   -ĠĢgücü Devri 

-Uyumluluk 

ġekil 2. Greenhalg ve Rosennblatt’ ın ĠĢ Güvencesizliği Modeli  

Kaynak: Greenhalgh ve Rosenblatt , 1984: 441. 

Greenhalgh ve Rosenblatt ġekil-2'de bulunan model ile iĢ güvencesinin 

karmaĢık yapısına ve çok boyutlu olduğuna dikkat çekmiĢtir. Tek boyutlu ölçeklerin 

daha önceki çalıĢmalarda kullanılmasının iĢ güvencesinin çok yönlü varlığının 

gözden kaçırıldığını ortaya koymuĢtur. Greenhalgh ve Rosenblatt (1984); iĢin 

özelliklerinin (ücret, yükselme olanakları vb.) tehdit  altında algılanması ile iĢin 

kendisinin tehdit altında algılanması arasında temel bir ayrım yapmıĢtır (Önder & 

Wasti, 2002: 27). Yasa koyucu, iĢ güvencesi hükümlerine tabi iĢçilerin sözleĢmesinin 

feshini zorlaĢtırarak, iĢçi lehine ilave koĢullar getirmiĢtir. Bu düzenlemelerin kaynağı 
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158 sayılı ILO SözleĢmesi' dır (Özcan, 2013: 135). Dünyanın birçok ülkesinde iĢ 

güvencesi çeĢitli Ģekillerde sağlanmıĢtır. Türkiye'nin kabul ettiği 158 sayılı ILO 

(International Labour Organization) SözleĢmesi iĢçinin iĢten çıkarılabilmesi için 

gerekli bir sebebinin olması gerektiğini belirtmektedir. Bu nedenler arasında iĢçinin 

davranıĢ bozukluğu veya iĢi yapacak yeteneğinin bulunmaması da olabilir, ileri 

sürülen nedenin geçerli olup olmadığının saptanması için iĢçi yargıya baĢvurabilir 

(Koç, 2000: 2).  

Eski ĠĢ Kanununda yani 1475 sayılı Kanun da değiĢiklik yaparak iĢçiye iĢ 

güvencesi sağlamayı amaçlayan 4773 sayılı Kanun 15.08.2002'de yayınlanmıĢ, 

15.03.2003'de yürürlüğe konmuĢtur. En son 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ise 4773 ile 

getirilen hükümlerde bazı değiĢiklikler yapılarak bünyesine almıĢtır (ġakar, 2010: 

111). Bu değiĢikliklerle 22 Mayıs 2003 tarihinde yeni iĢ kanununun 18, 19, 20 ve 

21'inci maddelerinde düzenlenen 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile kabul edilmiĢtir. Yeni iĢ 

kanunu ile birlikte iĢverenin haksız fesih ile iĢçiyi çıkarması ve iĢçinin hakları 

güvence altına alınmıĢtır (Tiyek & Eryiğit, 2013: 3). 

158 sayılı ILO sözleĢmesinin kabulü ile iĢçinin iĢten çıkarılması için gerekli 

sebebin olması gerektiği Ģartı, iĢçilerin gerekçe gösterilmeden iĢten çıkarılmasında 

önleyici olmuĢ ve Anayasamızdaki kanunlar, iĢçilerin haklarını korumak amacıyla 

geliĢen koĢullara göre düzenlenmekle birlikte en son çıkarılan 4857 sayılı ĠĢ Kanunu 

ile getirilen yeni maddeler, iĢçilerin haklarını korumakla beraber iĢ sözleĢmelerinin 

iptalini zorlaĢtırmıĢtır.  

ĠĢ güvencesi günümüz çalıĢma hayatının önemli konularından biridir. Dünya 

genelinde toplumsal yaĢam ve ekonomik alanda görülen önemli değiĢimler, 

kuruluĢlardaki daralma ve yeniden yapılanma, iĢsizlik oranları, iĢ hayatındaki 

esneklik uygulamaları, hızlı değiĢim vb. faktörler çalıĢanların iĢ güvencesi açısından 

önemli bir kaygı kaynağıdır. Öte yandan, sık yaĢanan ekonomik krizler ve bu 

krizlerin çalıĢanlar üzerine yansımaları ve uluslararası rekabet bu kaygıların daha da 

artmasına neden olmaktadır (Dursun & Bayram, 2013: 23). Günümüz koĢullarında iĢ 

güvencesizliğinin ön plana çıkma nedeni kamu ve özel sektörün küçülmeye 

gitmeleri, yeniden yapılanma, örgütsel değiĢim ve bununla birlikte gelen esnek 

çalıĢma düzenlemeleridir. YaĢanan ekonomik krizler sonucunda kapanan iĢ yerleri ve 
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iĢten çıkarmalarda artıĢ olmuĢ bununla birlikte bir çok kiĢi iĢsiz kalırken bir çoğu da 

iĢini kaybetme korkusu ile karĢı karĢıya kalmıĢtır. ĠĢ güvencesizliğinin 

derinleĢmesinde etkili olan uygulamalar ise özelleĢtirme ve taĢeron uygulamalarıdır. 

Ġstihdam koĢullarında yaĢanan belirsizliklere çalıĢanların tepki göstermesiyle birlikte 

bu tepkiler bireysel ve örgütsel açıdan sonuçlar doğmasına neden olmuĢ ve konunun 

çok boyutlu bir nitelik kazanmasını sağlamıĢtır (Çakır, 2007: 117). 

2. Ġġ GÜVENCESĠNĠN TARĠHÇESĠ 

2.1. DÜNYADA Ġġ GÜVENCESĠNĠN TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

18. yüzyılın sonlarında Ġngiltere'de ilk olarak ortaya çıkan sanayi devrimi, 

ekonomik ve sosyal hayatı güçlü bir Ģekilde etkilemiĢ ve dünyayı sömüren Büyük 

Britanya Ġmparatorluğu sermaye birikimini diğer elveriĢli koĢullarla birleĢtirerek 

sanayi devrimini gerçekleĢtirmiĢ ve diğer batı ülkeleri de onu takip etmiĢlerdir 

(ġakar, 2010: 4).  

Bu dönemde çalıĢma yaĢamına devletin müdahalesi olmadığı için iĢçiler 

düĢük ücret, uzun çalıĢma sürelerine ve ağır çalıĢma koĢulları altında çalıĢmak 

zorunda kalmıĢtır. Özellikle kadın ve çocukların da bu ağır çalıĢma koĢullarına 

maruz kalması sağlık sorunlarını ve toplumsal huzursuzlukların artmasın da etkili 

olmuĢtur. Diğer taraftan iĢçinin iĢveren karĢısında zayıf kalması, iĢçileri toplu 

hareket etmeye ve aralarında birleĢerek iĢçi kuruluĢları (sendikalar) oluĢturmaya 

yöneltmiĢtir. Böylece ilk sendika ve grev düĢüncesi ortaya çıkmıĢtır. ĠĢçilerin baskı 

grubu oluĢturarak çalıĢma Ģartları üzerinde etkili olma çabaları üzerine devlet 

çalıĢma yaĢamına müdahale etmek zorunda kalmıĢtır. Ġlk baĢlarda yasaklayıcı 

nitelikte olan bu müdahale, zaman içinde iĢçiyi koruyucu ve taraflar arasındaki 

iliĢkileri düzenleyici hal almıĢ ve böylelikle iĢ hukukunun alt yapısı 

gerçekleĢtirilmiĢtir (Alper & KılkıĢ, 2015: 6). 

Avrupa birliği ülkelerinin birçoğuna baktığımızda 158 sayılı ILO 

sözleĢmesini uygulamakta olduğunu daha ileri bir biçimde iĢ güvencesinin sağlandığı 

görülmektedir. Fakat bu ülkelerde  hukuki açıdan iĢ güvencesinin dayanakları sadece 

yasalar değildir. ÇeĢitli biçimlerde sağlanmıĢtır iĢ güvencesi, bu iliĢkiye baktığımız 

zaman ülkelerin bazılarında bireysel iĢ sözleĢmeleriyle, bir kısmında geleneklerle, 

toplu iĢ sözleĢmeleriyle, bazı ülkelerde yasalar ile bazılarında içtihat hukuku ile 
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düzenlenmiĢtir. Örneğin, Hollanda ve Almanya Medeni Yasa ile iĢ güvencesini 

sağlarken, içtihatların önemli olduğu ülkeler Fransa, Ġspanya, Portekiz, Ġsveç ve 

Finlandiya'dır. Geleneklerin biraz etkisinin söz konusu olduğu ülkeler ise 

Danimarka, Ġngiltere, Ġsveç, Ġrlanda ve Ġspanyadır (Koç, 2000: 2). 

2.2. TÜRKĠYE'DE Ġġ GÜVENCESĠNĠN TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

Osmanlı Ġmparatorluğu uzun bir dönem loncalar ile üretim ve çalıĢma 

iliĢkilerini düzenlemiĢtir. ÇalıĢma hayatına baktığımızda genellikle tezgah ve el 

iĢlerine dayanmasından dolayı, sanayileĢmenin çeĢitli nedenlerle baĢlayamaması 

yüzünden Avrupa'da görülen iĢçi sınıfının ortaya çıkması geç olmuĢtur. Osmanlı 

Ġmparatorluğu'nda çalıĢma iliĢkileri ilk dönemler örf ve adet kuralları çerçevesinde 

düzenlenirken, değiĢim Tanzimatla birlikte gerçekleĢmiĢ yasal düzenlemelerin sayısı 

artmıĢtır. Dönemle birlikte gerçekleĢen düzenlemeler sırasıyla Dilaver PaĢa 

Nizamnamesi (1865), Maadin Nizamnamesi (1869), Mecelle'nin çalıĢma iliĢkilerine 

iliĢkin ilgili hükümler (1877), 1909 tarihli Tatil-i EĢgal Kanunu ve Cemiyetler 

Kanunu bu dönem kabul edilen yasal düzenlemelerin baĢında gelir (Yenisey, 2013: 

5).  

Cumhuriyet'in ilanından sonra özel kanunların çıkarılıĢı ile esas geliĢim 

gerçekleĢmiĢtir. Hafta tatili kanunu (1924), Borçlar Kanunu (1926), Umumi 

Hıfzıssıhha Kanunu (1930), 3008 sayılı ĠĢ Kanunu (1936), Basın ĠĢ Kanunu (1952) 

ve Deniz ĠĢ Kanunu (1954) bu anlamda ilk kanunlardır. ĠĢ hukuku açısından bir 

dönüm noktasını 1961 Anayasası oluĢturmuĢ ve ardından bireysel iĢ iliĢkileri toplu iĢ 

iliĢkilerini düzenleyen yeni kanunlar çıkarılmıĢtır. 3008 sayılı ĠĢ Kanunu'nun yerini 

almak üzere çıkarılan 931 sayılı ĠĢ Kanunu'nun usul yönünden iptal edilmesi üzerine 

01.09.1971 tarih ve 1475 sayılı iĢ kanunu yürürlüğe konmuĢtur. Ancak zaman içinde 

ekonomik ve sosyal geliĢmeler karĢısında yetersiz kalması ile, 10.06.2003 tarih ve 

4857 sayılı iĢ kanunu ile bireysel iĢ iliĢkileri yeniden düzenlenmiĢtir. Bireysel iĢ 

hukuku alanında geniĢ bir iĢçi kitlesini ilgilendiren 4857 sayılı kanun dıĢında, 

gazeteciler için 5953 sayılı Basın ĠĢ Kanunu, deniz taĢımacılığında çalıĢanlar için 

854 sayılı Deniz ĠĢ Kanunu bulunmaktadır. ĠĢ kanunlarının kapsam dıĢı bıraktığı 

iĢçiler ve iĢ kanunlarındaki boĢluklar için yararlanılan Borçlar Kannunu'nun yerini de 

6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu almıĢtır. Günümüzde toplu iĢ iliĢkileri ise 6356 
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sayılı sendikalar ve toplu iĢ sözleĢmesi kanunu, 4688 sayılı kamu görevlileri 

sendikaları kanunu ile düzenlenmiĢ bulunmaktadır  (Alper & KılkıĢ, 2015: 6-7). 

3. Ġġ GÜVENCESĠNDEN YARARLANMA KOġULLARI 

ĠĢ güvencesi hükümlerinden sözleĢmesi feshedilen her iĢçinin yararlanması 

mümkün değildir; ancak iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanma imkanı bulunan 

iĢçiler bu konuda dava açabilirler veya özel hakeme gidebilirler (Narmanlıoğlu, 

2012:494). Toplu iĢ sözleĢmesi yapılması sırasında uyuĢmazlık çıkması halinde 

greve gitmeden önce arabuluculuk aĢamasından geçilmesi zorunludur. 

Arabuluculukta bir üçüncü kiĢi devreye girerek tarafların anlaĢmaya varmalarına 

çalıĢır. Taraflar prosedürün sonunda anlaĢma sağlayamaz ise greve gidebilirler (Sur, 

2017: 384-385). AĢağıda iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanabilmek için gerekli 

olan koĢullara yer verilmiĢtir. 

3.1. ĠġÇĠNĠN Ġġ SÖZLEġMESĠNĠN BELĠRSĠZ SÜRELĠ OLMASI VE 

Ġġ KANUNU KAPSAMINDA OLMASI 

ĠĢ güvencesi hükümlerinden iĢçilerin yararlanabilmesi için ĠĢ Kanunun 18. 

maddesine göre belirsiz iĢ sözleĢmesi ile çalıĢması gerekir. Bu koĢul 158 sayılı ILO 

(International Labour Organization) sözleĢmesinde de (m.3) öngörülmüĢtür. 158 

sayılı sözleĢmenin 2. maddesine göre; birden fazla üst üste yapılan sözleĢmeler 

baĢlangıçtan itibaren belirsiz süreli kabul edilir (ĠĢ K. m. 11/II). Bu durumda olan 

iĢçilerin iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanacağı açıktır. Örnek; Mevsimlik iĢ 

sözleĢmeleri belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi olarak kabul edildikleri için, iĢ 

güvencesinden yararlanacaktır (Senyen- Kaplan, 2017: 250).  

ĠĢ güvencesinden yararlanacak ve ĠĢ Kanunu kapsamında sayılacak iĢçilerin 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu kapsamına girip de yine aynı kanun tarafından belirlenen 

aĢağıda ayrıca inceleyeceğimiz Ģartları taĢıyan iĢçiler olacağı kuĢkusuzdur. Normal 

olarak diğer iĢ kanunlarına tabi olan iĢçiler iĢ güvencesi hükümlerinden 

yararlanamazlar. Bununla beraber iĢ kanunu özel ve ayrık bir hükümle “ĠĢ Kanunun 

18, 19, 20, 21 ve 29. maddesi” hükümlerinin kıyas yoluyla uygulanacağını 

öngördüğünden basın iĢçileri yani Basın ĠĢ Kanununa tabi gazetecilerin de iĢ 

güvencesi hükümlerinden yararlanacağı öngördüğü (ĠĢK. m.116/2) için, güvence 

hükümlerinin bu çerçevede düĢünülmesi gerekecektir. Bu nedenle Deniz ĠĢ 
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Kanununa bağlı gemi adamları ile Borçlar Kanunu kapsamındaki iĢçilerin iĢ 

güvencesi hükümlerinden yararlanmaları mümkün değildir (Narmanlıoğlu, 

2012:495). 

3.2. ĠġÇĠNĠN ÇALIġTIĞI ĠġYERĠNDE EN AZ OTUZ ĠġÇĠ 

ÇALIġIYOR OLMASI 

ĠĢ Kanunun 18. maddesi “Feshin geçerli sebebe dayandırılması” baĢlığını 

taĢıyan bu madde aynı zamanda iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin kapsamını da 

belirlemektedir. Bahsedilen maddenin 1. fıkrası uyarınca “Otuz veya daha fazla iĢçi 

çalıĢtıran iĢyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan iĢçinin belirsiz süreli iĢ 

sözleĢmesini fesheden iĢveren, iĢçinin yeterliliğinden veya davranıĢlarından 

iĢletmenin, iĢyerinin veya iĢin gereklerinden kaynaklanan geçerli bir sebebe 

dayanmak zorundadır”. Aynı maddenin 4. fıkrasına göre de “ĠĢverenin aynı iĢ 

kolunda birden fazla iĢ kolunun bulunması halinde çalıĢan iĢçi sayısı, bu iĢyerlerinde 

çalıĢan toplam iĢçi sayısına göre belirlenir”. Yirmi dokuz veya daha az iĢçi çalıĢtıran 

iĢyerlerindeki iĢçiler görüldüğü gibi iĢ güvencesi hükümlerinin dıĢında kalmaktadır 

(Süzek, 2013: 562).   

3.3. ĠġÇĠNĠN ĠġYERĠNDE EN AZ ALTI AY KIDEMĠNĠN OLMASI 

ĠĢçilerin iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanabilmeleri için otuz ve daha 

fazla kiĢinin çalıĢtığı iĢyerinde çalıĢmıĢ olmalarına değil en az altı aylık kıdemlerinin 

olmasına bakılır. Nitekim altı aylık kıdem süresinin altındaki iĢçiler iĢ güvencesinin 

kendilerine sağladığı hak ve menfaatlerden yararlanamaz. Nitekim ülkemizde kayıt 

dıĢı istihdam oranlarına bakıldığında bir hayli büyük olmasından dolayı, kayıt dıĢı 

çalıĢan iĢçilerin kıdem süresinin hesaplanması konusu büyük önem arz etmektedir. 

Zira iĢçinin kayıtlı olarak çalıĢtığı durumda Sosyal Güvenlik Kurumuna verilen aylık 

prim ve hizmet belgelerinden sigortalının ne kadar süre ile çalıĢtıkları kolaylıkla 

saptanabilirken, kayıt dıĢı çalıĢanların gerçek kıdem süresinin saptanması bir takım 

karmaĢık durumları da ortaya çıkarmaktadır. Bu durumda iĢçiler kayıt dıĢı olarak 

çalıĢtığını iddia ettikleri dönemlerdeki çalıĢmalarını ya idari yolla (Sosyal Güvenlik 

Kurumunun denetim ve kontrolle yetkili memurları tarafından yapılan 

araĢtırma,soruĢturma ve incelemeleri ile) ya da yetkili mahkemede açacakları hizmet 
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tespit davası ile ispat etmeleri gerekecektir. Nitekim bu da sürecin uzamasına neden 

olacaktır (Lale, 2010: 219). 

3.4. ĠġÇĠNĠN ĠġVEREN VEKĠLĠ OLMAMASI 

Günümüzde iĢletmelerin ve iĢ hacminin büyümesi sonucu iĢverenin iĢletmeye 

ait iĢlerin bütününü bizzat idare etmesi ve izlemesi mümkün olmamaktadır.Bazen 

hukuki nedenler veya sağlık nedenleriyle bu iĢlerini hiç yapamamaktadırlar. ĠĢveren 

tüzel kiĢi ise, mutlaka bir vekil tayin edilmesi gerekmektedir. ĠĢte iĢveren vekili bu 

durumlarda iĢveren nam ve hesabına iĢi yürüten, esas iĢvereni temsil eden kimsedir. 

ĠĢ Kanunun 2. maddesinin 3. fıkrasında,"ĠĢveren adına hareket eden ve iĢin, iĢyerinin 

ve iĢletmenin yönetiminde görev alan kimselere iĢveren vekili denir" denilmektedir 

(Andaç, 2008: 51). 

Yasa "iĢveren vekillerini iĢ güvencesi kapsamı dıĢında bırakmıĢ", iĢveren 

vekilliği incelendiğinde tüm iĢletmeyi yönlendiren ve yöneten iĢveren temsilcisi ve 

yardımcıları (örneğin Ģirketin genel müdürü ve yardımcıları) ile tüm iĢyerinin iĢe 

alınmasından ve yönetiminden sorumlu olan ve iĢçiyi iĢten çıkarma ve görevden 

alma yetkisine sahip kiĢiler iĢveren vekilleridir. Burada dikkat edilmesi gereken 

önemli bir nokta bulunmaktadır, iĢveren vekillerinin iĢ güvencesi kapsamı dıĢında 

tutulabilmeleri için, mutlaka iĢçiyi iĢe alma ve iĢten çıkarma yetkisine sahip olmaları 

gerekir. Dolayısıyla, iĢyerinin bütününü yöneten bir iĢveren vekili (örneğin bir 

bankanın Ģube müdürü), iĢçi alma ve çıkarma yetkisine sahip değilse, iĢ 

güvencesinden yararlanabilir (Akın, 2013: 106). 

3.5. Ġġ SÖZLEġMESĠNĠN GEÇERLĠ NEDENE DAYANILMADAN 

VEYA GEÇERLĠ NEDEN OLSA DA USULÜNE UYULMADAN 

FESHEDĠLMĠġ OLMASI 

ĠĢ sözleĢmesinin sona ermesinde görülen en çok durum tarafların yani iĢçi ve 

iĢverenin iĢ sözleĢmesini fesih etmesi durumlarıdır. ĠĢçinin fesihe karĢı korunması 

yalnızca iĢveren tarafından yapılan fesihlerde söz konusu olmaktadır (Çağlar, 2010: 

42). ĠĢ SözleĢmesi esasında iki Ģekilde sona ermektedir belirli süreli sözleĢme için 

sürenin sona ermesi, belirsiz süreli sözleĢme için ise, sözleĢmenin bildirimli fesih 

yoluyla sona erdirilebilmesidir. Fakat, olumsuz durumlar oluĢtuğunda, iĢ 

sözleĢmesinin derhal sonlandırılması gerekmektedir. Belirli süre için de olsa 
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sözleĢme sürdürülebilmesi katlanılmaz bir duruma gelebilir. Nitekim böyle 

durumlarda, süre sonuna kadar beklenmesinin ya da karĢı tarafa bir mehil 

tanınmasının gereği ve yararı yoktur (Kurt, 2010: 235). 

4857 Sayılı ĠĢ Kanununda iĢ güvencesi ile ilgili olarak getirilen düzenlemede 

“fesih sebebinin açık ve kesin bir Ģekilde belirtme zorunluluğu”, yazılı olarak 

yapılacak bildirimde iĢin sona erdiriliĢ sebebinin “geçerli bir nedene dayanması” 

gerektiği belirtilmiĢtir (ĠĢ Kanunu, Md. 18/1, 19/1). Geçerli bir neden olarak ise 

çalıĢanın iĢinde yeterliliği, davranıĢları ve iĢin gereklerine dayandırılmıĢtır. Nitekim 

bu düzenleme ile amaçlanan iĢverenin çalıĢanlarını keyfi olarak iĢten çıkarmasının 

engellenmesidir. Ancak bu düzenlemede iĢveren için geçerli sebep teĢkil eden 

iĢletme, iĢyeri veya iĢ gereklerine iliĢkin olarak iĢe son verebilme olanağı tanıyan ve 

Kanun’un gerekçesinde belirtilen nedenler, iĢ güvencesizliğinin yasal nedenleri 

olarak da değerlendirilebilecek niteliktedir. Buna göre, iĢyeri dıĢından kaynaklanan 

nedenler, talep ve sipariĢ azalması, sürüm ve satıĢ fırsatlarında azalma, enerji 

sıkıntısı, ülkedeki ekonomik kriz, piyasadaki genel durgunluk, hammadde sıkıntısı, 

dıĢ pazar kaybı v.b. nedenlerdir. ĠĢyeri içinde ise, yeni çalıĢma yöntemlerinin veya 

yapısal değiĢikliklerin uygulanması, yeni teknolojilerin uygulanması, iĢyerinin 

daraltılması (küçülme), baĢka bir iĢverene yaptırılması veya bazı iĢ türlerinin 

kaldırılması v.b. nedenlerle çalıĢanların iĢine son verilebilecektir. Fark edildiği gibi 

esasen iĢ güvencesizliğini artıran ekonomik ve örgütsel nedenler yasal 

düzenlemelerde de yerini bulmaktadır (Çakır, 2007: 128). 

4. Ġġ KANUNU'NUN KAPSAMI  

ĠĢ Kanunun hükümleri bu "kanun kapsamına giren iĢ iliĢkisi taraflarına, bu 

iliĢkinin söz konusu olduğu iĢ yerlerine ve iĢveren vekillerine uygulanır". Kimlerin ĠĢ 

Kanununun uygulama alanına gireceğini kanun bazı hallerde çalıĢanların sıfatlarını 

(sporcular, rehabilite edilenler gibi) göz önüne almak diğer durumlarda ise yapılan 

faaliyetin türünü ya da özel durumunu esas almak suretiyle belirleme yoluna 

gitmiĢtir (Narmanlıoğlu, 2012: 77). 

4.1. Ġġ KANUNU KAPSAMINA GĠREN ĠġLER 

ĠĢ Kanunu'nun 1. maddesinde, "bu kanunun sınırlı istisnalar dıĢında tüm 

iĢyerlerine, bu iĢyerlerinin iĢverenleri ile iĢveren vekillerine ve iĢçilerine faaliyet 
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konularına bakılmaksızın uygulanır" hükmü açıkça düzenlenmiĢtir. Buna göre, iĢin 

sanayi, ticaret veya tarım sektöründe olması ya da eğitim, bankacılık, otelcilik gibi 

hizmetler sektöründen sayılması, kanunun uygulanması açısından farklılık 

göstermeyecektir. Burada önemli olan iĢyerinin, iĢin ve kiĢilerin kanun kapsamında 

olmasıdır. Kanunun uygulama alanı dıĢında bırakılan bir baĢka ifade ile istisna 

tutulan iĢler ve iĢ iliĢkileri ise, iĢin niteliği ve çalıĢma koĢulları açısından özellikler 

barındırmaktadır. Bu tür iĢler için varsa özel kanunları yoksa Türk Borçlar 

Kanunu'nun ilgili hükümleri uygulanacaktır (Alper & KılkıĢ, 2015: 18). 

4.2. Ġġ KANUNU KAPSAMI DIġINDA KALAN ĠġLER 

ĠĢ sözleĢmesine göre çalıĢanlar dıĢında kalan, istisna, vekalet, adi Ģirket gibi 

sözleĢmelerine göre çalıĢanlar ile devlet memurları ve bağımsız çalıĢanlar ĠĢ 

Kanunu'nun kapsamı dıĢındadır. ĠĢ Kanunu'nun "istisnalar" baĢlığını taĢıyan 4. 

maddesi kapsam dıĢında bırakılan iĢleri belirlemektedir. Maddede kapsam dıĢı 

bırakılan iĢler önce belirtilmiĢ fakat daha sonra bu iĢlerin bir kısmı tekrar kapsam 

içine alınmıĢtır. Yani istisnaya istisna getirilerek oldukça karmaĢık bir biçimde 

düzenlenmiĢtir (ġakar, 2016: 55).  

4.2.1. Deniz ve Hava TaĢıma ĠĢleri 

Denizlerde, göllerde ve akarsularda yapılan deniz taĢıma iĢlerinde kural 

olarak ĠĢ Kanunu hükümleri uygulanmaz (ĠĢ K. m. 4-a; D. ĠĢ K. m.1/I). Deniz taĢıma 

iĢlerinin ĠĢ Kanunu kapsamına dahil edilmemesinin nedeni, bu iĢlerin özelliklerinden 

dolayı özel bir çalıĢma düzeni gerektirmesi ve bunlara ĠĢ Kanundaki birçok hükmün 

uygulanmasının mümkün olmayıĢıdır (Süzek, 2013: 210). Bu iĢlerde iĢ sözleĢmesi ile 

çalıĢan gemi adamları ve iĢverenlerine özel kanun olan Deniz ĠĢ Kanunu hükümleri 

uygulanır. Buna karĢılık kıyılarda, liman ve iskelelerde gemilerden karaya ve 

karadan gemilere yapılan yükleme ve boĢaltma iĢleri ile denizlerde çalıĢan su 

ürünleri üreticileriyle ilgili iĢler (balıkçılık gibi) ĠĢ Kanunu kapsamı içine alınmıĢtır 

(Alper & KılkıĢ, 2015: 18-19). 

Benzer biçimde, hava taĢıma iĢleri de kural olarak ĠĢ Kanunu'nun kapsamı 

dıĢında bırakılmıĢtır. Kapsam dıĢında bırakılınlar uçuĢ personeli, çalıĢan pilotlar ve 

hostesler hakkında bir ĠĢ Kanunu çıkarılmamıĢtır (Senyen- Kaplan, 2017: 54).  
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"Ancak havacılığın bütün yer tesislerinde yürütülen iĢler ĠĢ Kanunu'nun kapsamında 

bırakılmıĢtır" (ĠK m.4, II.b). 

4.2.2. Tarım ve Orman ĠĢyerleri  

ĠĢ Kanunun 4. maddesi 1. fıkrasının b bendine göre " 50 den az iĢçi çalıĢtıran 

(50 dahil) tarım ve orman iĢlerinin yapıldığı iĢyerlerinde veya iĢletmelerinde" bu 

yasa hükümleri uygulanmaz. Dolayısı ile en az 51 iĢçi çalıĢtıran tarım ve orman iĢleri 

ĠĢ Kanunu kapsamına alınmıĢtır. 50 den az iĢçi çalıĢtıran tarım iĢ yerleri her ne kadar 

ĠĢ Kanunu kapsamı dıĢında tutulsalar da, ĠĢ Kanunun 113. maddesinde " Bu Kanunun 

4 üncü maddesinin birinci fıkrasının (b) ve (I) bentlerinde sayılan iĢ yerlerinde 

çalıĢan iĢçiler hakkında 32, 35, 37, 38 inci madde hükümleri uygulanır" hükmünden 

dolayı yasanın, ücretin ödenmesine (m. 32), ücretin saklı kısmına (m. 35), ücret 

hesap pusulasına (m. 37), ücret kesme cezasına (m. 38) iliĢkin hükümlerinden bu 

iĢçiler de yararlanırlar (Süzek, 2013: 212). 

4.2.3. Evlerde Yapılan El Sanatı ĠĢlerinde ÇalıĢanlar 

Bir ailenin üyeleri ve üçüncü dereceye kadar (üçüncü derece dahil) hısımları 

arasında dıĢarıdan baĢka bir kiĢi katılmayarak yapılan iĢlerde çalıĢanlar, ĠĢ 

Kanunu'nun kapsamı dıĢında bırakılmıĢtır (Senyen- Kaplan, 2017: 55). Bu istisna 

haklı kabul edilebilir çünkü gerçekten bu tür iĢlerde, aileden birisini iĢveren, 

diğerlerini iĢçi saymak ve ĠĢ Kanunu hükümlerini uygulamaya çalıĢmak anlamsız 

olacaktır (ġakar, 2016: 56). 

4.2.4. Ev Hizmetlerinde ÇalıĢanlar 

Yemek, temizlik, ütü, çocuk bakımı gibi ev hizmetlerinde çalıĢan ve aĢçıbaĢı, 

gündelikçi, mürebbiye olarak adlandırılan kiĢiler ĠĢ Kanunu kapsamı dıĢında 

bırakılmıĢtır. Bu türdeki iĢlerde çalıĢanlara ĠĢ Kanunu hükümleri uygulanmaz. Bu 

kiĢiler Borçlar Kanunu'nun hizmet sözleĢmesine iliĢkin hükümlerine tabi tutulmuĢtur 

(Alper & KılkıĢ, 2015: 20). Nitekim bu tür iĢlerde çalıĢanlar sigortalı oldukları halde 

ücretle ve sürekli çalıĢsalar bile 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık 

Sigortası Kanunu'na ĠĢ Kanunundan yararlanamazlar (ġakar, 2010: 34). 
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4.2.5. Çıraklar 

Çıraklar çıraklık sözleĢmesi ile çalıĢtıklarından dolayı iĢ sözleĢmesi ile 

çalıĢmadıklarından iĢçi olmayıp ĠĢ Kanunu'na tabi değillerdir. Fakat çıraklar iĢ 

sağlığı ve güvenliği açısından iĢyerinde iĢçilerle aynı risklere maruzdur. Kanun 

koyucu bu nedenle çırakları iĢ sağlığı ve güvenliği açısından ĠĢ Kanunu kapsamına 

almıĢtır (ĠK m.4, f.1/f). Ancak çıraklar iĢ sağlığı ve güvenliği dıĢındaki alanlarda 

3308 sayılı Mesleki Eğitim Kanunu ve Borçlar Kanunu'nun hükümlerine tabidir 

(Yenisey, 2013: 16). 

4.2.6. Sporcular 

Bir spor kulübüne bağlı olarak faaliyette  bulunan profesyonel sporcular bir 

ücret karĢılığında iĢ sözleĢmesi ile çalıĢsalar da ĠĢ Kanunu'nun kapsamı dıĢında 

bırakılmıĢlardır (ĠK m.4, f.1/g). Sadece sporcular kapsam dıĢında bırakıldığından 

Yargıtay ĠĢ Kanunu'nun uygulama alanına antrenörlerin girdiği yönünde karar 

vermiĢtir ( Yarg 9. HD, 18.12.2003, 19877/20178). Spor kulübünde iĢ sözleĢmesiyle 

çalıĢan antrenör, masör, teknik direktör ve malzemeci  ĠĢ Kanunu kapsamına 

dahildirler (ġakar, 2010: 35). Profesyonel sporcular ĠĢ Kanunu kapsamı dıĢında 

kalmalarına rağmen Borçlar Kanunu'nun hizmet sözleĢmesine iliĢkin hükümlerine 

tabi olarak çalıĢırlar (Yenisey, 2013, s. 16).  

4.2.7. Rehabilite Edilenler 

Rehabilitasyon amacıyla yapılan çalıĢmalar hastalık veya kaza sonucu sakat 

kalan kiĢilerin iĢe alıĢtırılması bir iĢ sözleĢmesine dayanmamasına rağmen 

rehabilitasyon merkezlerinde engellilerin yaptıkları çalıĢmaların ĠĢ Kanunu kapsamı 

dıĢında olduğuna dair açık düzenleme getirilmiĢtir (ĠK m.4, f.1/h). Sosyal ve 

ekonomik hayata uyumlu hale getirmek sağlık kurumlarında, tedavi etmek, yeniden 

iĢ görebilme kabiliyeti kazandırmak amacıyla çalıĢtırılan hasta ve maluller, esasen 

bir iĢ sözleĢmesi bulunmadığı için iĢçi sayılamazlar (ġakar, 2010: 35). 

4.2.8. Esnaf ve Sanatkar ĠĢyerleri  

Sermaye ve beden gücünü ortaya koyarak çalıĢan, kazancı tacir veya sanayici 

düzeyinde olmayan kiĢiler, esnaf ve sanatkar olarak tanımlanmaktadır. Dolayısıyla 

avukat, mali müĢavir gibi serbest meslek sahipleri bedenen çalıĢmadıkları için 
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yanlarında bir kiĢi bile çalıĢsa ĠĢ Kanunu kapsamına dahil olurken, terzi, ayakkabı 

tamircisi, berber gibi kiĢiler bedenen çalıĢmaları nedeniyle "esnaf ve sanatkar" 

sayıldığı için 3 ve daha az kiĢi çalıĢıyorsa kanun kapsamı dıĢında kalacaklardır. 

Bununla birlikte, bu tür iĢ yerlerinde ĠĢ Kanunu'nun; ücretin ödenmesine, 

haczedilmesine, iĢçiye ücret hesap pusulası verilmesine ve ücret kesintisi cezasına 

iliĢkin 32, 35, 37 ve 38 maddelerinin uygulanacağı hükme bağlanmıĢtır. Fakat iĢ 

yerinde en az 4 kiĢi olduğu durumda tüm iĢçiler ĠĢ Kanunu'ndan yararlanacaktır 

(Alper & KılkıĢ, 2015: 21). 

4.2.9. Basın ĠĢ Kanunu'nun Kapsamı 

Basın Mesleğinde ÇalıĢanlarla ÇalıĢtıranlar Arasındaki Münasebetlerin 

Tanzimi Hakkındaki 5953 sayılı Basın ĠĢ Kanunu, Türkiye'de yayınlanan gazete, 

dergi ve sürekli yayınlarda haber ve fotoğraf ajanslarında her türlü fikir ve sanat 

iĢlerinde çalıĢanlar ile bunların iĢverenleri hakkında uygulanır. Basın ĠĢ Kanunu 

kapsamına giren fikir ve sanat iĢlerinde ücret karĢılığı çalıĢanlara gazeteci 

denilmektedir (Bas. ĠĢk. m.1). DüĢünsel veya sanatsal bir faaliyette bulunmayıp, 

gazete, dergi veya haber ajansının idari, ticari veya teknik iĢlerini yürütenler, idare 

yada personel müdürleri, pazarlama, satıĢ, muhasebe, ilan iĢlerinde görev yapanlar, 

gazetenin basımı ve dağıtımı iĢinde çalıĢanlar, sekreterler iĢ akdiyle çalıĢmalarına 

karĢın Basın ĠĢ Kanunun uygulama alanı dıĢındadırlar. Bu kiĢiler istisnalar arasında 

olmadığı için ĠĢ Kanununun kapsamı içindedirler. Basın iĢ kanunu alanında bir 

boĢluk bulunduğu hallerde Borçlar Kanunu hükümleri uygulamaya konulur (Süzek, 

2013: 220-221).   

5. Ġġ GÜVENCESĠNĠN HUKUK ĠCĠNDEKĠ YERĠ  

ÇalıĢanların iĢ güvencesi ve çalıĢma hakları Türk Anayasasında, Türk Borçlar 

Kanunu ve en son çıkarılan 4857 sayılı ĠĢ Kanununda güvence altına alınmıĢtır. 

5.1. ANAYASADA Ġġ GÜVENCESĠ 

En üst hukuk normu olarak Anayasa'nın bağlayıcılığı ve üstünlüğü prensibi 

(md.11) karĢısında sonradan gelen kanuni kaynakların, anayasal hükümlere uygun 

düzenlemeler getirmeleri zorunluluğu nedeniyle anayasal kaynak, bağlayıcı, temel 

kaynaktır. 1982 Anayasasının 2. maddesinde ise, Türkiye Cumhuriyetinin sosyal bir 
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hukuk devleti olduğu vurgusu çalıĢma hayatının devletin koruma alanı altında 

olduğunu gösterir niteliktedir. ĠĢ Hukuku alanında Anayasanın direktiflerine göre bir 

düzenleme yaparken, bakıĢ açısı, Anayasanın sosyal devlet bakıĢ açısı olmak 

zorundadır. Denilebilir ki ĠĢ Hukukundaki her kanuni düzenleme, bu ekonomik 

haklarla sosyal haklar arasında sadece iĢçiler bakımından değil, toplumun genel 

faydası açısından belirli bir denge kurma çabasını yansıtır (Mollamahmutoğlu, 2008: 

44- 45). 

Türk ĠĢ Hukuku’ndaki yasal düzenlemelerin anayasal dayanakları; "1982 

Anayasa’sının çalıĢma hakkı ve ödevini düzenleyen  49. maddesi, çalıĢma Ģartları ve 

dinlenme hakkını düzenleyen 50. maddesi, sendika kurma hakkını düzenleyen 51. 

maddesi, toplu iĢ sözleĢmesi grev hakkı ve lokavtı düzenleyen 53. ve 54. maddeleri 

ile ücrette adalet sağlanmasını düzenleyen 55. maddesidir" (Koç, 2005: 63). 

Anayasa’nın 49 vd. maddelerinde çalıĢma yaĢamı ve iĢ hukukuna iliĢkin 

sosyal ve ekonomik haklar düzenlenmiĢtir. Bu maddelerde temel olarak; (TaĢkent & 

Öztürk, 2015: 34-35). 

 (Md. 49) ÇalıĢmanın herkesin hakkı ve ödevi olduğu, devletin 

çalıĢanların yaĢam düzeyini yükseltmek, çalıĢma yaĢamını 

geliĢtirmek için çalıĢanları koruyacağı, iĢsizliği önlemeye elveriĢli 

bir ekonomik ortam yaratmak ve çalıĢma barıĢını sağlamak için 

gerekli önlemlerin alınacağı,  

 (Md. 50) Kimsenin yaĢına, cinsiyetine ve gücüne uymayan iĢlerde 

çalıĢtırılamayacağı, küçükler, kadınlar ve bedeni ve ruhi yetersizliği 

olanların çalıĢma koĢulları bakımından özel olarak korunacağı, 

çalıĢanların dinlenme haklarına sahip olduğu, 

 (Md. 51) ÇalıĢanların ve iĢverenlerin önceden izin almaksızın 

sendikalar ve üst kuruluĢlar kurabilecekleri, bunlara serbestçe üye 

olup üyelikten ayrılabilecekleri, isçi niteliği taĢımayan kamu 

görevlilerinin bu alandaki haklarının yasayla düzenleneceği,  

 (Md. 53) ĠĢçilerin ve iĢverenlerin ekonomik ve sosyal durumlarını ve 

çalıĢma koĢullarını düzenlemek amacıyla toplu iĢ sözleĢmesi yapma 
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hakkına sahip bulundukları, kamu görevlilerinin kuracakları 

sendikalar ve üst kuruluĢların idare ile toplu görüĢme 

yapabilecekleri,  

 (Md. 54) ĠĢçilerin, toplu iĢ sözleĢmesinin yapılması sırasında 

uyuĢmazlık çıkması halinde grev hakkına sahip bulundukları, 

iĢverenlerin lokavta baĢvurmasının yasayla düzenleneceği,  

 (Md. 55) ÇalıĢanların yaptıkları iĢe uygun adaletli bir ücret elde 

etmeleri için gerekli önlemlerin alınacağı, asgari ücretin 

belirlenmesinde çalıĢanların geçim koĢulları ile ülkenin ekonomik 

durumunun da göz önünde bulundurulacağı hükme bağlanmaktadır.  

Sendikal faaliyetler konusunda bazı sınırlamalar getiren; Anayasanın 52. 

maddesi 4121 sayılı yasayla 23.7.1995 tarihinde tümüyle yürürlükten kaldırılmıĢtır. 

Sosyal haklara iliĢkin hükümler aslında Anayasanın sadece çalıĢma yaĢamı ile ilgili 

olanlardan ibaret olmadığını. Anayasada eğitim ve öğrenim hakkı (m. 42), sağlık ve 

çevre hakkı (m. 56), konut hakkı (m. 57) gibi herkesi ilgilendiren diğer sosyal haklar 

da ilerisi için düĢünülmüĢtür (Serdan, 2011: 25-26). 

Anayasa’daki bu düzenlemelerle çalıĢma hakkı sadece soyut bir hak olarak 

tanınmamıĢ, bu hakkın korunması için devlete de görevler ve sorumluluklar 

verilmiĢtir. Kısacası, sosyal devlet anlayıĢının bir gereği olarak, 1982 Anayasası’nda 

düzenlenen yukarıdaki hükümler, iĢ güvencesine yönelik önlemlerin alınmasının 

önünü açmıĢ ve bu konuda elveriĢli bir ortam oluĢturmuĢtur. 

5.2. BORÇLAR KANUNU VE Ġġ GÜVENCESĠ  

ĠĢ kanunları Ġsviçre'den alınan Borçlar Kanununun iĢçi ve iĢveren arasındaki 

iliĢkileri düzenleme konusunda yetersiz kaldığı alanları tamamlamak için 

çıkarılmıĢtır. Borçlar Kanunu çalıĢma iliĢkilerini düzenlemiĢ fakat söz konusu iĢçi-

iĢveren iliĢkileri 1926 tarihli Borçlar Kanunu ile yeterli kalmamıĢ ilerleyen yıllarda 

sırasıyla 1937 yılında yürürlüğe giren 3008, 1971 tarihli 1475 ve bugün yürürlükte 

olan 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile yeniden düzenlenmiĢtir. 

Türk Borçlar Kanunu'nun 432. maddesine göre belirsiz süreli hizmet 

sözleĢmelerinin feshinden önce diğer tarafa bildirilmesi gerekir. Hizmet sözleĢmesi; 
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bildirimin diğer tarafa ulaĢmasından baĢlayarak, hizmet süresi bir yıla kadar sürmüĢ 

olan iĢçi için iki hafta sonra; bir yıldan beĢ yıla kadar sürmüĢ olan iĢçi için dört hafta 

ve beĢ yıldan fazla sürmüĢ iĢçi için altı hafta sonra sona erer (TaĢkent & Öztürk, 

2015: 149). 

Türk Borçlar Kanunun 433. maddesin de taraflar hizmet sözleĢmesine iki ayı 

aĢmak koĢuluyla deneme süresi koyabilirler ve bu süre içinde fesih süresine uymak 

zorunda olmaksızın hizmet sözleĢmesini tazminatsız feshedebilirler. Türk Borçlar 

Kanunun 435. maddesin de taraflardan biri haklı sebeplerle sözleĢmeyi derhal 

feshedebilir. SözleĢmeyi fesheden taraf fesih sebebini yazılı olarak bildirmek 

zorundadır (TaĢkent & Öztürk, 2015: 149-150). 

5.3. 4857 SAYILI Ġġ KANUNU VE Ġġ GÜVENCESĠ  

4857 sayılı ĠĢ Kanunu iĢ güvencesi sistemini getirmiĢtir. Kanun’un 18-21. 

maddelerinde iĢ güvencesi hükümleri düzenlenmiĢtir. ĠĢ sözleĢmesi feshinin geçerli 

bir nedene dayandırılması, feshin usulü, itirazı ve geçersiz sebeple yapılan feshin 

sonuçları bu maddelerde düzenlenmiĢtir. Cumhuriyet döneminin dördüncü ĠĢ 

Kanunu 4857 sayılı ĠĢ Kanunu'dur. Söz konusu kanun, iĢverenin istediği esneklik 

ilkelerine ve özellikle de iĢçi sektörünün ihtiyaç duyduğu yasal iĢ güvencesine 

dayanmaktadır (Çağlar, 2010: 37). 

ĠĢ güvencesi iĢyerinde üretkenliği, üretim kalitesini artırmaya ve çalıĢma 

barıĢını oluĢturmaya yardımcı olur. ĠĢçi gerçekten geçerli bir sebep olmaksızın iĢten 

çıkarılmayacağına dair güven içinde çalıĢırsa, bu güvence iĢini olumlu yönde 

etkileyeceği için daha huzurlu ve üretken olacaktır. Böylelikle, iĢçi iĢletmesi ile 

bütünleĢecek ve çalıĢma barıĢını oluĢturacaktır (TaĢkent, 1991: 219). 

 Nitekim 4857 sayılı ĠĢ Kanunu iĢçinin iĢverenin keyfi fesihlerine karĢı 

korunması konusunda hükümler getirmiĢtir. Basın ĠĢ Kanunu kendi kapsamındaki 

iĢçiler için ayrıca özel bir güvence getirmemiĢ bu konuda ĠĢ Kanunu hükümlerinin 

kıyasen uygulanacağını belirtmiĢtir. 4857 sayılı ĠĢ Kanunu genel olarak sendikal 

faaliyet güvencesi ile sendika temsilcilerinin güvencesi konusunda 4773 sayılı 

Kanunla getirilen güvenceye de dokunmamıĢtır (Akyiğit, 2007: 151).  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

PERFORMANS KAVRAMI VE PERFORMANS DEĞERLEME 

  1. PERFORMANS KAVRAMI 

Batı kökenli bir kelime olan Performans kelimesi dilimize “yapma, icra etme, 

ifa” kendi dilimize tercüme edilmiĢ ve baĢarmak, baĢarı kavramları ile 

özdeĢleĢtirilmiĢtir (Akçakaya, 2012: 173). 

Performans, belirli bir faaliyette kiĢilerin hedefe ulaĢma derecesidir (Pugh, 

1991: 7). Yine performans Pugh’a göre, önceden belirlenen ölçütleri görev 

çerçevesinde karĢılayacak biçimde, amacın gerçekleĢtirilmesi ve görevin yerine 

getirilmesi yönünde ortaya konan hizmet, düĢünce veya maldır (Pugh, 1991: 7-8). 

Performans, birey için oluĢturulmuĢ günlük programlarla anlamlı olan 

amaçların adım  adım gerçekleĢtirilmesi veya bir baĢka deyiĢle, önceden belirlenmiĢ 

standartlara ve göreve uygun davranıĢların sergilenmesi ve beklenen hedeflere 

ulaĢılmasıdır (Canman, 1993: 7). 

BaĢka bir tanıma göre performans, belirli bir süre aralığında çalıĢanın 

üstlendiği görevi yerine getirerek elde ettiği sonuçlardır. Nitekim güzel sonuçlarda, 

personelin yüksek bir performansa sahip olduğu üstlendiği görev ve sorumlulukları 

baĢarıyla yerine getirdiği anlaĢılır. Olumsuz sonuçlarda ise performans düzeyinin 

düĢük olduğu veya iĢ görenin baĢarılı olmadığı kabul edilir (ġehirli & TaĢkent, 2016: 

155).  

Günümüzde organizasyonlar performans kavramına, küreselleĢen rekabet 

ortamında varlıklarını sürdürebilmek için daha fazla dikkat etmeye baĢlamıĢlardır 

(Turunç, 2010: 253). Rekabette üstünlüğün sürekli hale gelmesi, kesintisiz insan 

kaynağının geliĢtirilmesiyle korunabilmektedir. Devamlı baĢarısı için örgütün, 

üyelerinin performanslarının değerlendirilmesine ve üstün performans 

göstermelerine bağlıdır. ÇalıĢmalarının yeterince değerlendirilmesi, çalıĢanların 

eksikliklerinin bilinmesi, yeteneklerinin yönetici tarafından tanınması performansı 

etkileyen özellikler arasındadır (Üner vd, 2008: 343).  
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ġekil 3. Performansın Anlamı 

DEĞERLENDĠRME 

DÜZEYĠ 

 

 

 Toplumsal 

   

 Örgütsel 

  

 Grup ya da 

  

 Bireysel 

            

                 Uzun    Orta       Kısa                                                     Objektif/   Sujektif/ 

                vade     vade      vade                                                       niceliksel  niceliksel 

 

         

 

ZAMAN                                                                                                                        ÖLÇME 

SÜRESĠ                                                                                                                     YÖNTEMĠ 

 

      

         Aynı düzeyi koru 

                    ĠyileĢtirme 

 

        GeliĢtirme 

 

 

    AMACI 

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

Performans, ġekil -3'de görüldüğü gibi, değerlendirme düzeyi, zaman süresi, 

amaç ve ölçme yöntemi açısından göz önünde bulundurulabilen ve çeĢitli boyutlar 

içeren bir kavramdır. 

Personelin performansı büyük ölçüde zihinsel yeteneklerine, inançlarına, 

değerlerine ve kiĢisel özelliklerine bağlı olmakla birlikte, aslında bu faktörler ile 

çalıĢanlara bağlı olmayan faktörlerin uyumunun bir sonucu olarak ortaya 

çıkmaktadır. Diğer bir ifadeyle, personelin performansının belirlenmesinde 

bulunduğu çevrede etkilidir. Dolayısıyla personelin performansını artırmak için 

kurumun amaçlarını personel hedefleriyle uyumlu hale getirmeye dikkat edilmelidir. 

PERFORMANSIN 

Etkinlik ve etkenlik 

Kalite 

Verimlilik 

ÇalıĢma yaĢamının kalitesi 

Yenilik 

Karlılık ve bütçelenebilirlik 
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Performans kavramı üç Ģekilde; takımsal, örgütsel ve bireysel açıdan inceleyip 

tanımlamak mümkündür (Aksoy, 2010: 6). 

2. BĠREYSEL PERFORMANSI OLUġTURAN UNSURLAR 

Bireysel performans, çalıĢanların nitelik ve kabiliyetlerine uygun olarak 

kendileri için belirlenen bir iĢi veya verilen bir görevi zamanında gerçekleĢtirmesi 

bireysel performans anlamına gelmektedir. Nitekim bir iĢletmede çalıĢan 

performansı hakkında konuĢabilmek için tanımlanmıĢ bir iĢle kiĢinin karĢı karĢıya 

kalması, bu iĢin çalıĢanın yetenek ve özelliklerine uygun olması ve çalıĢanın iĢini ne 

kadar bir sürede yapması konusunda bir standardın bulunması gerekir (Erdoğan, 

1991: 164).  

Bu bağlamda bireysel performans unsurları örgütsel, bireysel ve çevresel 

olarak incelenmektedir. 

2.1. ÖRGÜTSEL UNSURLAR 

Örgütlerde performansı belirleyen organizasyonel faktörler, fiziksel koĢullar 

ve örgütsel hedefler ve bunlardan doğabilecek veya ortaya çıkabilecek her türlü 

sorun ve çalıĢanların çalıĢma koĢulları çalıĢanların baĢarı düzeyleri üzerinde olumlu 

veya olumsuz etkilere sahiptir. Aynı faktörleri içeren iĢ stresi kaynakları da bireyi 

doğrudan etkiler ya çalıĢanın aĢırı stres altında çalıĢmasına bağlı olarak düĢük 

performans göstermesine veya yeterli stres seviyesinde yüksek performansla 

çalıĢmasına neden olur. Örgütsel çalıĢma ortamında çalıĢanların iĢ performansını 

etkileyen en yaygın engeller; iĢi gerçekleĢtirmek için gerekli olan araç ve gereç 

eksikliği, iĢi kolaylaĢtırmak için yapılmayan iĢ düzenlemeleri, yetenek ve 

özelliklerinin üzerinde çalıĢanlardan baĢarı beklenmesi, iĢbirliği eksikliği, otorite 

eksikliği, iĢteki iĢbölümünün yanlıĢ yapılması nedeniyle yaĢanılan zaman problemi 

vb. Ģeklinde sıralanabilir (GümüĢtekin & Öztemiz, 2005: 281).  

2.2. BĠREYSEL UNSURLAR 

Bireyin kendi kiĢisel durumundan ve özelliklerinden kaynaklanan faktörler 

bireyin performansını etkileyen bir baĢka boyutta yer alsa da, bu gruptaki temel 

faktörler sosyo demografik özellikler (eğitim düzeyi, medeni durum, yaĢ, cinsiyet), 
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kültürel yapı, bireyin ücret düzeyi beklentisi ve uzmanlık alanı olarak belirtilebilir 

(Akdemir, 2004: 16). 

Bireysel özelliklerin çokluğu, iĢ performansına olumlu katkıda bulunurken 

bireylerin iĢ performansını etkileyen bireysel özelliklerin önemi, iĢin yapısına göre 

değiĢmektedir (GümüĢtekin & Öztemiz, 2005: 281). 

2.3. ÇEVRESEL UNSURLAR 

Çevresel etkenler ile çalıĢanların performansını etkileyen aile, dernek, kulüp 

gibi toplumsal faktörler, yasalar ve yönetmelikler gibi siyasal faktörler ve eğitim, din 

gibi kültürel faktörler, gelir dağlımı ve gelir düzeyi gibi faktörlerin oluĢturduğu 

ekonomik etkenlerin bütünü çevresel faktörleri oluĢturmakta ve çalıĢanların 

performansı üzerinde etki göstermektedir. ÇeĢitli hastalıklar ile ifade edilen bu 

durum fizyolojik, kötü alıĢkanlıklar kazanma gibi davranıĢsal, zihinsel 

fonksiyonların yitirilmesi gibi ruhsal, devamsızlık ve düĢük verimlilik, performans 

kaybı, engellenme ve depresyon gibi örgütsel sonuçlar doğurmakla birlikte aynı 

zamanda da stres yaratan bu faktörler ile çalıĢanların performanslarını olumlu veya 

olumsuz yönde etkileyen bu faktörler arasındaki iliĢkiden dolayı benzerlik 

göstermektedir (GümüĢtekin & Öztemiz, 2005: 281-282). 

3. PERFORMANSI ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

ÇalıĢanların performanslarına etkileyen birçok etken bulunmaktadır. Moral ve 

motivasyon, ödüller ve cezalar, iĢ sağlığı ve güvenliği, yönetiĢ Ģekli ve iĢ ekibi gibi 

durumların performansı etkilediği söylenebilir (Çelebi, 2017: 74). 

3.1. MORAL VE MOTĠVASYON 

Yöneticilerin örgüt çalıĢanlarının motivasyonları ile ilgilenme mecburiyetleri 

vardır. Yöneticilerin baĢarıları, çalıĢma gruplarının iĢletme hedefleri yönünde 

çabalamaları, bilgi, kabiliyet ve enerjilerini tam anlamıyla bu yönde sarf etmeleri ile 

yakından alakalıdır. Daha baĢka bir ifadeyle motivasyon ile performans çok yakın bir 

iliĢki içerisindedir. Güdülenmeyen çalıĢanların performans göstermeleri ve verimlilik 

sağlamaları da zor olmaktadır. KiĢilik farklılığından dolayı doğal olarak bireyler çok 

farklı davranıĢlara sahiptirler. Farklı davranıĢlara sahip olmalarının değiĢik sebepleri 

olduğu da söylenebilir. Önemli olan bireylerin örgütün hedefleri, amaçları 
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doğrultusunda hareket etmeleridir. Diğer bir ifadeyle her çalıĢanın motivasyonu 

bireysel bir olgudur (Koçel, 2003: 632). 

Motivasyon, çalıĢanı güdüleme ve isteklendirme olarak değerlendirilmekte, 

davranıĢların baĢlatılmasına, yönlendirilmesine ve devam ettirilmesine olanak sunan 

güç, enerji olarak ifade edilmektedir. Motivasyon, gereksinimler sonucunda ortaya 

çıkmakta, bireylerin yapacakları iĢlerde baĢarılı olmalarını desteklemekte ve 

çalıĢanların iĢ performanslarına doğrudan etki etmektedir (Kaplan, 2007: 4).  

Motivasyon: ĠĢlerin sağlıklı bir Ģekilde yapılıp yapılmaması konusunda 

çalıĢanların davranıĢları olarak tanımlanır. Tüm çalıĢanların davranıĢlarında bir istek 

ve amaçtan söz etmek mümkündür. ÇalıĢanların istek ve taleplerinin yerine 

getirilmesi belirlenen hedeflere ulaĢmak için önem arz etmektedir. Ġstek ve talepleri 

yerine getirilmiĢ çalıĢanlar, amaçlarını veya örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için 

büyük bir enerji ile çaba harcarlar (Güney, 2012: 247). 

Motivasyon; hareketleri, hedefler doğrultusunda yönlendiren ve faaliyete 

geçiren güçtür. Ertürk motivasyonu Ģöyle açıklamaktadır; bireyleri belirli amaçlar 

doğrultusunda devamlı harekete geçiren, canlandıran çabaların toplamıdır (Ertürk, 

1995: 125). Motivasyon, belirli bir amaca yöneltilmiĢ enerjik, aktif davranıĢ Ģeklinde 

de tanımlanabilmektedir (Kaynak, 1996: 106). Gözlem ile tespit edilebilen bir Ģey 

olmadığı için motivasyon, motivasyona etki eden faktörler sadece bireylerin 

davranıĢlarının sonuçlarıyla yorumlanabilmektedir. ÇalıĢanların motivasyonlarının 

göstergesi ortaya koydukları davranıĢlardır. Yöneticilerin, çalıĢanların hal ve 

hareketlerini iyi yorumlayıp, onları iĢlerine motive edecek Ģekilde modeller ve 

uygulamalar geliĢtirmeleri bireylerin performanslarının istenilen seviyeye ulaĢması 

ve istenen seviyede kalması için önemlidir. ÇalıĢanların performanslarının 

artmasında, motive olmalarının önemli bir katkısından söz edilebilir. Motivasyon 

kavramı, çalıĢanların yetenek, istek ve almıĢ oldukları eğitimleri doğrultusunda 

belirli amaçları gerçekleĢtirmek için harekete geçmeleri Ģeklinde tanımlanabilir. 

Kurumlardaki motivasyon kavramını ise, çalıĢanların ihtiyaç duydukları 

gereksinimlerini tatmin edebilmeleri için, onlara ortam sağlamak, tesir ederek ve 

onları özendirerek davranıĢa geçirme aĢaması Ģeklinde tanımlanabilir (Çelebi, 2017: 

76). 
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3.2. ÖDÜL VE CEZA YÖNTEMĠ 

Ödül ve ceza, çalıĢanın morali ve motivasyonuyla yakın iliĢki sahibidir. ĠĢbu 

sebepten ötürü ödül-ceza yöntemi iĢçilerin iĢletme içerisinde ortaya koydukları 

performansı etkilemektedir (Çelebi, 2017: 76). AraĢtırmalara göre birey motivasyonu 

için iki çeĢit ödüllendirme vardır. Bu ödüller ise fiziki veya ruhi mükafatlardır 

(BaĢaran, 2008: 71). Manevi ödüller, iĢçilerin sayısal olmayan tatminler 

yaĢamalarıdır. Somut ödüller ise, sayısal olarak ifade edilebilen, mali mükafatlardır. 

ĠĢçilere ödenen büyük meblağdaki maaĢlar, primler v.s (Luecke, 2008: 129). 

Bireyleri çalıĢmaya teĢvik etmek ve kurumla bağını güçlendirmek maksadıyla 

baĢarılı çalıĢanlara parasal kıymeti olan mükafatlar verilebilmektedir. Bu mükafatlar, 

maddi içerikli ödüller olabileceği gibi, izin ve psikolojik sağlık gibi maddi olmayan 

ödüller de olabilir. ÇalıĢtıkları sektörde önemli bir buluĢ veya yenilik yapan 

bireylerin ödüllendirilmesi, hem onların motivasyonlarını artıracak hem de diğer 

çalıĢanların baĢarılı olabilmek adına, çalıĢmalarını daha gayretli bir Ģekilde ve üstün 

bir performansla sürdürmelerini sağlayacaktır (Çelebi, 2017: 76-77). 

3.3. Ġġ SAĞLIĞI VE Ġġ GÜVENLĠĞĠ 

ÇalıĢanın sağlığı açısından gerekli olan tüm çabalar iĢ sağlığı içinde 

değerlendirilir. Bununla beraber iĢ sağlığı ve güvenliğinden kasıt daha çok çalıĢma 

ortamlarında halihazırda veya olması muhtemel sağlığa dair risklerin çalıĢanın 

sağlığı için izale edilmesidir (Arıcı, 1999: 49-50). 

ĠĢ sağlığı, kiĢinin iĢ Ģartları ve kullandığı alet edevatlardan doğabilecek 

risklerden temizlenmiĢ ve en azından bu risklerin en az seviyeye indirgendiği sağlıklı 

bir çalıĢma ortamı konulması demektir. ÇalıĢmaya dair risklerin azaltılması, tam 

tersine fiziksel ve fikri avantajların arttırılması, çalıĢanın kendisine uyumlu 

konumlarda çalıĢtırılması özetle iĢ sağlığı çalıĢma ve çalıĢan arasında uyum 

gerçekleĢtirmeyi hedefler (Demircioğlu & Centel, 2003: 153). 

ÇalıĢma yaĢamındaki bütün iĢgörenler, iĢ Ģartlarının iktisadi, ruhi ve fiziki 

açıdan iyileĢtirilmesini istemektedirler. ĠĢ sağlığı ve güvenliği günümüzde taĢıdığı 

anlamın önemliliği tartıĢılmaz bir gerçektir. Bu önemliliğin dayanağı ise iĢçinin 

korunmaya alınması ve emek sürecinde olabilecek en az yıpranmayı yaĢamasıdır 

(Özel, 2004: 13). ĠĢ sağlığı ve iĢ güvenliği konusu, çalıĢanların hem iĢletmedeki 
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iĢlerini hem de iĢletme dıĢındaki etkinliklerini kapsadığı için çok yönlü çalıĢmaları 

gerektirmektedir. Konusu ve ölçek büyüklüğü her ne olursa olsun üretim 

çalıĢmalarının olduğu tüm alanlarda sağlık ve güvenlik çalıĢmalarına her zaman 

ihtiyaç duyulmaktadır (Mucuk, 2005: 235). 

Bireyler öncelikli olarak tercihlerini gerekli sağlık ve güvenlik önlemlerinin 

alınmıĢ olduğu örgütlerden yana kullanırlar. Sağlık ve güvenlik imkanlarının 

sağlanması, çalıĢanlarda kendilerine değer verildiği duygusunun oluĢmasını da 

sağlayacaktır. Değerli olduğu algısını taĢıyan bireylerin çalıĢtıkları sektöre 

bağlılıkları artacak ve bu çalıĢanlar görevlerini yüksek performans sergileyerek 

yerine getirecektir. Dolayısıyla iĢ sağlığı ve iĢ güvenliği, çalıĢanların 

performanslarına etkisi yüksek olan bir etkendir. ÇalıĢanların yüksek performans 

sergileyebilmeleri, nitekim iĢ sağlıklarının ve güvenliklerinin önemsenmesi ve 

dikkate alınmasıyla yakından iliĢkilidir (Çelebi, 2017: 78). 

 3.4. YÖNETĠM TARZI 

ĠĢletmelerin yönetim tarzları ile yöneticilerin yönetim tarzları, çalıĢanların, 

örgütsel davranıĢlarının oluĢmasında, Ģekillenmesinde ve geliĢmesinde önemli bir 

faktördür. ĠĢletmelerin yönetim tarzlarının oluĢmasından baĢta en üst düzey 

yöneticiler olmak üzere iĢletmelerin tüm ast düzey yöneticileri sorumludur. Yönetim 

tarzı, iĢletmelerin bütünüyle alakalıdır, yönetim Ģekli, üslubu ise, bütün yöneticilerin 

tek tek bu yönetim tarzını kendilerine özgü uygulamalarıyla iliĢkilidir (BaĢaran, 

2008: 304). 

Örgütlerin fonksiyonel çevresinin diğer yapı ve unsurlarına yön veren ve 

onları etkili kılan, örgütlerin yönetim sistemleridir. Sosyal gereksinimlerin, 

gereksinimlerin bir kısmını temin etmek için daha önce ortaya konmuĢ hedefleri 

hayata geçirecek görev, sorumluluk ve rolleri yapmak için bir araya getirilen güçlerin 

yönlendirilmesi süreci yönetim olarak ifade edilmektedir. Farklı alt sistemlerin 

birleĢmesiyle ile yönetim oluĢmaktadır. Bu alt sistemler, iĢe yeni kiĢiler almak, alt 

sistemleri eĢ güdümlemek, örgütlerin dıĢ değiĢimlere ve artan rekabet koĢullarına 

karĢı uyumunu sağlamak, örgütsel kararlar almak ve örgütsel davranıĢları 

değerlendirmek gibi fonksiyonları yerine getirmekle sorumludur. DeğiĢimlerin etkin 

ve sürekli bir biçimde yaĢandığı günümüz iĢletmelerinde, bu değiĢimlerden etkilenen 

ve bir anlamda bu değiĢimlere etki eden insan faktörünün isteklerine, ihtiyaçlarına 



26 

 

uygun yönetim üsluplarının, çalıĢan politikalarının oluĢturulması, iĢletmelerin 

rekabet gücünü artırmasının yanında, çalıĢanların iĢletmeye olan bağlılıklarının 

yükselmesine ve söz konusu çalıĢanların üstün performans sergilemelerini de 

sağlayacaktır (Sabuncuoğlu & Tüz, 2001: 266-267). 

3.5. ÇALIġMA ARKADAġLARI 

Bireyler, kendilerine daha iyi bir yaĢam oluĢturmak ve oluĢturdukları bu iyi 

yaĢamı devam ettirebilmek için, birlikte yaĢadıkları ve çevresindeki diğer bireylerle 

iĢbirliğine giderek güçlerini bir araya toplar. Bu sayede ulaĢmak istedikleri hedeflere 

daha kolay ulaĢırlar. Ekip çalıĢmasının hakim olduğu ortamlarda sosyal iliĢkilerin 

ehemmiyeti daha da anlamlı hale gelmektedir. Grupların baĢarısında üyelerinin 

birbirleriyle kaynaĢmaları, uyum içerisinde olmaları önemli bir yer tutmaktadır. 

ÇalıĢanların psikolojik sosyolojik ihtiyaçlarını teminde yardım edebilmesi adına 

yönetici kadronun iĢletmedeki iliĢkilerini kuvvetlendirmeye dönük çabalar ortaya 

koymasının iĢçilerin, performansları ve verimliliklerinin yükselmesinde önemli bir 

rolünün bulunduğu belirtilmektedir (Bozkurt & Bozkurt, 2008: 18). 

ÇalıĢanların kiĢisel özelliklerinin olumlu yönlü olması, performanslarının 

artıĢ göstermesini sağlayacaktır. Ancak her nitelik performansı aynı Ģekilde 

etkilememektedir. GerçekleĢecek amacın kalitesine ve iĢlerin yapısına göre, 

performansa etki eden bu bireysel niteliklerin ağırlıkları da değiĢiklik 

gösterebilmektedir. ÇalıĢanların örgütlerini benimseyen bir kiĢiliğe sahip olması, 

baĢkalarının zayıf ve eksik taraflarının anlayıĢla karĢılanmasını, sabır gösterilmesini 

sağlamaktadır. Bu kiĢilikteki bireylerin, bireysel iliĢkileri daha kuvvetli olmaktadır. 

Örgütlerde böyle kiĢiliğe sahip bireylerin olması, örgüt içinde insan iliĢkilerinin 

yoğun olduğu bölümlerde çalıĢan personellerin daha yüksek seviyede performans 

göstermelerine sağlayacaktır. ÇalıĢanların performanslarının pozitif yönde 

değiĢmesi, örgüte olan bağlılıklarının da artmasını sağlayacaktır (Çelebi, 2017: 80). 

4. ÖRGÜTLERDE PERFORMANS YÖNETĠMĠ 

Performans yönetimi,  çalıĢanların geliĢtirilmesi, ücretlendirilmesi, 

değerlendirilmesi ve derecelendirilmesi sürecinin altyapısını oluĢturan bir insan 

kaynağı iĢlevi olarak dar anlamda görülmesine rağmen, performans yönetimi, 

"Hedeflerle Yönetim" anlayıĢı ile özdeĢ ve çalıĢanların iĢe odaklanması, adanmanın 
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sağlanması, yeteneklerinin geliĢtirilmesi için amaçların belirlenip bunlara ne oranda 

ulaĢıldığının ölçülmesidir (Barutçugil, 2002: 126). Performans yönetim sistemi, 

çalıĢan ile performans yöneticisinin ortak bir plan yapmaları için birlikte geliĢme ve 

amaçlarını tartıĢmalarına bu amaçlara ulaĢmak için ortam yaratmaktadır. GeliĢme 

planları, organizasyonun amaçlarına ve çalıĢanın mesleki geliĢmesine birlikte katkıda 

bulunmalıdır (Barutçugil, 2002: 125). Personel yönetim sistemi süreç döngüsü, 

bireysel performans ölçme (değerlendirme), performans izleme ve koçluğu, 

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

 

              

 

ġekil-4. Performans Yönetim Modeli/ Kaynak: Cummings ve Worley, 1997, 

s.372. 

ġekil-4'deki performans yönetim modeli içindeki kavramlar hakkındaki 

bilgilere değinecek olursak; 

-Hedef belirleme; yönetici ve iĢgörenler arasında ortak olarak bireyin 

çalıĢma davranıĢları ve çıktılarının tanımlanması bakımından bir etkileĢimi ortaya 

koyar. ĠĢgörenlerin çalıĢma tasarımlarını güçlendirmede, uygun bir biçimde çalıĢma 

sonuçlarına yöneltmede, örgütün stratejik amaçlarına destek olur. Hedef belirleme, 

belirli bir iĢ veya çalıĢma grubuyla ilgili görev ve sorumluluklara ıĢık tutarken, iĢ 
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pratiği açısından düĢünüldüğünde bireyin hedeflerine odaklanır ve bireysel faydalar 

ile çalıĢmanın sonuçlarına katkıda bulunur. Hedefe yönelik faaliyetler, grubun 

hedeflerine yönlendirilmesini kolaylaĢtırır ve bireylerin ortak eylemlerinin ve genel 

grup sonuçlarının güçlendirilmesine yol açar ve en popüler alanlarından birisi 

amaçlara göre yönetimdir. Hedef belirleme etkinlikleri, performansı en az üç yoldan 

etkiler. Ġlk olarak, insanların düĢüncelerini ve eylemlerini etkiler. Bu faaliyetleri 

gerçekleĢtirirken, hedeflere doğru olan davranıĢa odaklanır. Ġkincisi, davranıĢ 

hedeflere yöneliktir ve insanları, üzerinde anlaĢılan zor hedeflere ulaĢmaya motive 

etmek için çaba sarf edilir. Son olarak hedef belirleme faaliyeti çalıĢanları, hedefleri 

zor ama ulaĢılabilir olduğunda daha fazla çaba göstermeye yönlendirmektedir 

(Helvacı, 2002: 158). 

-Ödül sistemleri, çalıĢma sonuçlarını pekiĢtirme (güçlendirme) ve istenilen 

davranıĢları ve çalıĢmanın sonuçlarının pekiĢtirilmesi ile ilgilidir. Ödül sistemleri, iĢ 

stratejisini uygulamada gerekli davranıĢ türlerini ve belli bir çalıĢma tasarımını 

ödülle destekler. Ödül sistemleri de hedef belirlemede olduğu gibi birey ve grupları 

iĢlerine, hedeflerine, amaçlarına ve iĢlevselliğe yöneltebilir (Helvacı, 2002: 158). 

-Performans değerlendirme, çeĢitli kuruluĢlarda karar verebilmek için 

sıklıkla uygulanan bir süreçtir. ĠĢlemin sık kullanımı, sürecin dinamik ve sürekli bir 

nitelik kazanmasına yol açmıĢtır. Resmi ve sistematik değerlendirme çalıĢmalarına 

ek olarak, informal ve sistematik olmayan değerlendirmeler örgütsel yaĢamın önemli 

bir unsurudur. Bu tür değerlendirmelerin sonuçları, birlikte çalıĢan karĢılıklı iliĢki ve 

etkileĢim içinde bulunan kiĢiler sürekli olarak birbirlerini değerlendirdiğinde, 

değerlendirmelerin sonuçları her zaman açıkça belirtilmez. Bununla birlikte, 

iĢletmelerde resmi ve sistematik bir değerlendirme yapıldığında, önceki gayri resmi 

ve kiĢisel değerlendirmeler, değerlendirmenin sonuçlarında doğal olarak etkili 

olacaktır. ÇalıĢan için değerlendirme süreci bir süreklilik göstermektedir. Birincisi, 

iĢe alım etabında bir değerlendirmeye alınan kiĢi, Ģirkette belirli aralıklarla ve belirli 

amaçlarla çalıĢtığı süre içinde yeniden ele alınacaktır. ĠĢe alırken, kiĢi o anda sahip 

olduğu bilgi, beceri, yetenekleri ve gelecekte kendisinden beklenen özellikler 

açısından değerlendirilir. Daha sonraki değerlendirme aĢamalarında kiĢinin iĢi 

yaparken gösterdiği performansı incelenir. Böylece kiĢinin mevcut konumu, geliĢimi, 
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kazanacağı ödüller ve gelecekteki konumu bu çalıĢmaların sonunda gelir (Uyargil, 

2010: 209).  

Wilson ve Western’e göre (2000; 384), hepimiz davranıĢları, kendimizi, diğer 

insanları, sistemleri bilinçli yada bilinçsiz olarak nesnel ve öznel olarak 

değerlendirmede bulunuruz. Performans değerlendirmesi sadece bireyin hedefleri 

veya meslektaĢlarıyla nasıl kıyaslandığıyla ilgili değildir. Performans değerlemeleri; 

bir önceki yıla göre bireylerin performansını değerlendirir, bir sonraki yıla iliĢkin 

olarak neye ihtiyaç duyulacağını dikkatlice yanıtlar (Harrison ve Goulding, 1997; 

277). Her zaman etkili olan performans değerlendirme görüĢmeleri için sırasıyla, 

geçmiĢle birlikte geleceğe de bakılmalı ve yöneticinin gelecekteki performans 

hedeflerine personel ile birlikte belirleyip gelecekteki performans beklentilerini 

personele açık bir Ģekilde açıklaması ile meydana gelir. (Spınks vd., 1999; 96). 

Performans değerlendirmedeki temel prensip, kiĢinin bütün yönleriyle bir 

bütün olarak ele alınması, baĢarılarının ödüllendirilmesi ve eksikliklerinin ortadan 

kaldırılmasını sağlamaktır. Diğer bir ifade ile baĢarısızlıklardan hareket edip kiĢiyi 

cezalandırmak değil, baĢarılardan hareket edip kiĢiyi ödüllendirmektir (Yılmaz, 

2006: 82). 

5. PERFORMANS DEĞERLEME KAVRAMI 

Performans değerlemesi, iĢyerinde çalıĢanların baĢarılarının, tutumlarının, 

davranıĢlarının ve kiĢiliklerinin bir takım objektif ölçütlere göre belirlenmesidir. Bir 

baĢka açıdan, Performans değerlendirmesi sadece çalıĢanın verimliliğini ölçmek için 

değil, bununla birlikte çalıĢanların baĢarısını bir bütün olarak ölçmek için de 

geçerlidir. Ayrıca, performans değerleme insan kaynakları yönetiminin etkin 

yönetiminde temel taĢlarından biridir. Bunlar; çalıĢan seçimi, motivasyon, ücret 

yönetimi, eğitim ve performans değerlemedir. Bu unsurlar arasındaki performans 

değerlendirmesi diğerlerinden daha önemlidir. Buna ek olarak performans 

değerlemek, parayı, ürünü, bina ve makineleri değerlemekten çok daha zor 

olduğundan, temelde performans değerlemesinin yer aldığı, yönetim ve örgüt 

değerlemesini doğru yapabilmek, yaĢam ve geliĢme mücadelesi veren iĢletmelerin en 

baĢta gelen sorunu olmaktadır. Performans değerlemesi, hem çalıĢanlar hem de 

iĢletmeler için değer taĢımaktadır. Çünkü baĢarılı bir çalıĢan emeğinin karĢılığını 
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görmek ister. Bütün çalıĢma gücünü ortaya koyarak çalıĢan bir kiĢi, kaytaran ve iĢe 

karĢı ilgisiz davranan kiĢiyi daha fazla değer verildiğini görürse, bu moral bozukluğu 

ve çalıĢma isteksizliği meydana getirecektir (Yılmazer, 2013: 108). 

Performans Değerlemenin Amaçları 

Örgütlerde organizasyon yapısı içerisinde, çalıĢanın verimliliğe katkısı, yetki, 

sorumluluk ve görevleri belirlenirken, terfi, yer değiĢtirme, ücret, ceza ve 

ödüllendirme, iĢten uzaklaĢtırma, eğitim ihtiyacı gibi konularda belirli dönemlerde 

kararlar alınması gerekir. Bu kararların alınmasında objektif ve sistematik olarak elde 

edilmiĢ olan birtakım verilere ihtiyaç duyulur. Bu veriler ise sadece performans 

değerlemesi ile elde edilir (Ünsalan & ġimĢeker, 2006: 125). 

Bu açıklamaya dayanarak performans değerlemenin amaçlarını sıralayacak 

olursak; (Ünsalan & ġimĢeker, 2006: 125). 

 ÇalıĢanın eksik yönlerinin tespit edilmesini sağlamak, 

 ÇalıĢanın terfi, iĢ değiĢtirme vb. kararlarına esas olacak ölçüt 

sağlanması, 

 ÇalıĢanlara verilecek ücret ve diğer ödemelerin belirlenebilmesi için 

veri elde edilmesini sağlamak, 

 ĠĢe alma sürecindeki etkinliğin ölçülmesine yardımcı olmak, 

 ÇalıĢanın eğitim ihtiyacının belirlenmesine katkıda bulunmak, 

 ĠĢ tasarımındaki yanlıĢlıkların ortaya çıkarılması olarak ifade 

edilebilir. 

Performans değerlemesinin baĢlıca amaçlarını yukarıda değinildiği Ģekilde 

sıralamak mümkündür. 

6. PERFORMANS DEĞERLEME YÖNTEMLERĠ 

Personel değerlemesi son derece önemli bir tartıĢmaya açık bir konudur. 

Konunun önemi birçok bilim adamı ve uygulayıcının yeni değerleme yöntemleri 

aramasına yol açmıĢtır. Bugün, personeli değerlendirmek için kullanılan birçok 

yöntemden söz etmek mümkündür. Bu yöntemlerin her biri, birbirlerinin olumsuz 
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yönlerini ortadan kaldırmak için geliĢtirilmiĢtir. Ancak, tek ve mükemmel bir 

personel değerleme yöntemi hakkında konuĢmak mümkün değildir. Her yöntemin 

avantajları ve dezavantajları vardır (Geylan, 1996: 150). 

Performans değerlemede çeĢitli yöntemler geliĢtirilmiĢ genel olarak çağdaĢ 

(modern) ve klasik (geleneksel) yöntemler olmak üzere iki baĢlık altında 

incelenmiĢtir. Performans değerlendirmesinde çağdaĢ ve geleneksel yöntemler 

arasındaki en büyük fark, değerlendirme yöntemi ve değerlendiricidir (Uyargil, 

1994: 36-37). Alt düzey çalıĢanların değerlendirilmesinde genellikle geleneksel 

yöntemler uygulanmakta iken Üst düzey yöneticilerin değerlendirilmesinde modern 

yöntemler uygulanmaktadır. 

6.1. GELENEKSEL DEĞERLEME YÖNTEMLERĠ 

Örgütün özelliklerine göre klasik veya geleneksel değerleme yöntemlerinin 

kullanımı değiĢmektedir. ÇalıĢanların özellikleri, örgüt yapısı, konuya verilen önem 

ve çalıĢanların özellikleri performans değerleme yöntemi seçilirken belirleyici 

faktörlerdir (Akdemir, 2009: 488). Geleneksel performans değerlendirme yöntemleri 

arasında; sıralama yöntemi (basit sıralama yöntemi, puan verme yöntemi ve alternatif 

sıralama yöntemi, zorunlu seçim yöntemi, ikili karĢılaĢtırma yöntemi), zorunlu 

dağılım yöntemi, kontrol listesi yöntemi (Normal kontrol listesi yöntemi, grafik 

derecelendirme yöntemi ve kritik olay yöntemi yer almaktadır (AktaĢ, 2010: 45). 

6.1.1. Sıralama ve Ġkili KarĢılaĢtırma Yöntemi 

Sıralama yöntemi yapısı itibariyle iĢ değerleme yöntemleri arasındaki en sade 

yöntemdir. Yöntemde çalıĢma bir bütün olarak ele alınır ve alttan üst dereceye doğru 

sıralama Ģeklinde yapılır. Küçük organizasyonlarda kullanılan bir yöntemdir. Hızlı 

ve basit uygulanabilmesi ve düĢük maliyeti nedeniyle avantajlı görülse de, çok 

sayıda pozisyona sahip büyük kuruluĢlar için çok uygun değildir. KarmaĢık yapıdaki 

organizasyonlarda pozisyonlar bir bütün olarak değil, daha ayrıntılı Ģekilde 

incelenerek kıyaslanmalıdır. Ancak, çok fazla pozisyona sahip kuruluĢlarda tüm 

pozisyonları birer birer sıralamak gereksiz yere karmaĢa yaratabilir (Ünsalan & 

ġimĢeker, 2006: 131). 
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Basit sıralama ile karĢılaĢtırıldığında daha sağlıklı bir değerlendirme yöntemi 

olan ikili karĢılaĢtırma yöntemi her bir kiĢiyi diğerleri ile karĢılaĢtırmaktır. Bazen bu 

teknikte insanların isimlerini taĢıyan kartların kullanılması kolaylık sağlayabilir. 

Önceden belirlenmiĢ çiftlerin karĢılaĢtırması sonucunda baĢarılı kiĢinin yanında yer 

alan iĢaretler toplanır ve en çok iĢarete sahip olan kiĢiden en azına doğru sıralama 

yapılır. Günümüzde basit sıralama ve ikili karĢılaĢtırma yöntemlerinin kullanımı çok 

sınırlıdır. Bu yöntemlerde bireylerin sayısal olarak değerlendirilmemesi nedeniyle 

kiĢiler arası baĢarı veya baĢarısızlıkların sayısı belirlenememektedir. Bununla 

birlikte, bu yöntemler amaçlarına göre yönetim veya diğer tekniklerin sonuçlarını 

kontrol etmek veya desteklemek için kullanılabilir ( Bayraktaroğlu, 2006: 118-119). 

6.1.2. Grafik Değerleme Yöntemi 

Grafik derecelendirme yönteminde, yönetici her bir çalıĢanın bir formu 

doldurmasını ister. Formda, çalıĢanda olması gerekli nitelikler çeĢitli dereceleri 

gösteren sayılar veya sıfatlar (pekiyi, iyi, orta ve zayıf) vardır. Ancak, sıfat 

kullanılmıĢsa her sıfat için sayısal bir değer verilmelidir. Değerlendirmenin toplam 

sayısal değeri, değerlendirilecek niteliklerin karĢısındaki sıfatların sayısal 

değerlerinin toplanmasıyla elde edilir. Bir sonraki aĢamada toplam sayısal değerler 

birbiriyle karĢılaĢtırılarak her çalıĢanın diğer çalıĢana göre hangi oranda baĢarılı 

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

  Tablo 1: Grafik Derecelendirme Yöntemi 

Değerlendirme Faktörleri Değer 

ÇalıĢmanın Niceliği: ÇalıĢmanın miktarına istenilen ölçülerde ulaĢır     3 

ÇalıĢmanın Niteliği: ÇalıĢmasını nitelik bakımından eksiksiz yapar     2 

ĠĢ Bilgisi: ĠĢ gereklerini ve görev boyutlarını bilir     3 

ĠĢbirliği: Görevlerini yapmada ve iĢbirliği yapmada isteklidir     1 

Bağlılık: ÇalıĢmaya katılımında ve tamamlanmasında titiz ve dikkatli davranır     2 

ĠĢe KarĢı Ġstekliliği: Fikirlerini sunmada ve görevlerinin artırılması konusunda 

istekli davranır 

    2 

 

 
TOPLAM    13 

 

 

 

 

3= Mükemmel                                 2= Yeterli                                    1= Yetersiz 
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Kaynak: Helvacı, 2002: 164 

Tablo 1'de yönetici tarafından değerlendirme faktörlerine sayısal değerler 

verilerek çalıĢanın iĢteki performans düzeyi değerlendirilmiĢtir. Değerlendirme 

sonucu toplam sayısal değer dikkate alınarak yapıldığından dolayı, toplam sayısal 

değer Tablo 1'de 13 olduğu için çalıĢanın performans düzeyi yönetici tarafından 

geçerli not almıĢtır. 

Bu yöntemle değerlendirilecek kriterler rastgele değerlendirmeyi önlemek 

amacıyla sıralanmıĢtır. Öte yandan, değerlendiriciler için derecelendirmede 

kullanılan rakamların veya sıfatların anlamları farklı olabilir. Bu yöntemde, 

değerlendiriciler çalıĢanın tek bir özelliğinden etkilenerek diğer özelliklerine de aynı 

Ģekilde not verebilir yada daha fazla not verebilmektedirler. Bütün bu olumsuzluklar 

yönetimin güvenilirliğini olumsuz etkilemektedir (Yüksel, 1997: 169). 

6.1.3. Zorunlu Seçim Yöntemi 

Zorunlu seçim sınıflandırma yönteminin farklı uygulamaları vardır. Yaygın 

olarak kullanılan değerlendiricinin iĢin gerektirdiği görev ve sorumlulukları nasıl 

yerine getirdiğini açıklayan ifadeleri listeler. Her birinin değeri olan bu ifadeler 

genellikle değerlendirici tarafından bilinmemektedir. Değerlendiriciyi ifadeler 

arasında değerlendirdikten sonra, son değerlendirme insan kaynakları departmanı 

tarafından yapılır. Bu yöntem, önyargıların etkilerini ortadan kaldırır, ancak 

değerlerin bilinmemesi, değerlendiricinin kendisine güvenmediği hissini uyandırır ve 

yöntemin etkinliğini azaltabilir. Her Ģeyden önce, bu yöntemin sonuçlarını 

çalıĢanlara açıklamak zordur (Barutçugil, 2002: 192). 

6.1.4. Kritik Olay Yöntemi 

Kritik olay yöntemi; yöneticinin çalıĢanını iĢ yaparken gözlemesine ve 

çalıĢanın elde ettiği iĢ performansına iliĢkin verileri yazılı olarak kaydetmesine 

dayalı bir yöntemdir. Metodun en büyük dezavantajı yöneticiye sürekli ve güncel 

kayıt  kaygısı  vermesidir. Ayrıca bu yöntem; kaydedilen bilgilerin algı 

farklılıklarından dolayı farklı Ģekillerde yorumlanabildiği için nesnel ve standart bir 

yöntem olduğu için eleĢtirilmektedir (Gürüz & Yaylacı, 2004: 226). 
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Ġkinci Dünya SavaĢı sırasında yapılan gözlem ve uygulamalardan esinlenerek 

bu yöntem iyileĢtirilmiĢtir. Vazifeye çıkan pilotların baĢarılarına veya 

baĢarısızlıklarına neden olan kritik olaylar ile bu olaylar karĢısındaki davranıĢları 

takip edilmiĢ, ilgilerle gerçekleĢtirilen müzakereler sonucu raporlar oluĢturulmuĢ ve  

kritik olaylar listesi düzenlenmiĢtir (Daft, 1997: 48). 

6.1.5. Kontrol Listesi Yöntemi 

Bu yöntemde, değerlendiriciye çalıĢanın nitelikleri ve davranıĢları hakkında 

açıklayıcı ifadelerin bir listesi verilir. Değerlendiriciden çalıĢanı en iyi tanımlayan 

tanımlayıcı ifadeleri iĢaretlemesi istenir. Bu açıklayıcı ifadeler genellikle kritik 

olaylara dayanan cümlelerdir. BaĢka bir deyiĢle, iĢi iyi bilen uzmanlar veya 

yöneticiler tanımlayıcı kritik olayları, yani baĢarılı ve baĢarısız performans 

örneklerini gösteren tanımlayıcı ifadeleri oluĢtururlar. Kontrol listesindeki nitelikler 

ve davranıĢlar iĢteki önemlerine göre ağırlıklandırılabilir. Bu durumda, iĢi iyi bilen 

uzmanlar ya da yöneticiler örgütsel etkinliğe katkıları açısından önem sırasına göre 

listedeki her davranıĢı puanlarlar. Örgütsel etkinliğe en fazla katkı sağlayan davranıĢ 

en yüksek puanı alır. Bu puanlar her bir kritik olayın yani davranıĢın ağırlığını 

gösterir. Bu Ģekilde oluĢturulan liste ağırlıklı kontrol listesi olarak adlandırılır. 

Kontrol listesi yönteminin bir dezavantajı, kontrol listesini geliĢtirmenin zaman 

alması ve fazla çaba gerektirmesidir. Buna ek olarak, değerlendirici daha toleranslı 

davranarak çalıĢanı baĢarılı olarak gösterebilir ve davranıĢları gerçeği yansıtmadığı 

halde iĢaretleyebilir (Ġlsev, 2014: 194-195). 

6.1.6. DavranıĢsal Temellere Dayalı Derecelendirme Ölçekleri 

Bu yöntem, çalıĢanların kiĢilik özelliklerine bakılmaksızın her çalıĢma ve 

çalıĢma grubu için belirlenen performans boyutlarında gerçekleĢtirmeleri gereken 

davranıĢ düzeyini değerlendirir (Helvacı, 2002: 164). DavranıĢa dayalı değerleme 

yöntemi, yöneticilerin ve personelin belirledikleri iĢ davranıĢlarının değerlemesi 

nedeniyle benimsenme olasılığının yüksek olduğu ve güvenilir, standartlara özel, 

personel çalıĢması üzerinde etkili geri bildirim sağlayan bir yöntemdir. Bununla 

birlikte, bu yöntemin faydaları yanında bazı sınırlamaları vardır. Bu yöntemdeki 

problem, her bir çalıĢma grubu için ayrı ölçekler geliĢtirmenin yöntemin zaman alıcı 

ve masraflı olmasına neden olmasıdır. Diğer bir sorun ise ölçeğin değerlendiricinin 
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gözlemleyeceği herhangi bir davranıĢ için uygun olmadığı veya değerlendiricinin 

personelin davranıĢlarını hem düĢük hem de yüksek performansa göre 

gözlemleyeceği zaman ortaya çıkar. Diğer bir sorun ise, personel performansının 

değerlendiricinin değerini, düĢük veya yüksek değerleme olup olmadığının 

derecesine karar verme zorluğudur. Dikkatli bir Ģekilde hazırlanmıĢ bir ölçekte 

dikkatli bir değerlendirme, tüm bunlara rağmen personelin performansını 

muhtemelen doğru yansıtacaktır (Aksoy, 2010: 42). 

6.1.7. Metin Değerlemesi 

Metin değerlendirme yönteminde diğer yöntemlerden farklı olarak çalıĢanın 

performans değerlendirmesi yazılı bir öykü Ģeklinde gerçekleĢtirilir. Karakteristik bir 

metin değerlendirme yönteminde sorulan soru,"Kendi cümlelerinizle çalıĢanın 

performansını, iĢin sayısal ve nitelik yönünü, iĢ bilgisini ve diğer çalıĢanlarla birlikte 

olma yeteneğini belirterek değerlendiriniz." Ģeklindedir. Diğer bir soru, "ÇalıĢanın 

güçlü ve zayıf olduğu konular nelerdir?" Ģeklinde olması mümkündür. Temel 

problem bu yöntemde değerlendirmenin uzunluğu ve içeriğinin, değerlendiren kiĢiye 

bağlı olarak değiĢmesidir. Örnek vermek gerekirse, bir denetçi çalıĢanın potansiyeli 

ile ilgili uzun fakat performansı ile ilgili kısa bir değerlendirme sergilerken, baĢka bir 

değerlendirici farklı bir tavır benimseyebilir. Metin değerlendirmelerinde bundan 

dolayı karĢılaĢtırma yapmak çok zordur. Yazılı iletiĢim yeteneği ve değerlendiricinin 

yazma talebi de değerlendirmeyi etkileyecektir (Barutçugil, 2002: 189-190). 

6.1.8. Amaçlara Göre Yönetim 

Bu yöntemle, değerlendirmeyi yapan yöneticiler ve çalıĢanlar, nesnel olarak 

ölçülebilen ve gelecekte belirli bir süre için karĢılıklı olarak kabul edilen hedef ve 

amaçları belirlemektedir. Hedefler, yönetici ve çalıĢanların ortak bir anlaĢmaya sahip 

olduğu karĢılıklı müzakere ve geleceğe yönelik istiĢarelerin sonunda belirlenir. 

Ardından çalıĢanların performansı ve belirlenen hedefler yöneticiler ve çalıĢanlarla 

birlikte değerlendirilmektedir (Özgen & Yalçın, 2010: 233). Ayrıca, hedeflerin 

gerçekleĢtirildiği dönemin sonunda, ne yapılması gerektiği ortaklaĢa belirlenir. 

UlaĢılamayan hedefler, çalıĢanın ne Ģekilde eğitilmesi gerektiğini ve iĢe uygunluğunu 

gösterir (Tınaz, 2009: 86). 
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6.2. ÇAĞDAġ DEĞERLEME YÖNTEMLERĠ 

ÇalıĢanları klasik yöntemler değerlendirirken temel odak noktası görev 

ağırlıklıdır. ÇağdaĢ performans değerlendirme yöntemleri sadece çalıĢanın iĢini 

gerçekleĢtirme düzeyine değil aynı zamanda değerlendirmelerde çalıĢanların da 

yönetime katılmasını amaçlamaktadır (Bingöl, 1990:187). Değerleme yöntemlerinde, 

çalıĢanların değerlendirilmesinde kullanılacak veriler çok boyutlu ve çok kaynaklı 

bir yapıdan yani müĢterilerden, yaĢıtlarından ve astlarından temin edilmektedir 

(Kıngır & TaĢkıran, 2006: 200). ÇağdaĢ performans değerleme yöntemlerinin diğer 

yöntemlerden farkı çalıĢanlar organizasyonun bir “iç müĢterisi” olarak kabul edilir ve 

bu doğrultuda değerlendirilme yapılmaktadır (Örücü & Köseoğlu, 2003: 45).  

6.2.1. Hedeflerle Yönetim 

Hedeflere ulaĢmak performans ölçümünde somut ve ölçülebilir verilere 

dayanan bir yöntemdir. Yöneticiler ve çalıĢanlar, gelecekte belirli bir süre için 

performans değerlendirmesi için kullanılacak objektif, ölçülebilir ve karĢılıklı olarak 

kararlaĢtırdıkları hedefleri ve amaçları belirleyecektir. ÇalıĢanların performansı ise 

hedefler ile karĢılaĢtırılarak belirlenir (Özgen & Yalçın, 2010: 233). 

6.2.2. Takıma Dayalı Performans Değerleme Yöntemi 

Takım çalıĢmasına günümüzde firmaların ağırlık vermesinin amacı; 

çalıĢanların yaratıcı özelliklerinden daha fazla yararlanabilmek, rekabette üstünlüğü 

sağlamak ve sorunları iĢbirliği ile çözüme kavuĢturmaktır. Özellikle, bu yöntem 

çalıĢanlar arasında rekabeti teĢvik etmekten daha çok iĢbirliğine, yardımlaĢmaya ve 

grup dayanıĢmasına daha çok önem vermektedir. Burada sadece ekip bir bütün 

olarak düĢünülmekle kalmaz, aynı zamanda bireylerin takım baĢarısına katkısı göz 

önünde bulundurularak değerlendirilir (Bingöl, 2003: 298-299). Bu uygulama kiĢisel 

performansın ölçülmesinin tam olarak sağlanamadığı, ekip çalıĢması ve iĢbirliğinin 

gerekli olduğu ve çalıĢanların doğrudan denetiminin mümkün olmadığı anlarda 

önemlidir (Sabuncuoğlu, 2000: 182). 

6.2.3. 360 Derece Değerleme Yöntemi 

Performans hakkında geribildirim sağlayan en etkili yöntem 360 derece 

performans değerlendirme yöntemidir. Bu yöntemde geribildirimin doğruluk ve 
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güvenilirliğini artıran faktör değerlendirmenin tek bir yönetici tarafından yapılması 

yerine, bir havuzda birçok kaynaktan gelen sonuçları değerlendirerek sunulmasıdır. 

Diğer kiĢilerden iĢgören hakkında toplu bilgiyi 360 derece performans değerlendirme 

yöntemi sayesinde sağlanmaktadır. Bu çoklu kaynakta müĢteriler, yöneticiler, astlar 

ve diğer çalıĢanlar yer almaktadır (Edwards, 1996: 5). 

Bu yöntemin amacı, tüm açılardan bilgi sağlayarak ve çalıĢanın performansını 

daha geniĢ bir perspektiften görerek daha sağlıklı bir değerlendirme sağlamaktır. 

Ayrıca, kiĢilerin kendi performanslarını değerlendirebilmesi de mümkündür. Farklı 

kaynaklardan gelen değerlendirmeler birleĢtirilir ve çalıĢanın performansı hakkında 

bir rapor oluĢturulur. 360 derece performans değerlendirmesi hem geliĢtirme hem de 

idari amaçlar için kullanılabilir. Nitekim çalıĢanların bu karmaĢık yönteme alıĢması 

ve güven duyması için ilk önce geliĢim amaçlı kullanılması tavsiye edilir. Ayrıca, 

yönetimin baĢarılı olması için değerlendirmeler gizli tutulmalı, farklı kaynaklardan 

gelen değerlendirmelerin ağırlıklı ortalama veya diğer sayısal yöntemlerle 

birleĢtirilmeli ve değerlendirmeyi yapacak olanların bu konuda eğitilmesi gereklidir 

(Ġlsev, 2014: 185-186). 

7. PERFORMANS DEĞERLEME SÜRECĠNDE YAPILAN HATALAR 

Performans değerlendirme, seçilen yönteme ve uygulamaya bağlı olarak 

personelin performansının her zaman doğru değerlendirilmediği ve bazı durumlarda 

personelin performansının mevcut durumundan  yüksek veya daha düĢük olduğu bir 

süreçtir. Ancak performans değerlendirme çalıĢmalarında karĢılaĢılan problemlerin 

çoğu, yöntemin kendisinden değil, yanlıĢ anlaĢılmasından veya değerlemeden 

kaynaklanmaktadır (Aksoy, 2010: 72). Performans değerlemede karĢılaĢılabilecek 

baĢlıca hatalar Ģöyle sıralanabilmektedir. 

 Değerleme Standartları Hatası: Bu tür hatalar, bazı değerlendirme 

standartlarına farklı yorumlama yapan farklı yöneticilerden kaynaklanmaktadır. 

Değerlendiriciler için iyi, tatmin edici, yeterli, mükemmel ve çok iyi gibi ifadeler 

farklı anlamlara sahip olabilir. Özetle bir değerlendirici aracılığı ile yapılan 

değerlendirme aldatıcı sonuçlar elde edilmesine neden olabilir (Yılmaz, 2006: 88). 

AĢırı Olumluluk ya da Olumsuzluk: Değerlendirmenin tarafsız olarak 

yapılması gerekir. Ancak, her zaman tarafsız olmak kolay değildir. Bunun yanı sıra, 
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her değerlendirici kiĢisel özelliklerinden dolayı olaylara olumlu yada olumsuz bir 

yaklaĢım gösterebilir. Bunun sonucunda da değerlendirme sonuçları gerçekte 

olduğundan farklı bir Ģekilde ortaya çıkabilir (Barutçugil, 2002: 231). 

Son Olayların Etkisi: Performans değerlendirmesi tüm performans dönemini 

kapsayacak Ģekilde yapılmalıdır. Organizasyonlardaki değerlendirme süreci 

genellikle bir yıl içerdiği için, bir yıllık süre boyunca yöneticinin zihninde yeni olan 

bilgi ve olaylar genellikle son birkaç ay içinde gerçekleĢen olaylardır. Dönemin 

baĢındaki olayları hatırlamakta güçlük çeken yönetici, yaptığı değerlendirmelerde 

son olayları dikkate alacaktır. Bunu engellemenin bir yolu olarak, yöneticilerin görev 

süreleri boyunca astlarının performansları hakkında notlar tutmaları tavsiye edilir. 

Yöneticilere göre, performansını arttıran kiĢiye geçmiĢteki hatalarını hatırlatmak bu 

kiĢinin geliĢimini ve ilerlemesini durduracaktır. Burada, yöneticilerin ilgilenmesi 

gereken kiĢi her yıl daha yüksek puan almak için dönem sonunda performansını 

artırıyor daha sonra eski performansına geri dönüyorsa, yöneticiler dönem baĢındaki 

ve sonundaki performans farkını göz ardı etmemelidirler (Uyargil, 2010: 229). 

Zıt Durumlar Faktörü: Bu faktörde özellikle zıt durumların yarattığı 

psikolojik etki, değerlendirme esnasında değerlendiricinin yanlıĢ yapmasına sebep 

olmaktadır. Değerlendirmede öncelikle baĢarılı bir çalıĢanın performansı 

değerlendirilse sonra değerlendirilecek olan çalıĢanın performansı mevcut 

performansından daha az olabilir ya da tam aksi bir durum da söz konusu olabilir. Ya 

da geçmiĢte kötü performansa sahip biri, son ataklarından dolayı daha baĢarılı 

sayılabilir. Kısa vadede özellikle değerlendiriciler birçok insanı değerlendiriyorsa, 

birbirini takip eden bu değerlendirmelerde kiĢileri birbirleriyle karĢılaĢtırarak 

değerlendirmeler de bulunmaları mecburi olacaktır. Değerlendirmeye tabi olan 

kiĢilerin çalıĢma süresini bir bütün olarak düĢünmek ve  haklarında daha fazla bilgi 

toplamak bu tür hataları önleyici olacaktır (Barutçugil, 2002: 232).  

Hale Etkisi: Hale etkisi değerlendiricinin çalıĢanın performansındaki 

farklılıkları göremediği ve bu yönde yanlıĢ bir değerlendirme yapdığı anlamına 

gelmektedir. ÇeĢitli nedenlerden dolayı kiĢi hale etkisinin altında kalabilir. KiĢinin 

ilk izlenime dayanarak yapılan yanlıĢ bir değerlendirme bunlardan biridir. 

Değerlendirici, çalıĢanla ilk karĢılaĢmasından olumlu veya olumsuz etki altında 
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kaldığında kısa bir süre içinde edindiği bu izlenimine dayalı olarak değerlendirmeye 

devam edecektir. Örneğin yönetici ilk anda olumlu etkilenirse astlarından daha 

sonraki değerlendirmelerde astların performansının olumsuz taraflarını 

göremeyecektir ve astlarını baĢarılı bir çalıĢan olarak görecektir. Hale  etkisini 

gösteren bir diğer faktör, kiĢinin performansının bir yönünün son derece iyi veya 

kötü olması ve değerlendiricinin bu özellikten etkilenmesi ve tüm değerlendirmeyi 

bu yönde yapmasıdır. Örneğin, özellikle değerlendiricinin kiĢiyle ilgili gerekli 

bilgileri eksikse, yaratıcı bir  performans ile göze çarpan kiĢiyi mükemmel olarak 

değerlendirme olasılığı artar. Bu tür hataları önlemek veya azaltmak için birçok öneri 

geliĢtirilmiĢtir. Bu hatanın bilinçli bir Ģekilde yapılmadığı düĢünüldüğünde, 

değerlendiricilerin verilecek eğitimlerle bu tür hatalardan haberdar olmaları ve 

bundan kaçınmaları gerektiği belirtilmektedir (Uyargil, 1994: 74-75). 

Belirli Puanlara Yönelme: Bu yöntemde, bazı yöneticiler kiĢilere reel 

performanslarından daha fazla veya daha düĢük puan vermeye veya değer biçme 

eğilimi içinde olmaktadırlar (Uyargil, 2008: 104). Değerlendiricinin belirli puan 

vermesinin birtakım nedenleri vardır. Örneğin, baĢka bir bölüme geçmesi için 

sevmediği bir astını destekleme isteği, astlarını motive ederek üretkenliklerini 

artıracağını düĢünmek ve astları tarafından sevilme arzusu gibi beklentiler 

değerlendiricilerin yüksek puanlara yönelik sebepleri arasında yer alırken, 

iĢletmedeki yüksek standartlar, kendini Ģirkette mükemmeliyetçi bir denetçi olarak 

tanıtma arzusu ve baĢarılı bir astın yerini alacağı endiĢesi, düĢük puanların nedenleri 

olarak sıralanabilir (Tınaz, 2009: 88-89). 

Ortalama Eğilimi: Ortalama eğilim yöntemi, değerlendiricinin kendine 

güvenmemesi veya tepki görmekten çekinmesinden dolayı yüksek veya düĢük 

değerler vermekten kaçınması Ģeklinde tanımlanır (Yılmaz, 2006: 89). Herkesi vasat 

olarak değerlendirme eğilimi, performans değerlendirmelerinde en sık karĢılaĢılan 

sorunlardan biridir (Palmer, 1993: 22). Hiç kimse yüksek bir değerlemeye sahip 

olmadığı gibi düĢük bir değerlemede alamamaktadır. Yönetici veya değerlendirici, 

olumsuz değerlendirme yapmaktan ve çalıĢanlara öneri yada yol göstermekten 

kaçınır (Akat, 2009: 103). 
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KiĢisel Önyargılar: Değerlendiricinin çalıĢandan mı yoksa kiĢisel 

tercihlerinden mi yani yaĢından, ırkından, cinsiyetinden vb. gibi önyargılara sahip 

olması performans değerlendirmelerinde hatalara yol açar. Ayrıca, çalıĢanların 

kıyafetleri, sosyal statüleri ve görünüĢleri gibi etkenler performans 

değerlendirmesinde etkili olabilir. Bu durumda, değerlendirme gerekli 

değerlendirmeden daha yüksek veya daha düĢük olabilir. Bazı değerlendiriciler, 

çalıĢanla ilgili aldıkları ilk izlenimlerden etkilenmeye devam eder. Bazıları ise 

kendine benzeyen yada benzemeyen kiĢileri bu özelliklerine bakarak 

değerlendirmede bulunurlar (Barutçugil, 2002: 232). 

Pozisyondan Etkilenme: Değerlendirici, değerlendirdiği kiĢinin 

pozisyonunun etkisi altında kalarak hatalı bir değerlendirme yapabilir. Nitekim 

organizasyonda üst pozisyonda olanlar daha yüksek puanlar alırken alt taraflarda 

olanlar daha düĢük puanlarla değerlendirildiği göze çarpmaktadır (Tınaz, 2009: 90). 

Atıf Hataları: Ġnsanlar belirli varsayımlara dayanarak kendi veya 

baĢkalarının davranıĢlarını açıklama eğilimlidirler. Bazen bu varsayımlar kiĢiliğe 

yada davranıĢın nedeninin dıĢ çevre kaynaklı olduğu düĢünülmektedir. Örnek bir 

astın iyi performansını kiĢinin baĢarılı, zeki ve kararlı kiĢiliğine bağlarken içsel atıf, 

yöneticisinin doğru ve iyi tanımlanmıĢ talimatlarıyla iliĢkilendirirken dıĢsal atıf 

yapılmıĢtır. Temel atıf hatası, performanslarını değerlendirirken, dıĢ etkenleri dikkate 

almadan, davranıĢ nedenlerini kiĢiliklerine atfetme eğilimi olarak ifade edilebilir 

(Uyargil, 1994: 81). 

Tek Ölçüt: Performans değerlendirmesi yapılırken, birden fazla değerleme 

kriteri ile çalıĢanın performansı gerçekleĢtirilir. Değerleme uzmanı değerlendirmeyi 

sadece kriterlerden birini dikkate alarak yerine getirirse, oluĢan performans puanı 

doğruyu yansıtmayabilir (Koç &Topaloğlu, 2012: 307). Nitekim, performans 

değerlendirmesi bu biçimde yapılırsa, çalıĢanlar iĢlerinin sadece önemli parçasının 

bu görevden ibaret olduğu ve iĢle ilgili diğer faktörlerin önemini yitirdiğine dair 

yanlıĢ bir mesaj alabilirler (Palmer, 1993: 17).  
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8. PERFORMANS DEĞERLEME SONUÇLARININ KULLANIM 

ALANLARI 

Performans Yönetim Sistemi organizasyon,yöneticiler ve çalıĢanlar için 

önemli bir sistemdir. Bu sistemin kullanımı için üçünün de farklı hedefleri ve 

beklentileri vardır. Uygulanacak sistemi tanıtırken, performans değerlendirmesinin 

faydaları ve hedefleri, el kitaplarında veya konuyla ilgili diğer açıklayıcı bilgilerde 

kapsamlı bir Ģekilde ele alınmalı ve yazılı bilgi daha etkili iletiĢim araçları ve eğitim 

programları tarafından desteklenmelidir. Bu bilginin ayrıntılı açıklamaları, özellikle 

değerlendirilenlerin inançlarını ve çıkarlarını sağlamada sınırlı bir rol oynamaktadır. 

ĠĢletmeler bu bölümde açıklanan amaçların tümünü aynı anda kullanamazlar. Bazı 

iĢletmeler sistemi bir veya iki amaç için uygularken, diğerleri zaman içinde diğer 

performans değerlendirme amaçlarından faydalanmak için kullanabilirler. 

Performans Yönetim Sistemi, iĢletmelerin çeĢitli insan kaynakları yönetimi 

sistemlerine veri sağlayan bu sistemlerin kurulması ve sağlıklı çalıĢması için gerekli 

olan çalıĢmaları içermektedir. Dolayısıyla iĢletmelerde insan kaynakları yönetiminin 

etkinliği, performans yönetim sisteminin etkinliği ile yakından ilgilidir (Uyargil, 

1994: 3-4). 

8.1. STRATEJĠK PLANLAMA 

Stratejik planlama, iĢletmelerde üst yönetim veya yönetim tarafından 

baĢarılması planlanan genel hedefleri içerir (Fındıkçı, 2001: 339). Belirli bilgilerin 

ıĢığında istenen sonucu elde etmek için stratejik planlama yapılır. Uyguladığı 

performans değerlendirme modelleri ve bu modelde yer alan ifadeler, kurumun 

strateji bağlamında önem verdiği noktaları çalıĢanları ile paylaĢmasına imkan 

vermektedir (Ülgen & Mirze, 2010: 35). 

8.2. EĞĠTĠM ĠHTĠYACININ BELĠRLENMESĠ 

Faaliyetlerin iyi planlanması organizasyonlarda yetiĢtirme ve geliĢtirme 

faaliyetlerindeki baĢarı durumunu doğrudan etkilemektedir. ĠĢletmelerde kiĢilerin 

ihtiyacı olduğu konular belirlendikten sonra, eğitim yönetiminde iyi bir planlama 

yapmak mümkün olacaktır. ĠĢletmeler eğitim ihtiyaçlarını çeĢitli Ģekillerde 

tanımlamaktadır. Belirlenen yöntemler çalıĢanların katılımına imkan veren, bilimsel 

ve ayrıntılı bir biçimde olabilir. Örneğin, kiĢi kendi isteği ile bu programlara 
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katılabilir ve belirli eğitim programlarına kendisi aday olabilir. Ayrıca, yönetici 

astları ile ilgili eğitim ihtiyaçları analizi adı verilen bu etkinliklere, ilgili birime 

eğitim programlarının hangisine katılacağı ile ilgili fikir vererek katkıda 

bulunabilirler. Böylelikle organizasyonlar da bu yönde yapılmıĢ çalıĢmaların 

sonuçlarından yararlanmıĢ olur. Nitekim, Performans Yönetim Sisteminden sağlanan 

verilerin, bazen eğitim ihtiyacını belirleyen diğer çalıĢmaları tamamlayıcı özellikte 

veya bazen kontrol etmek için kullanıldığı düĢünülmektedir. BaĢta değerlendirme 

görüĢmelerinin yapıldığı, performans değerlendirme sonuçlarının astlar ile karĢılıklı 

olarak açıkça görüĢüldüğü durumlarda eğitimsel ihtiyaçlarının daha nesnel olarak 

geliĢtirileceği düĢünülebilir (Uyargil, 1994: 7-8). 

8.3. ÜCRET YÖNETĠMĠ 

Ücret, çalıĢanlar açısından gelir, kurum açısından gider olarak 

algılandığından, genellikle kurumda sıkıntı oluĢturan bir konudur. Yetersiz ücret, 

çalıĢanın kendisinin ve ailesinin ihtiyaçlarını karĢılayamamasına, ek mesai 

yapmasına, aĢırı çaba göstererek ailenin ihtiyaçlarını karĢılamaya çalıĢmasına, aile ve 

toplumsal yaĢantısının bozulmasına neden olmaktadır (AltuntaĢ, 2004: 129). 

Performans değerlendirme sonuçları, çalıĢanın ücret düzeyini doğrudan veya 

dolaylı olarak etkilemektedir. Performans puanının ücret skalasına etki etmesine 

bağlı olarak belirlenen dilimlere göre ücret artıĢı gerçekleĢtirilmesi doğrudan; 

performans puanının terfi kararına etkisi ve bu anlamda çalıĢanın maaĢındaki artıĢ 

dolaylı etkidir. Performans değerleme, yüksek performansı ve yüksek baĢarıyı 

ödüllendirmektir. Performansı beklenenden düĢük olanların ücretlerine ortalama bir 

artıĢ, performansı istenilen seviyeden fazla olanlara ise ücretlerinde daha fazla artıĢ 

yapılır (Fındıkçı, 2012: 336-337). 

8.4. KARĠYER GELĠġTĠRME SĠSTEMĠ 

Kariyer, hem iĢ hem de sosyal hayatta insanların ilerlemesidir. Örgütsel 

anlamda kariyer, bireyin kendi deneyimleri ve etkinlikleri hakkında algıladığı bir dizi 

tutum ve davranıĢtır (Akdemir, 2009: 495). 

Akdemire göre kariyer planlama sürecinde kurumun yapması gerekenler:  
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 Kurumsal değerleme: Kurumun sahip olduğu insan kaynağını genel olarak 

gözden geçirmesidir.  

 Kariyer Olanaklarının Belirlenmesi: KiĢilerin yükselme, biçim ve Ģartlarının 

belirlenmesidir.  

 ÇalıĢanların Ġzlenmesi ve performansının değerlendirilmesi: ÇalıĢanların 

hangi konuma nasıl gelebileceklerinin izlenmesini ve performans değerleme 

sonuçlarının kullanılmasını içerir. 

 Kariyer DanıĢmanlığı: Ġnsan kaynakları bölümünün kariyer olanakları 

konusunda kiĢilere danıĢmanlık yapmasıdır.  

 Kariyer Olanaklarına Yönelik Eğitimler: Kurumda belirlenen kariyer 

fırsatlarının sonuçları, performans değerlendirmesi için yapılan ölçümler ve 

personelin moralini belirlemek için yapılan araĢtırmanın sonuçları doğrultusunda 

çeĢitli eğitimlerin gerçekleĢtirilmesidir (Akdemir, 2009: 495). 

8.5. Ġġ ROTASYONU, Ġġ GENĠġLETME VE Ġġ ZENGĠNLEġTĠRME 

Performans değerleme sonuçları örgüt içindeki bir bölümde ya da görevde 

baĢarısız olan çalıĢanın, baĢka bir yerde ya da görevde baĢarılı olacağına inanılması 

sonucu personelin kurum içi rotasyonun yapılması için de kullanılabilmektedir. 

Bununla birlikte, çalıĢana iĢiyle ilgili farklı iĢ ve sorumluluklar verilerek iĢleri 

geniĢletilebilir. Bu durum, alınan yeni sorumluluk ve becerilerle çalıĢana iĢ 

ortamında yükselme Ģansı sağlar; sunulan yeni fırsatlar iĢ veriminin artmasına neden 

olmaktadır. ĠĢ zenginleĢtirme ve yeni fırsatlar sunma uygulamaları sırasında 

yapılacak iĢin yapısal boyutunun ve çalıĢanların bireysel özelliklerinin dikkate 

alınması iĢ kaynaklı stresin azalmasına yardımcı olmaktadır (Kaymaz, 2009: 132-

140). 

8.6. SÖZLEġME YENĠLEME VEYA ĠġTEN ÇIKARMA KARARLARI 

Performans değerlendirmesinin objektif ve bilimsel bir yol olduğu 

varsayımına dayanarak, belirli bir süre boyunca değerlendirmede baĢarısız olan 

kiĢileri eğitim ve öğretim yoluyla organizasyona faydalı hale getirmeye 

çalıĢılmaktadır. Sistem dikkatli kullanılmalı ve çalıĢanlara doğru bir Ģekilde 

açıklanmalıdır. ÇalıĢanları tek bir dönemde değerlendirip iĢten atma sonucuna 
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varmak doğru değildir. Böyle bir yaklaĢım kötü niyetli ve hatalı bir personel 

politikası olarak tanımlanabilir. Sistem baĢarısız olan kiĢileri belirledikten sonra bu 

kiĢileri baĢarısız kılan nedenleri insan kaynaklarına bildirir, kiĢi öncelikle iĢletmeye 

kazandırılmaya çalıĢılır ancak tüm gayretlere rağmen baĢarısız olan elemanda bir 

geliĢme izlenemiyorsa bu verilerin kullanılmasıyla kiĢinin iĢten çıkarılma kararı 

alınır (Uyargil, 1994: 8). 

9. Ġġ GÜVENCESĠ ĠLE ĠNSAN KAYNAKLARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

ĠĢ güvencesini sağlamaya yönelik hükümlerin ĠĢ Kanununa girmesiyle 

birlikte, Türk Hukuk Sisteminde ispat yükü konusundaki “herkes iddiasını 

ispatlamakla yükümlüdür” Ģeklinde olan genel kural değiĢtirilerek, fesih için iĢveren 

geçerli bir nedene dayandığını ispat etmekle yükümlü hale getirilmiĢtir. Feshin 

geçerli bir nedene dayandığını ispat yükü iĢ güvencesi hükümlerine göre iĢverende 

olduğu için, iĢçinin iĢletme içinde verimine ve yeterliliğine iliĢkin belge ve 

ölçümlemenin açık bir Ģekilde yapılması gerekmektedir. Bundan dolayı ĠKY 

fonksiyonun önemi iĢletme fonksiyonları içinde artmıĢ ve daha fazla bilimsel çalıĢma 

yapılması gerekli hale gelmiĢtir (Tosun, 2004: 106). 

ĠKY faaliyetlerinin temelini oluĢturan kavramlar; iĢe alma, eğitim, geliĢtirme 

ve gerektiğinde iĢ iliĢkisinin sona erdirilmesi çoğunlukla iĢ hukukunun konuları 

arasında yer almaktadır. ĠKY’nın amaçları, fonksiyonları, faaliyetleri ve gerekse de 

kavram olarak ĠKY’nın iĢ hukuku ile yakından iliĢkisinin olduğunu göstermektedir. 

Özellikle bireysel iĢ hukuku, konuları ve uygulamaları itibarı ile neredeyse "Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi Hukuku" denilebilecek özellikler taĢımaktadır. Çünkü yenilik, 

değiĢim ve esneklik gibi kavramları sıkça kullanan ĠKY'nin Sanayi Devriminin ilk 

yıllarının özelliklerini taĢıyan ve tarafları eĢit statüde gören bir yaklaĢım sergilemesi, 

yenileĢmenin bazen kısmi bir geçmiĢe dönüĢ anlamına gelebileceğini gösterdiğinden 

ilgi çekicidir (Aydın, 2000: 1010). 

 Organizasyonlar ve çalıĢanlar yoğun bir Ģekilde çalıĢma kanunlarındaki 

geliĢmelerden etkilenmektedir. ÇalıĢma kanunları iki yönlü düzenlemeleri 

getirmektedir, bir yönü iĢletmelerin gereksinimlerine karĢılık vermekte diğer yönü 

ise iĢgörenlerin çalıĢma standartlarını yükseltecek düzenlemeleri kapsamaktadır. 

ĠĢletmelerin gereksinimlerine özellikle iĢgörenlerin esnek çalıĢma biçimlerinin legal 



45 

 

bir hale kavuĢturulması, çalıĢma kanunlarında çalıĢanı kapsayacak minimum çalıĢma 

standartlarının sunulması ve iĢ güvencesine esneklik getirilmesi gibi değiĢimler yanıt 

vermektedir. ILO tarafından hazırlanan sözleĢmeler; çalıĢma saatleri, eĢit istihdam, 

çalıĢma koĢulları ve en az çalıĢma yaĢı gibi konuları içermektedir. Bu sözleĢmelerin 

onaylanıp uygulandığı ülkelerdeki çalıĢma kanunları ise, ĠKY uygulamalarının, 

çalıĢanların organize edilmesinde ve iĢletmelerin iĢ tanımlarında çalıĢan lehine 

yönlendirici rol oynamaktadırlar (Gök, 2006:64- 65). 

Sonuç olarak iĢ güvencesi hükümlerinin iĢ hayatımıza girmesi ile birlikte 

insan kaynaklarının kanunla uyum içerisinde olması önemli hal almıĢtır. Çünkü 

çalıĢanın iĢine son verilirken insan kaynaklarının fesih öncesi ve sonrası süreci takip 

edip doğru kararlar vermesi iĢletme açısından büyük önem arz etmektedir. Olası bir 

dava sürecinde iĢletme fesih için gerekli bir neden ortaya koyamaz ise yüklü 

tazminatlar ödemek zorunda kalabilir. ĠĢverenin açılacak bir dava ile karĢı karĢıya 

kaldığı durumda çalıĢanın sözleĢmesini geçerli bir nedenle fesih ettiğini kanıtlaması 

iĢletmede insan kaynakları yönetiminin aktif olması ile mümkündür. 

10. ÖNCEKĠ ÇALIġMALARIN BULGULARI 

Literatür taraması yapıldığında, iĢ güvencesinin ve performansın farklı 

değiĢkenler üzerindeki etkileri ölçülmüĢ ve çeĢitli bulgular elde edilmiĢtir. Dursun ve 

Bayram (2013) tarafından yapılan makale çalıĢmasında "iĢ güvencesizliği algısının, 

çalıĢanların kaygı düzeyleri üzerine etkisi" araĢtırılmıĢ verilerin analizinde temel 

betimsel istatistik analizleri, t-testi, F testi ve regresyon analizleri kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma bulguları incelendiğinde, algılanan iĢ güvencesi azaldığında çalıĢanların 

kaygı düzeylerinin arttığı sonucu elde edilmiĢtir. Dığın ve Ünsar (2010) tarafından 

yapılan çalıĢmada "çalıĢanların iĢ güvencesinden memnuniyetlerinin örgütsel 

bağlılıkları, iĢ stresleri ve iĢten ayrılma eğilimlerine etkilerinin incelenmesi" 

araĢtırılmıĢ verilerin analizinde t-testi, varyans analizi, regresyon analizi yöntemleri 

kullanılmıĢtır. Yapılan analizlere göre, çalıĢanların iĢ ve iĢ güvencelerinden 

memnuniyetleri ile; örgütsel bağlılıkları arasında pozitif, iĢ stresi ve iĢten ayrılma 

eğilimleri arasında negatif yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. Ayrıca, çalıĢanların iĢ 

güvencesi algılarında; istihdam biçimleri, sendikal güvenceleri ve yaĢları açısından 

farklılıklar tespit edilmiĢtir. Belber ve Etyemez (2017) tarafından  yapılan çalıĢmada  
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önlisans öğrencilerinin aldıkları eğitim hizmetiyle oluĢan iĢ güvencesi algılarının, iĢe 

yönelik eğilimleri üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢ araĢtırma kapsamında "Öğrencilerin 

aldıkları eğitim hizmetiyle oluĢan geleceğe yönelik iĢ güvencesi algıları, iĢe yönelik 

eğilimlerini etkilemektedir" Hipotezinin test edilmesinde SPSS (Tanımlayıcı 

istatistik) ve AMOS (yapısal eĢitlik modeli ) programları kullanılmıĢtır. Yapılan 

analizler sonucunda hipotez kabul edilmiĢ ve öğrencilerin iĢ güvencesi algılarının iĢe 

yönelik eğilimlerini pozitif yönde ve anlamlı Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Bakan ve BüyükbeĢe (2004) tarafından yapılan makalede çalıĢmasında iĢ güvencesi 

ile genel iĢ davranıĢları (motivasyon, iĢ tatmini, sosyal tatmin, genel tatmin, 

yöneticiden tatmin) arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Verilerin analizinde frekans 

analizi, korelasyon analizi yöntemleri kullanılmıĢtır. AraĢtırma verileri iĢ güvencesi 

değiĢkeni ile motivasyon, genel tatmin, iĢ tatmini, sosyal tatmin ve yöneticiden 

tatmin değiĢkenleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkiler olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Çağlar (2010) tarafından yapılan yüksek lisans tezinde iĢ güvencesi 

kavramının çalıĢanlar tarafından ne düzeyde bilindiği ve çalıĢanlara olan etkisi 

ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Anket sorularına verilen cevapların değerlendirilmesi ve 

hipotez testlerinin uygulanmasında SPSS 18.0 istatistik paket programı 

kullanılmıĢtır. Hipotez testleri bölümünde iki bağımsız grup t testi, ikiden fazla 

bağımsız grup ANOVA parametrik testleri ile iki bağımsız grup Mann-Whitney U 

Testi ve ikiden fazla bağımsız grup Kruskal-Wallis H parametrik olmayan testlerine 

yer verilmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda çalıĢanların iĢ güvencesi konusunda 

yeterli düzeyde bilinç düzeyine sahip oldukları ve haksız yere iĢten çıkartılmaları 

durumunda hukuki anlamda atacakları adımlara hazırlıklı oldukları tespit edilmiĢtir. 

Dığın (2008) tarafından yapılan yüksek lisans tezinde çalıĢanların iĢ güvencesinden 

memnuniyetlerinin örgütsel bağlılıkları, iĢ stresleri ve iĢten ayrılma eğilimlerine 

etkilerinin incelenmesi araĢtırılmıĢ ve elde edilen veriler; güvenirlik testi, faktör ve 

varyans analizleri, regresyon analizi ile değiĢkenler arasındaki iliĢkinin yönü ve 

derecesi ortaya konularak hipotezlerin sınaması yapılmıĢtır. Yapılan analizlere göre, 

çalıĢanların iĢ ve iĢ güvencelerinden memnuniyetleri ile; örgütsel bağlılıkları 

arasında pozitif, iĢ stresi ve iĢten ayrılma eğilimleri arasında negatif yönlü bir iliĢki 

saptanmıĢtır. Ayrıca, çalıĢanların iĢ güvencesi algılarında; istihdam biçimleri, 

sendikal güvenceleri ve yaĢları açısından farklılıklar tespit edilmiĢtir. Chih vd.(2017) 
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tarafından yapılan araĢtırmada, psikolojik sözleĢme ihlalinin çalıĢanların iĢ 

güvencelerini etkilediği bununda performansa olumsuz etkide bulunduğuna dair 

hipotez oluĢturulmuĢ ve Çinde inĢaat sektöründe çalıĢanlar üzerinde araĢtırmalar 

yapılmıĢ elde edilen verilerin analizinde regresyon analizi yöntemi kullanılarak test 

edilmiĢtir. Hipotez kabul edilerek, çalıĢanların sözleĢmelerinin sürekli hale 

getirilmesinin iĢ güvencesi yaratacağı bunun sonucunda da çalıĢanların 

performanslarının artacağı sonucuna varılmıĢtır. Naswall ve De Witte (2003) 

tarafından yapılan araĢtırmada, yüksek düzeyde iĢ güvencesizliği yaĢayan bireylerin 

özelliklerini belirlemek için dört Avrupa ülkesinde araĢtırma yapılmıĢ araĢtırmada 

elde edilen veriler korelasyon ve regresyon yöntemi kullanılarak analiz edilmiĢtir. 

Analizler sonucunda ise mavi yakalı ve sözleĢmeli çalıĢanların, yaĢlı olan 

çalıĢanların ve eğitim düzeyi düĢük olan çalıĢanların daha çok iĢ güvencesizliği 

yaĢadığı sonucuna varılmıĢtır. Poyraz ve Kama (2008) yapılan araĢtırmada algılanan 

is güvencesinin, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkileri 

incelenmiĢ söz konusu etkileri ve değiĢkenler arasındaki iliĢkileri ortaya çıkarmak 

amacıyla araĢtırmadan elde edilen bulgular SPSS 10.0 bilgisayar paket programına 

girildikten sonra, t-testi, tekli ve çoklu regresyon, korelasyon ve tek yönlü varyans 

analizi gibi çeĢitli istatistik yöntemler % 1 ve % 5 anlam düzeyi kullanılarak 

değerlendirilmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda iĢ güvencesi sorununun birçok 

çalıĢan için endiĢe kaynağı olmaya devam edeceğini, bu nedenle iĢverenler ve 

yöneticiler için iĢ güvencesi konusunun sıra dıĢılığının ve örgütsel değiĢkenler 

üzerindeki etkilerinin daha iyi anlaĢılmasının son derece önemli olduğu 

düĢünülmektedir. ĠĢ güvencesi kavramının örgütlerin etkili ve verimli çalıĢmasında 

önemli bir  etkiye sahip olduğunu ve bu konuya gereken önem verilirse örgütler ve 

çalıĢanları açısından olumlu sonuçlar elde edileceğine değinilmiĢtir. Kraja (2015) 

tarafından yapılan çalıĢmada kamu sektörü üzerinde iĢ güvencesinin performansa 

etkisi araĢtırılmıĢ, verilerin analizinde tanımlayıcı istatistiksel analiz ve hipotezleri 

test etmek için regresyon analizi yöntemleri kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgular 

sonucunda iĢ güvencesinin kamu kuruluĢlarında çalıĢanların performansı üzerinde % 

76,56 olarak önemli bir etkide bulunduğu sonucuna varılmıĢtır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ALGILANAN Ġġ GÜVENCESĠNĠN ÇALIġAN PERFORMANSINA 

ETKĠSĠ: AFYONKARAHĠSAR ĠLĠ TCDD ÇALIġANLARI ÜZERĠNE BĠR 

ARAġTIRMA 

1. ARAġTIRMA ÇALIġMASI 

Afyonkarahisar ilinde Devlet Demiryolları'nda yapılan araĢtırma 

kapsamındaki genel bilgilere bu kısımda yer verilmektedir. 

1.1. ARAġTIRMANIN AMACI 

AraĢtırmanın amacı, iĢ güvencesinin çalıĢanların performanslarını nasıl 

etkilediğidir. Bu amaç  doğrultusunda literatür taraması ile birlikte çalıĢanların iĢ 

güvencesi algılarının performansları üzerinde yarattığı etkiyi analiz etmek için anket 

çalıĢması yapılmıĢtır. Yapılan bu anket çalıĢması ile çalıĢanların algıladıkları iĢ 

güvencesi ile performansları arasındaki iliĢki ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır. 

1.2. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Ülkemiz açısından iĢ güvencesi durumu incelendiğinde, son birkaç yıldaki 

ekonomik büyümeye rağmen; yaĢanan ekonomik durgunluk ve belirsizlikler, yeni 

istihdam olanaklarının yaratılamaması nedeniyle iki haneli rakamlara ulaĢan iĢsizlik, 

iĢ güvencesinin önemini giderek arttırmaktadır. Diğer taraftan, iĢ güvencesine iliĢkin 

tartıĢma ve çalıĢmalarda, iĢ güvencesi olgusunun çalıĢanlar üzerindeki psikolojik etki 

ve sonuçları ile bunların iĢ tutum ve davranıĢlarına yansımalarının genellikle ihmal 

edildiği görülmektedir. ĠĢ güvencesi, genellikle, yasal düzenlemeler kapsamında ve 

ekonomiye olan etkileri açısından ele alınmakta, bu nedenle de, çalıĢanların iĢ ile  

kaygısı göz ardı edilmekte ve bu kaygı sonucunda ortaya çıkabilecek bireysel ve 

örgütsel sonuçlar üzerinde yeterince durulmamaktadır . Bu çalıĢmada iĢ güvencesinin 

çalıĢanların performansı üzerinde oluĢturduğu sonuçlar üzerinde durulmuĢtur. Bu 

kapsamda, çalıĢanların iĢ güvencesi algılarının performansları üzerindeki etkilerinin 

ortaya konulması ile önemli sonuçlara ulaĢılabileceği ve bu doğrultuda önemli 

yararlar sağlayabileceği düĢünülmektedir. 
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1.3. ARAġTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI 

1)  ĠĢ güvencesi çok boyutlu ve çok kapsamlı bir kavramdır. Bu nedenle konu 

ağırlıklı olarak, iĢ güvencesinin çalıĢan performansı üzerinde ortaya çıkardığı 

sonuçlar temelinde ele alınmak suretiyle sınırlandırılmıĢtır. 

2) Veri elde etme kolaylığı, zaman ve maliyet kısıtları dikkate alınarak, 

araĢtırma alanı TCDD Devlet Demiryolları ile sınırlandırılmıĢtır. 

3) AraĢtırmada elde edilen tüm sonuçlar, çalıĢmanın yapıldığı kurumdaki 

örneklem grubuna ait olmakla birlikte araĢtırma sonuçları, çalıĢmanın yapıldığı 

kurumun sınırlılıkları içinde kalacaktır. 

1.4. ARAġTIRMANIN KONUSU 

     Bugün iĢ güvencesi sadece bir iĢçinin hakkı olarak değil, temel bir insan 

hakkı olarak kabul edilmektedir. ĠĢ güvencesi kavramı iĢ hukukunun merkezi sinir 

sistemi olarak da tanımlanmaktadır. ÇalıĢanların iĢ güvencelerine yönelik kaygıları 

gelecek olayları kontrol etme yeteneğini ve değer yargılarını olumsuz yönde 

etkilemekte ve iĢ tatminsizliğine neden olmaktadır. Geleceğinden emin olamayan 

çalıĢanlar çalıĢtığı iĢe karĢı kaygı duymakta bu kaygı performanslarını 

etkilemektedir. Tezin konu baĢlığı doğrultusunda algılanan iĢ güvencesinin çalıĢanlar 

açısından nasıl algılandığı incelenip, bunun performansları üzerindeki etkileri 

araĢtırılarak, saptanan bulguların değerlendirilmesi yapılmıĢtır. 

1.5. ARAġTIRMANIN MODELĠ VE HĠPOTEZLERĠ 

AraĢtırmanın belirtilen amacı doğrultusunda aĢağıdaki model geliĢtirilmiĢtir. 

Modelde, iĢ güvencesi algısının iĢgören performansı üzerindeki etkisi gösterilmiĢtir. 

Temel varsayım iĢ güvencesi algısının olumlu olmasının, iĢgören performansı 

üzerine olumlu etkisinin olacağıdır. ĠĢ güvencesi algısının düĢük olmasının ise, 

çalıĢanların performansının düĢük olmasına neden olacağı varsayılmaktadır. 
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Bağımsız DeğiĢken                                              Bağımlı DeğiĢken 

ĠĢ Güvencesi            Performans 

 

ġekil-5. AraĢtırma Modeli 

H1: ĠĢ güvencesi ile performans arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

vardır.  

H2: ÇalıĢanın iĢ güvencesi algısının çalıĢanın performansı üzerinde anlamlı 

bir etkisi vardır. 

H21: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algısı cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

H22: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları medeni durumlarına göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 

H23: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları eğitim durumlarına göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 

H24: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algısı yaĢ gruplarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

H25: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları çalıĢma Ģekillerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 

H26: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algısı sendika üyeliğine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 

H27: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları aylık ortalama gelirlerine göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir. 

H28: ÇalıĢanların performans düzeyleri cinsiyetlerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 

H29: ÇalıĢanların performans düzeyleri medeni durumlarına göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 
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H210: ÇalıĢanların performans düzeyleri eğitim durumlarına göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 

H211: ÇalıĢanların performans düzeyleri yaĢ gruplarına göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 

H212: ÇalıĢanların performans düzeyleri çalıĢma Ģekillerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 

H213: ÇalıĢanların performans düzeyleri sendika üyeliğine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 

H214: ÇalıĢanların performans düzeyleri aylık ortalama gelirlerine göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

2. YÖNTEM 

Bu araĢtırmada nicel araĢtırma yöntemi benimsenmiĢtir. AraĢtırma 

kapsamında verilerin toplanması için gerekli izinler alınmıĢ, zaman ve diğer 

olanakların maksimum kullanılmasına çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmada verilerin elde 

edilmesinde anket yöntemi uygulanmıĢtır. Anket sorularına verilen cevapların 

değerlendirilmesi ve hipotez testlerinin uygulanmasında SPSS 18.0 istatistik paket 

programı kullanılmıĢtır. Veriler değerlendirilirken tanımlayıcı istatistiksel metotlar 

(Frekans, Standart Sapma, Yüzde, Ortalama) kullanılmıĢtır. ÇalıĢma kapsamındaki 

hipotezlerin test edilmesinde; Bağımsız Ġki Örnek T - Testi, Tek-Yönlü Varyans 

Analizi (ANOVA), Korelasyon Analizi ve Regresyon Analizi yöntemleri 

kullanılmıĢtır. Anketin ilk bölümünde çalıĢanların demografik özelliklerini 

belirlemeye yönelik sorular yer almaktadır. Bu bölümde ankete katılanların yaĢ, 

cinsiyet, eğitim aylık ortalama gelir, iĢletmedeki çalıĢma Ģekli, sendika üyeliği, 

kurumdaki çalıĢma süreleri, görev/unvan bazında dağılımları öğrenilmeye 

çalıĢılmıĢtır. Anketin ikinci bölümünde yer alan sorular ise katılımcıların iĢ 

güvencesinin performansları üzerine etkisi konusundaki değerlendirmelerine iliĢkin 

soruları kapsamaktadır. Anketteki sorular beĢli likert ölçeğinde hazırlanmıĢtır. 
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2.1.  EVREN VE ÖRNEKLEM 

ÇalıĢmanın evrenini Afyonkarahisar ilinde TCDD (Devlet Demiryolları) 

çalıĢanlarının tamamı oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini ise bu kitlenin 

içerisinden anketi cevaplamayı kabul eden 300 çalıĢan oluĢturmaktadır. 

2.2. VERĠ TOPLAMA ARACI 

Bu araĢtırmanın veri toplama aracı olarak anket yönteminden yararlanılmıĢtır. 

AraĢtırmacı tarafından tasarlanan anket üç bölümden oluĢmakta olup, ilk bölümde 9 

adet maddeden oluĢan demografik bilgilerden yer almaktadır. Anketin ikinci bölümü 

4 maddeden oluĢmaktadır. Bu maddeler ile katılımcıların iĢ güvencesinin 

değerlendirilmesi amaçlanmıĢtır. ĠĢ güvencesi ölçeği Mustafa Türkmen'in "BiliĢim 

sektöründe çalıĢanların psikososyal risklerinin değerlendirilmesi ve e devlet proje 

çalıĢanları üzerine bir uygulama" adlı iĢ sağlığı ve güvenliği uzmanlık tezinden 

alınmıĢtır (Türkmen, 2016). Anketin üçüncü bölümü 4 maddeden oluĢmaktadır. Bu 

maddeler ile katılımcıların iĢ performanslarının değerlendirilmesi amaçlanmıĢtır. ĠĢ 

performansı ölçeği olarak "Kirkman ve Rosen (1999), tarafından geliĢtirilen iĢ 

performansı ölçeği" kullanılmıĢtır. Buna ek olarak anketin ikinci bölümünde "5'li 

likert tipi (1 kesinlikle katılmıyorum, 2 katılmıyorum, 3 fikrim yok, 4 katılıyorum, 5 

kesinlikle katılıyorum)" ölçeği kullanılmıĢtır. 

3. ANALĠZ VE BULGULAR 

ÇalıĢmanın bu kısmında Afyonkarahisar ilinde TCDD kurumunda yapılan 

anket çalıĢmasına katılım gösteren 300 çalıĢana ait çeĢitli bulgulara yer 

verilmektedir. Dağıtılan 300 anketten sağlıklı olarak 253 tanesi geri dönmüĢtür. 

ÇalıĢma 253 anket üzerinden elde edilen bulgular neticesinde değerlendirilmiĢtir. 

3.1. ARAġTIRMA DEĞĠġKENLERĠNĠN GÜVENĠRLĠĞĠ ORTALAMA 

VE STANDART SAPMALARI 

Ankette kullanılan iĢ güvencesi ve performans ölçeğinin güvenilirlik analizi 

yapılarak Cronbach’s Alpha değeri hesaplanmıĢtır. Güvenilirlik analizinin amacı 

verilerin rastlantısallığını ölçmektir. Güvenilirlik analizi seçilen örneğin 

güvenilirliğini, tesadüflüğünü ve tutarlılığını test etmekte kullanılır. Sonucun 

güvenilir olup olmadığına karar vermek için Cronbach’s Alpha (α) değerine bakılır. 
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Güvenilirlik analizi ile elde edilen Cronbach’s Alpha değerleri Tablo 2'de 

gösterilmektedir.  

Ölçekte yer alan k sorunun varyansları toplamının genel varyansa 

oranlanması ile bulunan ve 0 ile 1 arasında değerler alan Alfa katsayısı, bir ağırlıklı 

standart değiĢim ortalamasıdır. Tüm sorular için elde edilen α değeri o anketin 

toplam güvenilirliğini gösterir ve 0.7′den büyük olması beklenir, bu değerden düĢük 

α değerleri anketin zayıf güvenilirliği olduğunu gösterir, α>0.8 olması ise anketin 

yüksek güvenilirliğe sahip olduğunu göstermektedir (Ġslamoğlu & Alnıaçık, 2014: 

283). 

Tablo 2. ĠĢ Güvencesi ve Performans Ölçeğinin Güvenirlik Analizi, Ortalama ve 

Standart Sapma Değerleri 

 Cronbach 

Alpha 

Ġfadeler Ortalam

a 

Standart 

Sapma 

N 

ĠĢ
 g

ü
v
en

ce
si

 

       

0,948 Kurumumuzda iĢler iĢ güvencesini artıracak Ģekilde planlanmıĢtır. 3,4229 1,26263  

 

 

253 

Kurumumuzda çalıĢma Ģartlarını belirten ve adil ücretle ilgili açık 

ifadelerle yapılan bir iĢ sözleĢmesi vardır. 

3,1818 1,43874 

Ücretlerin düzenli olarak ödeneceği ve hakların ilgili kontrata göre 

sağlanacağı garanti altına alınmıĢtır. 

3,4743 1,36435 

Kurumumuzda adaletsiz iĢten çıkarmaya karĢı çalıĢanlar ve 

temsilcileri korunur. 

3,3281 1,32702 

  Toplam 3,3517 1,25466  

ĠĢ
 P

er
fo

rm
a

n
sı

 

0,971  ĠĢimde göstermiĢ olduğum performans düzeyim yüksektir. 3,6798 1,19035  

 

253 

 Görevlerimi tam zamanında tamamlarım. 3,6482 1,28126 

 ĠĢ hedeflerime fazlasıyla ulaĢırım. 3,6047 1,20593 

 Sunduğum hizmet kalitesinde standartlara fazlasıyla ulaĢtığımdan 

eminim. 

3,4980 

 

1,28984 

  Toplam 3,6076 1,24184  
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ĠĢ güvencesi ölçeğindeki 4 ifadenin güvenirliği %94 olarak çok yüksek 

bulunmuĢtur. Bu durum, ölçekteki önermelere verilen cevapların tutarlı ve bu ölçeğin 

güvenilir olduğunu göstermektedir (Ġslamoğlu & Alnıaçık, 2014: 287). 

Performans ölçeğindeki 4 ifadenin güvenirliği %97 olarak çok yüksek 

bulunmuĢtur. Bu durum, ölçekteki önermelere verilen cevapların tutarlı ve bu ölçeğin 

güvenilir olduğunu göstermektedir (Ġslamoğlu & Alnıaçık, 2014: 287). 

Tablo 2'de iĢ güvencesi ölçeğinin ortalama değerleri dikkate alındığında, iĢ 

güvencesi ölçeğinin 3'üncü maddesi en yüksek ortalama ile dikkat çekiyor, 2 ise en 

düĢük ortalama değerine sahip olarak dikkat çekmektedir. Ortalama değer olarak en 

yüksek ortalama değerine sahip üçüncü maddenin iĢ güvencesi açısından ifade ettiği 

anlam; ücret iĢçinin iĢ sözleĢmesinden doğan hakkıdır. ÇalıĢanların ücretlerinin 

düzenli bir Ģekilde ödenmesi ve ücret haklarının garanti altına alınması ekonomik 

açıdan güven duymalarını sağlamakla birlikte iĢlerine olan bağlılıklarını ve iĢ 

güvencesi düzeylerini artıracaktır. En düĢük ortalamaya sahip ikinci maddenin iĢ 

güvencesi açısından ifade ettiği anlam; çalıĢma Ģartları ve ücret, iĢçi ve iĢveren 

arasındaki iĢ iliĢkisidir. Nitekim iliĢkinin ana dayanağı da iĢ sözleĢmesidir. 

SözleĢmenin her iki tarafa yüklediği borçlar ve sorumluluklar bulunmakta olup, 

tarafların bu hak ve sorumlulukları yerine getirmesi gerekmektedir. Ortalama 

değerler dikkate alındığında katılımcıların ölçeğinin 3'üncü maddesine daha çok 

katıldıkları, ölçeğin 2'inci maddesine ise daha az katıldıkları görülmektedir. 

Tablo 2'de performans değerlendirme ölçeğinin ortalama değerleri dikkate 

alındığında, ölçeğin 1'inci maddesi en yüksek ortalama ile dikkat çekiyor, 4 ise en 

düĢük ortalama değerine sahip olarak dikkat çekmektedir. Ortalama değer olarak en 

yüksek ortalama değerine sahip birinci maddenin performans değerlendirme 

açısından ifade ettiği anlam; ĠĢgörenin yaptığı iĢte ne ölçüye kadar baĢarılı olduğu ve 

göstermiĢ olduğu performansı konusunda uyarmak performans değerlendirme 

amaçlarından birisidir. En düĢük ortalamaya sahip olan dördüncü maddenin 

performans değerlendirme açısından ifade ettiği anlam; hizmet kalitesi çalıĢanın 

sergilediği performansı değerlendirmek için önemli bir etkendir. Sunulan hizmet 

kalitesi çalıĢanın belirlenen hedeflere ve standartlara ne ölçüde ulaĢabildiğinin 

göstergesidir. Ortalama değerler dikkate alındığında katılımcıların ölçeğinin 1'inci 



55 

 

maddesine daha çok katıldıkları, ölçeğin 4'üncü maddesine ise daha az katıldıkları 

görülmektedir. 

3.2. DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERĠN FREKANS ANALĠZĠ 

AraĢtırma konusuna uygun olarak ele alınan demografik özelliklere iliĢkin 

sorular anketin ilk bölümünde yer almaktadır. Anket sonuçlarının demografik 

özelliklere ait değerlendirmesi Tablo 3’de yer almaktadır. 

Tablo 3. Demografik DeğiĢkenlerin Frekans ve Yüzde Dağılımları 

  Frekans Yüzde 

% 

Cinsiyet Erkek 230 90,9 

Bayan 23 9,1 

Medeni Durum Evli 176 69,6 

Bekar 77 30,4 

YaĢ 18-25 18 7,1 

26-33 49 19,4 

34-41 68 26,9 

42-49 55 21,7 

50 ve Üzeri 63 24,9 

Eğitim Durumu Ġlköğretim 96 37,9 

Lise 73 28,9 

Önlisans 32 12,6 

Lisans 50 19,8 

Yüksek Lisans/Doktora 2 ,8 

Aylık Ortalama Gelir 1.400 TL Den Az 2 ,8 

1.401-2.500 TL Arası 51 20,2 

2.501-4.000 TL Arası 133 52,6 

4.001-5.500 TL Arası 66 26,1 

5.501 TL ve Üzeri 1 ,4 

ĠĢletmedeki ÇalıĢma Kadrolu ÇalıĢan 143 56,5 
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ġekliniz 
SözleĢmeli ÇalıĢan 101 39,9 

Sezonluk ÇalıĢan 9 3,6 

                                        

BirSendikayaÜyemisiniz 

Evet 178 70,4 

Hayır 75 29,6 

 Toplam 253 100 

 

ġekil 6. Katılımcıların Cinsiyetlerine ĠliĢkin Yüzde Dağılım Grafiği 

Anket katılımcılarının %90,9’u erkek, %9,1’i bayan TCDD çalıĢanlarıdır. 

 

90,9%

9,1%

Cinsiyet 

Erkek

Bayan

69,6%

30,4%

Medeni Durum

Evli

Bekar
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ġekil 7. Katılımcıların Medeni Durumlarına ĠliĢkin Yüzde Dağılım Grafiği 

Anket katılımcılarının %69,6 oranında bir çoğunluğu evlidir. Geriye kalan 

%30,4’ü bekardır 

 

ġekil 8. Katılımcıların YaĢlarına ĠliĢkin Yüzde Dağılım Grafiği 

Anket katılımcılarının %7,1’i 18-25 yaĢ aralığında, %19,4’ü 26-33 yaĢ 

aralığında, %26,9’u 34-41 yaĢ aralığında, %21,7’si de 42-49 yaĢ aralığında, %24,9' u 

50 ve üzeri yas aralığındadır. Katılımcılar yaĢ gruplarına göre ayrıldığında yüzde 

olarak en küçük grubu %7,1 ile 18-25 yaĢ aralığı grubu TCDD çalıĢanları 

oluĢturmaktadır. 

7,1%

19,4%

26,9%

21,7%

24,9%

Yaş 

18-25

26-33

34-41

42-49

50 ve 
Üzeri
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 ġekil 9.Katılımcıların Mezuniyet Durumlarına ĠliĢkin Yüzde Dağılım Grafiği 

Anket katılımcılarının %37,9’u ilköğretim eğitimi almıĢlardır. %28,9’u lise, 

%12,6’si önlisans, %19,8’i lisans mezunudur. Mezuniyet durumuna göre gruplanan 

TCDD çalıĢanları içerisinde en küçük kitleli grubu %0,8 oran ile yüksek lisans/ 

Doktora eğitimi almıĢ olanlar oluĢturmaktadır. 

 

 

37,9%

28,9%

12,6%

19,8%

0,8%

Eğitim Durumu 

İlköğretim

Lise

Önlisans

Lisans

Yüksek 
lisans/Doktora
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ġekil 10. Katılımcıların Kurumdaki Aylık Ortalama Gelirlerine ĠliĢkin Yüzde 

Dağılım Grafiği 

Anket katılımcılarının % 52,6' sı 2501-4000 TL arasında, % 26,1'i 4001-5500 

TL arasında, %20,2'si 1401-5500 TL arasında, %0,8'i 1400 TL den azdır. TCDD 

çalıĢanları içerisinde en küçük kitleli grubu %0,4 oran ile 5501 TL ve üzeri aylık 

ortalama geliri olanlar oluĢturmaktadır. 

 

ġekil 11. Katılımcıların Kurumdaki ÇalıĢma ġekillerine ĠliĢkin Yüzde 

Dağılım Grafiği 

0,8%

20,2%
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0,4%
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Arası
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Arası

5.501 TL ve Üzeri

56,5%

39,9%

3,6%

İşletmedeki Çalışma Şekliniz

Kadrolu Çalışan

Sözleşmeli Çalışan

Sezonluk Çalışan
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Anket katılımcılarının %56,5'i memur, %39,9 sözleĢmeli çalıĢanlar, TCDD 

çalıĢanları içerisinde en küçük kitleli grubu %3,6 oran ile sezonluk çalıĢanlar 

oluĢturmaktadır. 

 

 

ġekil 12. Katılımcıların Sendika üyeliğine ĠliĢkin Yüzde Dağılım Grafiği 

Ankete katılan TCDD çalıĢanlarından %70,4'ü sendikaya üye iken, %29,6'sı 

sendikaya üye değillerdir. 

TCDD yapılan anket katılımcılarına ait kiĢisel bilgi sorularına verilen 

cevapların genel bir değerlendirmesi yapıldığında; 

Anket katılımcıları incelendiğinde erkeklerin yoğun olduğu bir kitleden 

oluĢmaktadır. Katılımcılar medeni durumlarına göre evlilerin, yaĢ gruplarına göre 

34-41 yaĢ arasında olanların, mezuniyet durumlarına göre ilköğretim eğitimi almıĢ 

olanların, meslekteki kıdem suresi 11 yıl ve üzeri çalıĢanların çoğunlukta olduğu bir 

gruptan oluĢmaktadır. 

3.3. NORMALLĠK TESTĠ 

SPSS programında yapılacak olan analizlerin bir kısmı normallik varsayımı 

üzerine dayanır. Bu sebeple ilk olarak normallik analizi yapılmıĢtır. Testin sonuçları 

Tablo 4’de gösterilmiĢtir.  

70,4%

29,6%

Bir Sendikaya Üyemisiniz

Evet

Hayır
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Tablo 4. Verilerin Normallik Testi Sonucu 

Normallik Testi 

 Ġstatistik Std. Hata 

ĠĢ Güvencesi Ortalama 3,3518 0,07888 

95% Ortalama 

Güven Aralığı 

Alt Sınır 3,1964  

Üst Sınır 3,5071  

5% AyıklanmıĢ Ortalama 3,3763  

Ortanca 4,0000  

Varyans 1,574  

Std. Sapma 1,25466  

Minimum 1,00  

Maksimum 5,00  

Sıra 4,00  

Çeyrek Değerler GeniĢliği 2,00  

Çarpıklık -0,404 0,153 

Basıklık -1,283 0,305 

 Ġstatistik Std. Hata 

Performans Ortalama 3,6077 0,07488 

95% Ortalama 

Güven Aralığı 

Alt Sınır 3,4602  

Üst Sınır 3,7552  

5% AyıklanmıĢ Ortalama 3,6562  

Ortanca 4,0000  

Varyans 1,419  

Std. Sapma 1,19108  

Minimum 1,00  

Maksimum 5,00  

Sıra 4,00  

Çeyrek Değerler GeniĢliği 2,00  

Çarpıklık -0,704 0,153 

Basıklık -0,814 0,305 

Tablo 4'e bakıldığında normallik testi için dikkate alınacak değerler basıklık 

ve çarpıklık değerleridir. Bu değerlerin -1,5 ile +1,5 arasında olması verilerin normal 

dağıldığını göstermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Tablo 4'den de 

anlaĢılabileceği gibi çarpıklık ve basıklık değeri -1,5 ile +1.5 arasındadır bu nedenle 

algılanan iĢ güvencesinin çalıĢan performansına etkisi boyutuna ait veriler normal 

dağılım göstermektedir. 
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Bu bağlamda yapılacak analizler parametrik testlere dayandırılmıĢtır. T–Testi 

ve Anova ikiden fazla bağımsız grup parametrik testleri verilerin normal dağılımını 

gerektiren analizlerden biridir. Daha önce verilerin normal bir Ģekilde dağılım 

gösterdiği açıklanmıĢtı. Bu sebeple T-Testi, Anova testi, Pearson'un Korelasyon 

analizi ve Regresyon analizi yöntemleri kullanılmıĢtır. 

3.4. VERĠLERĠN ANALĠZ YÖNTEMLERĠ 

AraĢtırmada yapılan Pearson Korelasyon analizinde, iki sayısal ölçüm 

arasında doğrusal bir iliĢki olup olmadığını, varsa bu iliĢkinin yönünü ve Ģiddetininin 

ne olduğunu belirlemek için kullanılan bir istatistiksel yöntemdir. Verilerin normal 

dağılıma sahip olması durumunda Pearson korelasyon katsayısı tercih edilir. 

Korelasyon katsayısı(r): (Ġslamoğlu & Alnıaçık, 2014: 347). 

r = -1: Mükemmel negatif bir iliĢki  

r = +1: Mükemmel pozitif bir iliĢki  

r = 0: değiĢkenler arasında bir iliĢki görülmemektedir 

Bu değerlerin dıĢında bir katsayı hesaplandığında genel olarak korelasyon 

katsayısı ( r ) için: (Ġslamoğlu & Alnıaçık, 2014: 347). 

0.0 ile 0.2 Çok zayıf veya ihmal edilebilir bir iliĢki 

0.2 ile 0.4 Zayıf, düĢük iliĢki 

0.4 ile 0.7 orta derecede iliĢki 

0.7 ile 0.9 Güçlü, yüksek iliĢki 

0.9 ile 1.0 Çok yüksek iliĢki 

AraĢtırmada yapılan analizlerden biri de bağımsız iki örneklem T testidir. T 

testi, iki bağımsız grup ortalamalarını karĢılaĢtırmak amacıyla kullanılan bir 

yöntemdir. Bu yöntem iki grubun ortalamaları arasında bir fark olup olmadığının 

belirlenmesinde etkili olan bir testtir. 

Kullanılan bir diğer analiz, Tek Yönlü Varyans Analizi (Anova) normal 

dağılım gösteren üç veya daha fazla grup arasında anlamlı bir fark olup olmadığının 

belirlenmesinde kullanılan bir tekniktir. 



63 

 

3.5. HĠPOTEZ TESTLERĠ 

H1. ĠĢ güvencesi ile performans arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H1: Hipotezinin analiz edilmesinde Pearson Korelasyon Analizi yöntemi 

kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 5'de verilmiĢtir. 

Tablo 5. Bireylerin ĠĢ Güvencesi ve Performansları Arasındaki ĠliĢki Analizi 

Pearson Korelasyon Analizi ĠĢ Güvencesi Performans 

                          Korelasyon katsayısı 

                 ĠĢ Güvencesi         P değeri 

Pearson's                                         N 

                          Korelasyon katsayısı 

                 Performans           P değeri 

                                                 N 

1            

. 

253 

0,805**    

0,000 

253 

0,805**   

0,000 

253 

1 

. 

253 

Tablo 5’de belirtildiği üzere, algılanan iĢ güvencesi ve bireylerin algılanan 

performans düzeyleri arasında bir iliĢki var mıdır eğer varsa bu iliĢki nasıl bir 

iliĢkidir sorularını cevaplayabilmek için yapılan pearson korelasyon analizi testinde p 

değeri 0,000 olarak bulunmuĢtur. P değeri <0,05 olduğu için aralarında bir iliĢki 

vardır yorumu yapılır. Korelasyon katsayısı 0.805 olarak bulunduğundan aralarında 

pozitif yönlü güçlü, yüksek bir iliĢki vardır. ĠĢ güvencesi artıĢ gösterdiğinde 

performans da artıĢ gösterecektir. 

H1: ĠĢ güvencesi ile performans arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

vardır (KABUL). Bu hipotez ile değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢki bulunduğu 

için kabul edilmiĢtir. P değeri <0,05 olduğu için aralarında anlamlı bir iliĢki vardır 

yorumu yapılır. Korelasyon katsayısı 0.805 olarak bulunduğundan aralarında pozitif 

yönlü güçlü, yüksek bir iliĢki vardır. ÇalıĢanların iĢ güvencesi artıĢ gösterdiğinde 

performansları da artıĢ gösterecektir. 

H2. ÇalıĢanın iĢ güvencesi düzeyinin, performansı üzerinde anlamlı bir 

etkisi vardır. 
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H2: Hipotezinin analiz edilmesinde Doğrusal Regresyon Analizi yöntemi 

kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 6, Tablo 7 ve Tablo 8'de verilmiĢtir. 

Boyutlar arasındaki iliĢkiler belirlendikten sonra performans boyutlarının iĢ 

güvencesi faktörlerinden etkilenmesini gösteren doğrusal regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Doğrusal Regresyon analizi ile iĢ güvencesi faktörlerinin performans 

üzerindeki etkisi modellenmiĢtir (Tablo:6). 

Tablo 6. Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçları 

Model R R2 DüzeltilmiĢ R2 Tahminin Std. 

Hatası 1 
       a 

0,805 
0,648 0,647 0,74579 

Modelde bulunan R değeri bağımlı ve bağımsız değiĢken arasındaki 

korelasyon değeridir bu değer iki değiĢken arasında güçlü bir iliĢki olduğunu 

göstermektedir. R2 sonucuna göre bağımlı değiĢkendeki %64’lük değiĢim modele 

dâhil ettiğimiz bağımsız değiĢken tarafından açıklanmaktadır. Buna göre 

performanstaki  %64’lük değiĢimin iĢ güvencesine bağlı olduğu söylenebilir. ĠĢ 

güvencesi tarafından açıklanamayan % 36'lık bir değiĢkenlik daha vardır bu modele 

dahil edilmeyen baĢka değiĢkenler olabileceği anlamına gelir. Kraja (2015) 

tarafından da kamu sektörü üzerinde yaptığı araĢtırmada iĢ güvencesinin performansa 

etkisini R2= 0.7656 değerini bulmuĢ dolayısıyla iĢ güvencesinin kamu kuruluĢlarının 

performansı üzerinde % 76,56 olarak önemli bir etkide bulunduğu yorumunu 

yapmıĢtır. Nitekim elde edilen bulgular Kraja (2015) tarafından elde edilen bulgular 

ile paralellik göstermektedir. 

Tablo 7. Doğrusal Regresyon Anova Tablosu 

ANOVA
a
 

Model Karelerin 

Toplamı 

sd Ortalamaların Karesi F P 

1 

 Regresyon 257,085 1 257,085 462,214 ,000
b
 

 Artık 139,607 251 0,556   

 Toplam 396,692 252    

a. Bağımlı DeğiĢken: Performans 
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b. Belirleyiciler sabit: (Constant), ĠĢgüvencesi 

ĠĢ güvencesi bağımsız değiĢkeninin performans bağımlı değiĢkenine olan 

etkisine iliĢkin model istatistiksel olarak (p=0,000<0,01) anlamlıdır. ĠĢ güvencesi 

değiĢkeninin performans değiĢkenine olan etkisine iliĢkin model anlamlı bir modeldir ( 

Tablo 7). 

H2: ÇalıĢanın iĢ güvencesi düzeyinin performansı üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır (KABUL). Bu hipotez değiĢkenler arasında anlamlı bir etki bulunduğu için kabul 

edilmiĢtir. Tablo 7'de iĢ güvencesi değiĢkeninin performans değiĢkenine olan etkisine 

iliĢkin model istatistiksel olarak (p=0,000<0,01) olduğu için değiĢkenler arasında 

anlamlı bir etki vardır. 

Tablo 8. Doğrusal Regresyon Analizi Katsayılar Tablosu 

Katsayılar
a
 

Model StandartlaĢmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Anlamlılık 

B Std. 

Sapma 

Beta 

1 
(Sabit) 0,292 0,150  1,952 0,052 

ĠĢgüvencesi_ortalama 0,848 0,039 0,805 21,499 0,000 

a. Dependent Variable: performans_ortalama 

Sig. (anlamlılık) değerinin  (p=0,000<0,01) olması hesaplanan Beta katsayısının anlamlı 

olduğunu göstermektedir. Beta katsayısını yorumlayacak olursak bağımsız değiĢkende bir 

standart sapmalık değiĢme, bağımlı değiĢkendeki 0.805'lik standart sapma oranında 

değiĢmeye neden olmaktadır. Tablo 8'de sabit değerin ve bağımsız değiĢkenin Sig. değeri 

0,001'in altında olması iĢ güvencesinin performans üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu 

Ģeklinde yorumlanır. Elde edilen katsayıları kullanarak regresyon denklemini oluĢturmak 

bize bağımsız değiĢkenin alacağı her hangi bir değer için bağımlı değiĢkenin ne kadar 

değiĢeceğini tahmin edilmesinde kolaylık sağlayacaktır. Analiz sonuçlarına göre modelin 

tahmini sonucu aĢağıdaki gibidir:  

 

Performans = Sabit terim+(b1 × ĠĢ güvencesi) + hata terimi 

Performans=0.292+(0.848*ĠĢ Güvencesi) + hata terimi 

 

Örneğin, iĢ güvencesinde yaĢanan % 100'lük artıĢ modelimize göre çalıĢanların 

performanslarında %85'lik artıĢ sağlayacaktır. 
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H21: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algısı cinsiyetlerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir.  

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

bulgular Tablo 9 ve Tablo 10'da verilmiĢtir. 

Tablo 9. ÇalıĢanların Cinsiyetlerine Göre ĠĢ Güvencesi Algı Farklılıklarının 

T-Testi Sonuçları 

T-Testi 

  t Df Anlamlılık Ortalama 

Fark 

Farkın 

Std. 

Hatası 

ĠĢgüvencesi 

Ortalama 

Varyansların 

EĢitliği 

Varsayımı 

-1,281 251 0,201 -0,35109 0,27404 

Varyansların 

EĢitsizliği 

Varsayımı 

-1,521 29,137 0,139 -0,35109 0,23089 

Tablo 9’da belirtildiği üzere, yapılan T-Testi sonucu anlamlılık değeri P,201 

olarak bulunup, 0,05 değerinden büyük olduğundan; araĢtırmaya katılan bireylerin 

cinsiyetlerine göre algılanan iĢ güvencesi düzeyleri arasında anlamlı bir fark olduğu 

görülmemektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuçları ile birlikte ele alındığında, 

araĢtırma hipotezi H21: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algısı cinsiyetlerine göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir (RED). AraĢtırma hipotezi reddedilmiĢ ve çalıĢanların 

cinsiyetleri itibariyle iĢ güvencesini algılama düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı sonucuna varılmıĢtır. 

Tablo 10. Cinsiyet ve ĠĢ Güvencesi Algısına Göre Ortalama ve Standart 

Sapma Değerleri 

 Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

ĠĢ Güvencesi Erkek 230 3,3837 1,27231 0,08389 

Kadın 23 3,0326 1,03161 0,21511 

Literatürde cinsiyet değiĢkeni ve iĢ güvencesi algısı açısından farklı 

sonuçların elde edildiği görülmektedir. Genel olarak; Erkek iĢçiler için, ailenin 
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geçimini sağlama sorumluluğu nedeniyle iĢin öneminin daha yüksek olacağı ileri 

sürülmektedir. Bu yaklaĢıma göre cinsiyet değiĢkeni Naswall ve De Witte (2003) 

tarafından, “erkek çalıĢanlar, kadın çalıĢanlara göre daha fazla iĢ güvencesizliği 

yaĢarlar” hipotezi ile araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmada bu hipotez desteklenmemiĢtir. 

Belçika’da sadece cinsiyetin belirleyici faktör olduğu görülmüĢtür (Seçer, 2008: 

279). Önder ve Wasti (2002) tarafından yapılan bir çalıĢmada, kadın ve erkek 

çalıĢanlar arasında iĢ güvencesi algısı açısından anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

Poyraz ve Kama (2008) tarafından yapılan çalıĢmada ise erkeklerin iĢ güvencesi algı 

düzeyleri kadınlardan daha yüksek olarak bulunmuĢtur. ÇalıĢmalar arasındaki bu 

farklılık, farklı örneklemler üzerinde farklı ölçüm araçlarının kullanımına bağlı 

olabilir. 

AraĢtırma yapılan kurumda erkek çalıĢanların iĢ güvencesi algıları ortalama 

değer olarak 3,3837 olarak bulunmuĢ olup bu durum kadın çalıĢanların ortalama 

değerine göre yüksek olmakla birlikte, iki çalıĢan grubunun iĢ güvencesi algıları 

arasındaki fark, istatistiksel olarak ayırt edici bir boyutta da değildir. Bu çalıĢmada 

elde edilen sonuçların Dığın (2008) ve Önder ve Wasti (2002) tarafından elde edilen 

bulgular ile paralellik gösterdiği söylenebilir. 

H22: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları medeni durumlarına göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir.  

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

bulgular Tablo 11 ve Tablo 12'de verilmiĢtir. 
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Tablo 11. ÇalıĢanların Medeni Durumlarına ĠliĢkin ĠĢ Güvencesi Düzeylerine 

Ait T-Testi Sonuçları 

T-Testi 

  t Df Anlamlılık Ortalama 

Fark 

Farkın 

Std. 

Hatası 

 

ĠĢ 

Güvencesi 

Varyansların 

EĢitliği 

Varsayımı 

11,646 251 0,000 1,61181 0,13840 

Varyansların 

EĢitsizliği 

Varsayımı 

11,195 132,714 0,000 1,61181 0,14397 

Tablo 11’de belirtildiği üzere, yapılan T-Testi sonucu anlamlılık değeri ,000 

olarak bulunmuĢ olup bu değer 0,05 değerinden küçük olduğundan; araĢtırmaya 

katılan bireylerin medeni durumlarına göre iĢ güvencesi düzeyleri arasında anlamlı 

bir fark olduğu görülmektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuçları ile birlikte ele 

alındığında, araĢtırma hipotezi H22: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları medeni 

durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir  (KABUL).  AraĢtırma hipotezi 

kabul edilmiĢ ve çalıĢanların medeni durumlarına göre iĢ güvencesi düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Tablo 12. Medeni Durum ve ĠĢ Güvencesine Göre Ortalama ve Standart 

Sapma Değerleri 

 Medeni Durum N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

ĠĢ 

Güvencesi 

Evli 176 3,8423 0,98034 0,07390 

Bekar 77 2,2305 1,08425 0,12356 

Literatürde medeni durum değiĢkeni ve iĢ güvencesi algısı açısından farklı 

sonuçların elde edildiği görülmektedir. Dursun ve Bayram (2013) tarafından yapılan 

bir çalıĢmada katılımcıların medeni durumlarına göre yapılan analizlerde anlamlı bir 

farklılık tespit edilememiĢtir. Poyraz ve Kama (2008) tarafından yapılan bir 

çalıĢmada ise evli olan katılımcıların iĢ güvencesi algısı bekâr olan katılımcılara göre 

daha yüksek bulunmuĢtur. Bir diğer çalıĢmada Dığın (2008) tarafından yüksek lisans 
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tezin de bekar çalıĢanların iĢ güvencesi, evli çalıĢanlardan daha yüksek bulunmuĢtur. 

ÇalıĢmalar arasındaki bu farklılık, farklı örneklemler üzerinde farklı ölçüm 

araçlarının kullanımına bağlı olabilir. 

AraĢtırma yapılan kurumdan elde ettiğimiz bulgular sonucunda çalıĢanların 

medeni durumlarına göre iĢ güvencesi düzeyleri arasında evli çalıĢanların ortalama 

değeri 3,8423 olarak bulunmuĢ olup bu oran bekar çalıĢanların ortalama değerine 

göre yüksek olmakla birlikte, iki çalıĢan grubunun iĢ güvencesi düzeyleri arasındaki 

fark, istatistiksel olarak ayırt edici bir boyuttadır. Çıkan sonuca göre evli çalıĢanların 

bekar çalıĢanlara göre iĢ güvencesi fazladır. Bu çalıĢmada elde edilen sonuçların 

Poyraz ve Kama (2008) tarafından yapılan çalıĢmadaki elde edilen bulgular ile 

paralellik gösterdiği söylenebilir. 

H23: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları eğitim durumlarına göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir.  

H23: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yönlü Varyans Analizi yöntemi 

kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 13 ve Tablo 14' de verilmiĢtir. 

Tablo 13. Bireylerin Eğitim Durumlarına Göre ĠĢ Güvencesi Düzeylerine Ait 

Varyans Analizi Sonuçları 

 Kareler 

Toplamı 

 

DF 

Ortalama 

Kare 

 

F 

Anlamlılık 

Gruplar Arası 46,534 4 11,633 8,239 0,000 

Grup Ġçi 350,158 248 1,403   

Toplam 396,692 252    

“Eğitim durumu itibariyle çalıĢanların iĢ güvencesi düzeyleri arasında anlamlı 

farklılıklar vardır” hipotezi varyans analizi yardımıyla sınanmıĢ ve analiz sonuçları 

Tablo 13’de verilmiĢtir. Tablonun anlamlılık sütunundaki değer ,000<0,05 olduğu 

için hipotezde yer alan değiĢkenler arasındaki iliĢkinin istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu anlaĢılmaktadır. H23: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları eğitim durumlarına 

göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (KABUL). Bu hipotez değiĢkenler arasında 

anlamlı bir farklılık bulunduğu için kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 14. ĠĢ Güvencesi ve Eğitim Durumlarına Göre Ortalama ve Standart 

Sapma Değerleri 

 N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

Ġlköğretim 96 3,5651 1,13453 0,11579 

Lise 73 2,9110 1,46331 0,17127 

Önlisans 32 2,7969 1,19041 0,21044 

Lisans 50 3,8850 0,77790 0,11001 

Yüksek 

Lisans/Doktora 

2 4,7500 0,35355 0,25000 

Toplam 253 3,3518 1,25466 0,07888 

Tablo 14’deki ortalama verilerden ise farklı eğitim düzeylerindeki 

çalıĢanların söz konusu faktörden aldıkları ortalama puanlar arasında belirgin bir fark 

olduğu gözlenmektedir. Ortalamaları dikkate alındığında, lisans ve yüksek lisans 

mezunlarının diğer katılımcılara oranla iĢ güvencesi düzeyleri fazladır. Bu bulgular 

varyans analiz sonuçları ile birlikte ele alındığında, araĢtırma hipotezi kabul edilmiĢ 

ve çalıĢanların eğitim durumu itibariyle iĢ güvencesini algılama düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna varılmıĢtır. AraĢtırma yapılan kurumdan elde 

edilen veriler iĢ güvencesi algısının eğitim düzeyine göre farklılık gösterdiğini ortaya 

koymaktadır. 

H24: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları yaĢ gruplarına göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir.  

H24: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yönlü Varyans Analizi yöntemi 

kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 15 ve Tablo 16'da verilmiĢtir. 
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Tablo 15. Bireylerin YaĢ Durumlarına Göre ĠĢ Güvencesi Düzeylerine Ait 

Varyans Analizi Sonuçları 

 Kareler 

Toplamı 

 

DF 

Ortalama 

Kare 

 

F 

Anlamlılık 

Gruplar Arası 95,787 4 23,947 19,737 0,000 

Grup Ġçi 300,904 248 1,213   

Toplam 396,692 252    

ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları yaĢ gruplarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Hipotezi varyans analizi yardımıyla sınanmıĢ ve analiz sonuçları 

Tablo 15’de verilmiĢtir. Tablonun anlamlılık sütunundaki değer ,000<0,05 olduğu 

için hipotezde yer alan değiĢkenler arasındaki farklılığın istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu anlaĢılmaktadır. H24: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları yaĢ gruplarına göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir (KABUL). Bu hipotez değiĢkenler arasında 

anlamlı bir farklılık bulunduğu için kabul edilmiĢtir. 

Tablo 16. ĠĢ Güvencesi ve YaĢ Durumlarına Göre Ortalama ve Standart 

Sapma Değerleri 

 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 üzeri 63 4,0476 0,79420 0,10006 

Toplam 253 3,3518 1,25466 0,07888 

Tablo 16’daki ortalama verilerden ise farklı yaĢ düzeylerindeki çalıĢanların 

söz konusu faktörden aldıkları ortalama puanlar arasında belirgin bir fark olduğu 

gözlenmektedir. Ortalamaları dikkate alındığında, yaĢ düzeyi arttıkça çalıĢanların iĢ 
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güvencesi algılarının arttığı görülmektedir. Elli yaĢ üzeri çalıĢanların diğer 

katılımcılara oranla iĢ güvencesi düzeyleri fazladır. Bu bulgular varyans analiz 

sonuçları ile birlikte ele alındığında, araĢtırma hipotezi kabul edilmiĢ ve çalıĢanların 

yaĢ durumları itibariyle iĢ güvencesini algılama düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık olduğu sonucuna varılmıĢtır. AraĢtırma yapılan kurumdan elde edilen veriler 

iĢ güvencesi algısının yaĢ düzeyine göre farklılık gösterdiğini ortaya koymaktadır. 

Literatürde bireylerin yaĢlarına göre iĢ güvencesi düzeyleri arasında farklı sonuçların 

elde edildiği görülmektedir. Çelebi (2017) tarafından yapılan kolerasyon analizi 

sonucu bu iliĢki pozitif yönlü zayıf bir iliĢki olarak bulunmuĢtur. Mohr’un (2000) 

yaptığı araĢtırmada, yaĢ ve iĢ güvencesizliği algısı arasında güçlü ve olumlu bir iliĢki 

tespit edilmiĢtir. Yani yaĢ ilerledikçe iĢ güvencesi algısında düĢüĢ yaĢanmaktadır. 

Poyraz ve Kama (2008) tarafından yapılan çalıĢmada ise yaĢ arttıkça iĢ güvencesi 

algısının arttığı tespit edilmiĢtir. Dığın ve Ünsar (2010) tarafından yapılan çalıĢmada 

yaĢ grupları itibariyle artan bir iĢ güvencesi algısı mevcuttur sonucuna varılmıĢtır. 

Bizim bulduğumuz sonuç Poyraz ve Kama (2008) ve Dığın ve Ünsar (2010) 

yaptıkları araĢtırma bulguları ile paralellik göstermektedir. Farklı sonuçların 

bulunması araĢtırmada yapılan iĢletmenin yapısı, örneklemin sosyo demografik 

özellikleri, kültürel değerler v.b. faktörlerin ayrıntılı olarak ortaya konulması ile 

anlaĢılabileceği düĢünülmektedir. 

H25: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları çalıĢma Ģekillerine göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir.  

H25: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yönlü Varyans Analizi yöntemi 

kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 17, Tablo 18 ve Tablo 19'da verilmiĢtir. 
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Tablo 17. Bireylerin ÇalıĢma ġekillerine Göre ĠĢ Güvencesi Düzeylerine Ait 

Varyans Analizi Sonuçları 

 Kareler 

Toplamı 

 

DF 

Ortalama 

Kare 

 

F 

Anlamlılık 

Gruplar Arası 37,284 2 18,142 12,584 0,000 

Grup Ġçi 360,408 250 1,442   

Toplam 396,692 252    

Tablonun anlamlılık sütunundaki değer p=,000<0,05 olduğu için değiĢkenler 

arasındaki farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır. H25: 

ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları çalıĢma Ģekillerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir (KABUL). Bu hipotez değiĢkenler arasında anlamlı bir farklılık 

bulunduğu için kabul edilmiĢtir. AĢağıda inceleyeceğimiz tablolardaki değerler 

neticesinde yorum getirilecektir. 

Tablo 18. Bireylerin ÇalıĢma ġekillerine Göre Ortalama ve Standart Sapması 

 N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

Kadrolu ÇalıĢan 143 3,6818 1,07270 0,08970 

SözleĢmeli ÇalıĢan 101 2,9035 1,35415 0,13474 

Sezonluk ÇalıĢan 9 3,1389 1,30570 0,43523 

Toplam 253 3,3518 1,25466 0,07888 

Tablo 18’deki ortalama verilerden ise farklı çalıĢma Ģekillerine göre 

çalıĢanların söz konusu faktörden aldıkları ortalama puanlar arasında belirgin bir fark 

olduğu gözlenmektedir. Ortalamaları dikkate alındığında, kadrolu çalıĢanların diğer 

katılımcılara oranla iĢ güvencesi düzeyleri fazladır. Bu bulgular varyans analiz 

sonuçları ile birlikte ele alındığında, araĢtırma hipotezi kabul edilmiĢ ve çalıĢanların 

çalıĢma Ģekilleri itibariyle iĢ güvencesini algılama düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık olduğu sonucuna varılmıĢtır. AraĢtırma yapılan kurumdan elde edilen veriler 
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iĢ güvencesi algısının çalıĢma Ģekillerine göre farklılık gösterdiğini ortaya 

koymaktadır. 

Tablo 19. Bireylerin ÇalıĢma ġekillerine Göre ĠĢ Güvencesi Düzeyleri Ġle 

Ġlgili Post Hoc Tests Tukey Testi 

 

Tablo 19 incelendiğinde anlamlılık değeri ,000<0,05 olan kadrolu ve 

sözleĢmeli çalıĢanlar olarak görülmektedir. Kadrolu ve sözleĢmeli çalıĢanlar arasında 

iĢ güvencesi açısından anlamlı bir farklılık olduğu yorumu yapılabilir. 

Dursun ve Bayram (2013) ve Clarke (2005) yaptıkları çalıĢmalarda benzer 

bulgulara ulaĢmıĢlardır. Ġki çalıĢmada sözleĢmeli çalıĢanların iĢ güvencesi algısının 

sürekli çalıĢanlara göre anlamlı bir Ģekilde daha düĢük olduğunu bulmuĢtur. Bizim 

elde ettiğimiz bulgular da sözleĢmeli çalıĢanların iĢ güvencesi düzeyinin kadrolu 

çalıĢanlardan  düĢük olduğu yönündedir. Nitekim elde edilen bulgular Dursun & 

Bayram (2013) ve Clarke (2005) in bulguları ile paralellik göstermektedir. 

H26: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları sendika üyeliğine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir.  

H26: Hipotezinin analiz edilmesinde T-Testi kullanılmıĢtır. Elde edilen 

bulgular Tablo 20 ve Tablo 21'de verilmiĢtir. 

Tablo 20. ÇalıĢanların Sendika Üyeliği Durumlarına ĠliĢkin ĠĢ Güvencesi 

Düzeylerine Ait T-Testi Sonuçları 

ĠĢletmedeki ÇalıĢma ġekliniz 

 

Ortalama Fark Standart Sapma Anlamlılık 

Kadrolu ÇalıĢan          SözleĢmeli ÇalıĢan 

                                    Sezonluk ÇalıĢan 

0,77835* 

0,54293 

0,15606 

0,41263 

0,000 

0,388 

SözleĢmeli ÇalıĢan      Kadrolu ÇalıĢan 

                                    Sezonluk ÇalıĢan 

-0,77835* 

-0,23542 

0,15606 

0,41768 

0,000 

0,840 

Sezonluk ÇalıĢan         Kadrolu ÇalıĢan 

                                    SözleĢmeli ÇalıĢan 

-0,54293 

0,23542 

0,41263 

0,41768 

0,388 

0,840 
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T-Testi 

  t Df Anlamlılı

k 

Ortalama 

Fark 

Farkın 

Std. 

Hatası 

Performans  

Ortalama 

Varyansların 

EĢitliği 

Varsayımı 

7,683 251 0,000 1,19646 0,15572 

Varyansların 

EĢitsizliği 

Varsayımı 

6,999 115,071 0,000 1,19646 0,17094 

Tablo 20’de belirtildiği üzere, yapılan T-Testi sonucu anlamlılık değeri ,000 

olarak bulunmuĢ olup bu değer 0,05 değerinden küçük olduğundan; araĢtırmaya 

katılan bireylerin sendika üyeliği durumlarına göre iĢ güvencesi düzeyleri arasında 

anlamlı bir fark olduğu görülmektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuçları ile 

birlikte ele alındığında, araĢtırma hipotezi H26: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları 

sendika üyeliğine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (KABUL).  AraĢtırma 

hipotezi kabul edilmiĢ ve çalıĢanların sendika üyeliğine göre iĢ güvencesi düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Tablo 21. Sendika Üyeliği ve ĠĢ Güvencesine Göre Ortalama ve Standart 

Sapma Değerleri 

 Sendika Üyeliği N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

ĠĢ 

Güvencesi 

Evet 178 3,7065 1,04415 0,07826 

Hayır 75 2,5100 1,31612 0,15197 

AraĢtırma yapılan kurumdan elde ettiğimiz bulgular sonucunda çalıĢanların 

sendika üyeliği durumlarına göre iĢ güvencesi düzeyleri arasında evet söyleyen 

çalıĢanların ortalama değeri 3,7065 olarak bulunmuĢ olup bu oran hayır söyleyen 

çalıĢanların ortalama değerine göre yüksek olmakla birlikte, iki çalıĢan grubunun iĢ 

güvencesi düzeyleri arasındaki fark, istatistiksel olarak ayırt edici bir boyuttadır. 

Çıkan sonuca göre sendika üyesi olan çalıĢanların iĢ güvencesi düzeyi fazladır. 

 H27: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları aylık ortalama gelirlerine göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir.  
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H27: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yönlü Varyans Analizi yöntemi 

kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 22 ve Tablo 23'de verilmiĢtir. 

Tablo 22. Bireylerin Aylık Ortalama Gelirlerine Göre ĠĢ Güvencesi 

Düzeylerine Ait Varyans Analizi Sonuçları 

 Kareler 

Toplamı 

 

DF 

Ortalama 

Kare 

 

F 

Anlamlılık 

Gruplar Arası 133,918 4 33,480 31,597 0,000 

Grup Ġçi 262,773 248 1,060   

Toplam 396,692 252    

ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları aylık ortalama gelirlerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir, hipotezi varyans analizi yardımıyla sınanmıĢ ve analiz 

sonuçları Tablo 22’de verilmiĢtir. Tablonun anlamlılık sütunundaki değer ,000<0,05 

olduğu için hipotezde yer alan değiĢkenler arasındaki farklılığın istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır. H27: ÇalıĢanların iĢ güvencesi algıları aylık ortalama 

gelirlerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (KABUL). Bu hipotez 

değiĢkenler arasında anlamlı bir farklılık bulunduğu için kabul edilmiĢtir. 

Tablo 23. ĠĢ Güvencesi ve Aylık Ortalama Gelir Durumlarına Göre Ortalama 

ve Standart Sapma Değerleri 

 N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

1400 TL den az 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 farklı gelir düzeylerindeki çalıĢanların 

söz konusu faktörden aldıkları ortalama puanlar arasında belirgin bir fark olduğu 

gözlenmektedir. Ortalamaları dikkate alındığında, 4001-5500 TL arası gelir düzeyine 

ait çalıĢanların diğer katılımcılara oranla iĢ güvencesi düzeyleri fazladır. Bu bulgular 
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varyans analiz sonuçları ile birlikte ele alındığında, araĢtırma hipotezi kabul edilmiĢ 

ve çalıĢanların aylık ortalama gelirleri itibariyle iĢ güvencesini algılama düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna varılmıĢtır. AraĢtırma yapılan 

kurumdan elde edilen veriler iĢ güvencesi algısının aylık ortalama gelirlerine göre 

farklılık gösterdiğini ortaya koymaktadır. 

H28: ÇalıĢanların performans düzeyleri cinsiyetlerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir.  

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

bulgular Tablo 24 ve Tablo 25'de verilmiĢtir. 

Tablo 24. ÇalıĢanların Cinsiyetlerine Göre Performans Düzeylerine Ait         

T-Testi Sonuçları 

T-Testi 

  t Df Anlamlılık Ortalama 

Fark 

Farkın 

Std. 

Hatası 

Performans  

Ortalama 

Varyansların 

EĢitliği 

Varsayımı 

0,096 251 0,924 0,02500 0,26099 

Varyansların 

EĢitsizliği 

Varsayımı 

0,100 27,133 0,921 0,02500 0,24910 

Tablo 24’de belirtildiği üzere, yapılan T-Testi sonucu anlamlılık değeri ,924 

olarak bulunup, 0,05 değerinden büyük olduğundan; araĢtırmaya katılan bireylerin 

cinsiyetlerine göre performans düzeyleri arasında anlamlı bir fark olduğu 

görülmemektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuçları ile birlikte ele alındığında, 

araĢtırma hipotezi H28: ÇalıĢanların performans düzeyleri cinsiyetlerine göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir (RED). AraĢtırma hipotezi reddedilmiĢ ve çalıĢanların 

cinsiyetleri itibariyle performans düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

sonucuna varılmıĢtır. 
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Tablo 25. Cinsiyet ve Performans Düzeylerine Göre Ortalama ve Standart 

Sapma Değerleri 

 Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

Performans Erkek 230 3,6054 1,19908 0,07907 

Kadın 23 3,6304 1,13285 0,23622 

Literatürde cinsiyet değiĢkeni ve performans düzeyleri arasında farklı 

sonuçların elde edildiği görülmektedir. Gökgöz  (2013) tarafından yapılan çalıĢmada 

kadınların iĢ baĢarısı performanslarının erkeklere göre daha yüksek olduğu 

bulunmuĢtur.  Bakırcı (2016) yaptığı yüksek lisans tezinde Performans faktörleri 

incelendiğinde personelin cinsiyet değiĢkenine göre anlamlılık düzeyinde anlamlı bir 

farklılık görülmemektedir sonucuna varmıĢtır. Çelebi (2017) tarafından yapılan 

çalıĢmada çalıĢanların cinsiyetlerine göre performans düzeyleri arasında %95 güven 

düzeyinde anlamlı olmadığı görülmektedir yorumu getirmiĢtir. AraĢtırma yapılan 

kurumda kadın ve erkek çalıĢanların performansları ortalama değer olarak 

birbirlerine yakın olarak bulunmuĢ bu durum iki çalıĢan grubunun performans 

düzeylerinin istatistiksel olarak ayırt edici bir boyutta değildir yorumu getirmemizde 

etkili olmuĢtur. Bu çalıĢmada elde edilen sonuçların Bakırcı (2016) ve Çelebi (2017) 

tarafından yapılan çalıĢmalardaki elde edilen bulgular ile paralellik gösterdiği 

söylenebilir. 

H29: ÇalıĢanların performans düzeyleri medeni durumlarına göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir.  

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

bulgular Tablo 26 ve Tablo 27'de verilmiĢtir. 
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Tablo 26. Bireylerin Medeni Durumlarına Göre Performans Düzeylerine Ait 

T-Testi Sonuçları 

T-Testi 

  t Df Anlamlılık Ortalama 

Fark 

Farkın 

Std. 

Hatası 

Performans  

Ortalama 

Varyansların 

EĢitliği 

Varsayımı 

9,209 251 0,000 1,29830 0,14098 

Varyansların 

EĢitsizliği 

Varsayımı 

8,107 111,457 0,000 1,29830 0,16014 

Tablo 26’da belirtildiği üzere, yapılan T-Testi sonucu anlamlılık değeri ,000 

olarak bulunmuĢ olup bu değer 0,05 değerinden küçük olduğundan; araĢtırmaya 

katılan bireylerin medeni durumlarına göre performans düzeyleri arasında anlamlı bir 

fark olduğu görülmektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuçları ile birlikte ele 

alındığında, araĢtırma hipotezi H29: ÇalıĢanların performans düzeyleri medeni 

durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir  (KABUL).  AraĢtırma hipotezi 

kabul edilmiĢ ve çalıĢanların medeni durumlarına göre performans düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Tablo 27. Medeni Durum ve Performans Düzeylerine Göre Ortalama ve 

Standart Sapma Değerleri 

 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 

 

Literatürde medeni durum değiĢkeni ve performans düzeylerine iliĢkin farklı 

sonuçların elde edildiği görülmektedir. Gökgöz (2013) tarafından yapılan çalıĢmada 

çalıĢanların medeni durumları ile performansları arasında anlamlı bir fark 

bulunamamıĢtır.  Bakırcı (2016) yaptığı yüksek lisans tezinde medeni durum 

değiĢkeni ile Performans faktörleri arasında anlamlı bir farklılık görülmemektedir 

sonucuna varmıĢtır. Çelebi (2017) tarafından yapılan çalıĢmada çalıĢanların medeni 
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durumlarına göre performans düzeyleri arasında %95 güven düzeyinde anlamlı 

olduğu sonucuna varılmıĢ ve evli katılımcıların bekar katılımcılara göre performans 

düzeyleri fazladır yorumu yapılmıĢtır.  

AraĢtırma yapılan kurumda çalıĢanların medeni durumlarına göre performans 

düzeyleri hakkında yorum getirilecek olursa evli katılımcıların ortalama değeri 

4,0028 olarak bekar katılımcıların ortalama değeri 2,7045 olarak bulunmuĢ olup bu 

verilerden evli katılımcıların performans düzeyleri bekar olanlara göre yüksektir 

sonucuna varılabilir. Nitekim elde edilen bulgular Çelebi (2017) tarafından elde 

edilen bulgular ile paralellik göstermektedir.  

H210: ÇalıĢanların performans düzeyleri eğitim durumlarına göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir.  

H210: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yönlü Varyans Analizi yöntemi 

kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 28 ve Tablo 29'da verilmiĢtir. 

Tablo 28. Bireylerin Eğitim Durumlarına Göre Performans Düzeylerine  

Ait Varyans Analizi Sonuçları 

 Kareler 

Toplamı 

 

DF 

Ortalama 

Kare 

 

F 

Anlamlılık 

Gruplar Arası 27,999 4 7,000 5,268 0,000 

Grup Ġçi 329,504 248 1,329   

Toplam 357,502 252    

“Eğitim durumu itibariyle çalıĢanların performans düzeyleri arasında anlamlı 

farklılıklar vardır” hipotezi varyans analizi yardımıyla sınanmıĢ ve analiz sonuçları 

Tablo 28’de verilmiĢtir. Tablonun anlamlılık sütunundaki değer ,000<0,05 olduğu 

için hipotezde yer alan değiĢkenler arasındaki farklılığın istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu anlaĢılmaktadır. H210: ÇalıĢanların performans düzeyleri eğitim durumlarına 

göre anlamlı bir farklılık göstermektedir  (KABUL). Bu hipotez değiĢkenler arasında 

anlamlı bir farklılık bulunduğu için kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 29. Performans ve Eğitime Göre Ortalama ve Standart Sapma 

Değerleri  

 N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

Ġlköğretim 96 3,6276 1,08154 0,11038 

Lise 73 3,2603 1,41325 0,16541 

Önlisans 32 3,4219 1,30359 0,23044 

Lisans 50 4,1400 0,66846 0,09453 

Yüksek 

Lisans/Doktora 

2 5,0000 0,00000 0,00000 

Toplam 253 3,6077 1,9108 0,07488 

 

Tablo 29’daki ortalama verilerden ise farklı eğitim düzeylerindeki 

çalıĢanların söz konusu faktörden aldıkları ortalama puanlar arasında belirgin bir fark 

olduğu gözlenmektedir. Ortalamaları dikkate alındığında, lisans ve yüksek lisans 

mezunlarının diğer katılımcılara oranla performans düzeyleri fazladır. Bu bulgular 

varyans analiz sonuçları ile birlikte ele alındığında, çalıĢanların eğitim durumu 

itibariyle performans düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Elde edilen bu sonuç; AraĢtırma yapılan kurumdan elde edilen verilerin 

eğitim düzeyi ile çalıĢanların performansları arasında anlamlı bir farklılığın 

bulunduğunu ortaya koymaktadır. Bakırcı (2016) ve Çelebi (2017)' nin yüksek lisans 

tezlerinde çalıĢanların eğitim durumlarına göre performans düzeyleri arasında %95 

güven düzeyinde anlamlı olduğu sonucuna varmıĢlardır. Nitekim elde edilen 

sonuçlar ile diğer iki çalıĢmanın sonuçları ile paralellik göstermektedir. 

H211: ÇalıĢanların performans düzeyleri yaĢ gruplarına göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir.  

H211: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yönlü Varyans Analizi yöntemi 

kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 30 ve Tablo 31'de verilmiĢtir. 
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Tablo 30. Bireylerin YaĢ Durumlarına Göre Performans Düzeylerine Ait 

Varyans Analizi Sonuçları 

 Kareler 

Toplamı 

 

DF 

Ortalama 

Kare 

 

F 

Anlamlılık 

Gruplar Arası 35,775 4 8,944 6,894 0,000 

Grup Ġçi 321,727 248 1,297   

Toplam 357,502 252    

ÇalıĢanların performans düzeyleri yaĢ gruplarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Hipotezi varyans analizi yardımıyla sınanmıĢ ve analiz sonuçları 

Tablo 30’da verilmiĢtir. Tablonun anlamlılık sütunundaki değer ,000<0,05 olduğu 

için hipotezde yer alan değiĢkenler arasındaki farklılığın istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu anlaĢılmaktadır. H211: ÇalıĢanların performans düzeyleri yaĢ gruplarına göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir (KABUL). Bu hipotez değiĢkenler arasında 

anlamlı bir farklılık bulunduğu için kabul edilmiĢtir. 

Tablo 31. Performans ve YaĢ Durumlarına Göre Ortalama ve Standart Sapma 

Değerleri 

 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 üzeri 63 4,1190 0,72656 0,09154 

Toplam 253 3,6077 1,19108 0,07488 

Tablo 31’deki ortalama verilerden ise farklı yaĢ düzeylerindeki çalıĢanların 

söz konusu faktörden aldıkları ortalama puanlar arasında belirgin bir fark olduğu 

gözlenmektedir. Ortalamalar dikkate alındığında yaĢ düzeyi arttıkça çalıĢan 
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performansının da arttığı görülmektedir. Elli ve üzeri çalıĢanların diğer katılımcılara 

oranla performans düzeyleri fazladır. Bu bulgular varyans analiz sonuçları ile birlikte 

ele alındığında, araĢtırma hipotezi kabul edilmiĢ ve çalıĢanların yaĢ durumları 

itibariyle performans düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Literatürde Çelebi (2017)  yüksek lisans tezinde çalıĢanların yaĢ 

durumlarına göre performans düzeyleri arasında yaptığı korelasyon analizi 

sonucunda %95 güven düzeyinde anlamlı olduğu sonucuna varmıĢ ve yaĢ ve 

performans arasında pozitif yönlü zayıf bir iliĢki tespit etmiĢtir. Nitekim elde edilen 

bulgular Çelebi (2017) tarafından elde edilen bulgular ile paralellik göstermektedir. 

 H212: ÇalıĢanların performans düzeyleri çalıĢma Ģekillerine göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir.  

H212: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yönlü Varyans Analizi yöntemi 

kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 32, Tablo 33 ve Tablo 34'de verilmiĢtir. 

Tablo 32. Bireylerin ÇalıĢma ġekilleri ve Performans Düzeylerine Ait 

Varyans Analizi Sonuçları 

 Kareler 

Toplamı 

 

DF 

Ortalama 

Kare 

 

F 

Anlamlılık 

Gruplar Arası 31,026 2 15,513 11,879 0,000 

Grup Ġçi 326,476 250 1,306   

Toplam 357,502 252    

ÇalıĢanların performans düzeyleri çalıĢma Ģekillerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. Hipotezi varyans analizi yardımıyla sınanmıĢ ve analiz 

sonuçları Tablo 32’de verilmiĢtir. Tablonun anlamlılık sütunundaki değer ,000<0,05 

olduğu için hipotezde yer alan değiĢkenler arasındaki farklılığın istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır. H212: ÇalıĢanların performans düzeyleri çalıĢma 

Ģekillerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (KABUL). Bu hipotez 

değiĢkenler arasında anlamlı bir farklılık bulunduğu için kabul edilmiĢtir. 

 



84 

 

Tablo 33. Bireylerin ÇalıĢma ġekillerinin Performans Düzeylerine Göre 

Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

Kadrolu ÇalıĢan 143 3,9108 1,03606 0,08664 

SözleĢmeli ÇalıĢan 101 3,1881 1,29393 0,12875 

Sezonluk ÇalıĢan 9 3,5000 0,91001 0,30334 

Toplam 253 3,6077 1,19108 0,07488 

Tablo 34'den elde edilen veriler kadrolu ve sözleĢmeli çalıĢanlar arasında 

performans düzeyleri arasında bir farklılık olduğunu göstermektedir. Elde edilen 

veriler dikkate alındığında Tablo 33'deki kadrolu ve sözleĢmeli çalıĢanların 

ortalamaları dikkate alınarak yorum yapmak gerekli olacaktır. Ortalamalarına 

bakıldığında Tablo 33'de kadrolu çalıĢanların performans ortalamaları 3,9108 olarak 

bulunmuĢ olup sözleĢmeli çalıĢanların ortalamasından yüksek bulunmuĢtur. Buradan 

hareketle kadrolu çalıĢanların performans düzeyi sözleĢmeli çalıĢanlardan yüksektir 

yorumu getirilebilir. 

Tablo 34. Bireylerin ÇalıĢma ġekillerinin Performans Düzeyleri Ġle ĠliĢkisi 

Post Hoc Tests Tukey Testi 

 

Tablo 34 incelendiğinde anlamlılık değeri ,000<0,05 olan kadrolu ve 

sözleĢmeli çalıĢanlar olarak görülmektedir. Kadrolu ve sözleĢmeli çalıĢanlar arasında 

performansları açısından anlamlı bir farklılık olduğu yorumu yapılabilinir.  

ĠĢletmedeki ÇalıĢma ġekliniz 

 

Ortalama Fark Standart Sapma Anlamlılık 

Kadrolu ÇalıĢan          SözleĢmeli ÇalıĢan 

                                    Sezonluk ÇalıĢan 

0,72272* 

0,41084 

0,14853 

0,39272 

0,000 

0,549 

SözleĢmeli ÇalıĢan      Kadrolu ÇalıĢan 

                                    Sezonluk ÇalıĢan 

-0,72272* 

-0,31188 

0,14853 

0,39753 

0,000 

0,713 

Sezonluk ÇalıĢan         Kadrolu ÇalıĢan 

                                    SözleĢmeli ÇalıĢan 

-0,41084 

0,31188 

0,39272 

0,39753 

0,549 

0,713 
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H213: ÇalıĢanların performans düzeyleri sendika üyeliğine göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir.  

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

bulgular Tablo 35 ve Tablo 36'da verilmiĢtir. 

Tablo 35. ÇalıĢanların Sendika Üyeliği Durumlarına ĠliĢkin Performans 

Düzeylerine Ait T-Testi Sonuçları 

T-Testi 

  t Df Anlamlılı

k 

Ortalama 

Fark 

Farkın 

Std. 

Hatası 

Performans  

Ortalama 

Varyansların 

EĢitliği 

Varsayımı 

6,675 251 0,000 1,01064 0,15140 

Varyansların 

EĢitsizliği 

Varsayımı 

5,999 112,276 0,000 1,01064 0,16846 

Tablo 35’de belirtildiği üzere, yapılan T-Testi sonucu anlamlılık değeri ,000 

olarak bulunmuĢ olup bu değer 0,05 değerinden küçük olduğundan; araĢtırmaya 

katılan bireylerin sendika üyeliği durumlarına göre performans düzeyleri arasında 

anlamlı bir fark olduğu görülmektedir. Bu bulgular varyans analiz sonuçları ile 

birlikte ele alındığında, araĢtırma hipotezi H213: ÇalıĢanların performans düzeyleri 

sendika üyeliğine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (KABUL).  AraĢtırma 

hipotezi kabul edilmiĢ ve çalıĢanların sendika üyeliğine göre performans düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Tablo 36. Sendika Üyeliği ve Performansa Göre Ortalama ve Standart Sapma 

Değerleri 

 Sendika Üyeliği N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

Performans Evet 178 3,9073 1,00098 0,07503 

Hayır 75 2,8967 1,30623 0,15083 

AraĢtırma yapılan kurumdan elde ettiğimiz bulgular sonucunda çalıĢanların 

sendika üyeliği durumlarına göre performans düzeyleri arasında evet söyleyen 
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çalıĢanların ortalama değeri 3,9073 olarak bulunmuĢ olup bu oran hayır söyleyen 

çalıĢanların ortalama değerine göre yüksek olmakla birlikte, iki çalıĢan grubunun 

performans düzeyleri arasındaki fark, istatistiksel olarak ayırt edici bir boyuttadır. 

Çıkan sonuca göre sendika üyesi olan çalıĢanların performans düzeyi fazladır. 

H214: ÇalıĢanların performans düzeyleri aylık ortalama gelirlerine göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

 H214: Hipotezinin analiz edilmesinde Tek-Yönlü Varyans Analizi yöntemi 

kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 37 ve Tablo 38'de verilmiĢtir. 

Tablo 37. Bireylerin Aylık Ortalama Gelirlerine Göre Performans 

Düzeylerine Ait Varyans Analizi Sonuçları 

 Kareler 

Toplamı 

 

DF 

Ortalama 

Kare 

 

F 

Anlamlılık 

Gruplar Arası 107,460 4 23,865 26,646 0,000 

Grup Ġçi 250,042 248 1,008   

Toplam 357,502 252    

ÇalıĢanların performans düzeyleri aylık ortalama gelirlerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir, hipotezi varyans analizi yardımıyla sınanmıĢ ve analiz 

sonuçları Tablo 37’de verilmiĢtir. Tablonun anlamlılık sütunundaki değer ,000<0,05 

olduğu için hipotezde yer alan değiĢkenler arasındaki farklılığın istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır. H214: ÇalıĢanların performans düzeyleri aylık 

ortalama gelirlerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (KABUL). Bu hipotez 

değiĢkenler arasında anlamlı bir farklılık bulunduğu için kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 38. Performans ve Aylık Ortalama Gelir Durumlarına Göre Ortalama 

ve Standart Sapma Değerleri 

 N Ortalama Standart Sapma Standart Hata 

1400 TL  den az 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 farklı gelir düzeylerindeki çalıĢanların 

söz konusu faktörden aldıkları ortalama puanlar arasında belirgin bir fark olduğu 

gözlenmektedir. Ortalamaları dikkate alındığında, 4001-5500 TL arası gelir düzeyine 

ait çalıĢanlar ile 5501 TL ve üzeri çalıĢanların diğer katılımcılara oranla performans 

düzeyleri fazladır. Bu bulgular varyans analiz sonuçları ile birlikte ele alındığında, 

araĢtırma hipotezi kabul edilmiĢ ve çalıĢanların aylık ortalama gelirleri itibariyle 

performans düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

AraĢtırma yapılan kurumdan elde edilen veriler performans düzeyinin aylık ortalama 

gelirlerine göre farklılık gösterdiğini ortaya koymaktadır.  
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SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

AraĢtırma kapsamında iĢ güvencesi ve performans ile ilgili yapılan literatür 

taramasının ardından Afyonkarahisar ilinde Devlet Demiryolu çalıĢanlarının katılımı 

ile iĢ güvencesinin çalıĢanların performansları üzerindeki etkisi üzerine bir alan 

araĢtırması yapılmıĢtır. Afyonkarahisar Ġlinde Devlet Demiryolları' nda çalıĢan 

bireylerin iĢ güvencesinin ne boyutta olduğu, bu faktörlerin çalıĢanların 

performansları üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Daha sonra çalıĢanların demografik 

özelliklerine göre değerlendirilip, bağımsız değiĢken olan iĢ güvencesi ve  bağımlı 

değiĢken olan performansa nihayetinde sonuçlarına değinilmiĢtir. Literatürde cinsiyet 

değiĢkeni ve iĢ güvencesi algısı açısından farklı sonuçların elde edildiği 

görülmektedir. Genel olarak; erkek iĢçiler için, ailenin geçimini sağlama 

sorumluluğu nedeniyle iĢin öneminin daha yüksek olacağı ileri sürülmektedir. 

Bireylerin medeni durumlarına göre iĢ güvencesi düzeyleri farklıdır. Evli çalıĢanların 

bekar çalıĢanlara göre iĢ güvencesi düzeyleri daha fazladır. Eğitim durumlarına göre 

bakıldığında ilköğretim, lise, lisans ve önlisans mezunlarına oranla lisans ve yüksek 

lisans mezunlarının iĢ güvencesi düzeyleri fazladır. Nitekim Mustafa Türkmen'de iĢ 

sağlığı ve güvenliği uzmanlık tezinde iĢ güvencesi ölçeği ile eğitim düzeyi arasında  

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulmuĢtur (Türkmen, 2016: 75). ÇalıĢanların 

yaĢ durumlarına göre iĢ güvencesi düzeylerine bakıldığında elli ve üzeri yaĢ 

grubunda olan çalıĢanların iĢ güvencesi düzeyi diğerlerine oranla fazladır. ÇalıĢma 

Ģekillerine göre kadrolu çalıĢanların iĢ güvencesi düzeyi diğerlerine oranla yüksektir. 

Sendika üyesi olan çalıĢanların iĢ güvencesi düzeyi diğerlerine oranla fazladır. Aylık 

ortalama gelir  düzeyine iliĢkin 4001-5500 TL arası gelir düzeyine sahip çalıĢanların 

iĢ güvencesi düzeyi diğerlerine oranla yüksektir. 

ÇalıĢanların demografik özelliklerinden biri de cinsiyet faktörüdür. Bireylerin 

cinsiyetlerine göre performans düzeyleri arasında yapılan araĢtırmaya göre anlamlı 

bir fark olmadığı tespit edilmiĢtir. Kadınlarda performans düzeyi ortalamaları 3,6304 

iken, erkeklerde 3,6054’dür. AraĢtırma yapılan kurumda kadın ve erkek çalıĢanların 

performansları ortalama değer olarak birbirlerine yakın olarak bulunmuĢ bu durum 

iki çalıĢan grubunun performans düzeylerinin istatistiksel olarak ayırt edici bir 

boyutta değildir yorumu getirmemizde etkili olmuĢtur. Bireylerin medeni 

durumlarına göre performanslarında ise anlamlı bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. 
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AraĢtırma yapılan kurumda çalıĢanların medeni durumlarına göre performans 

düzeylerine bakıldığında evli katılımcıların ortalama değeri 4,0028 olarak bekar 

katılımcıların ortalama değeri 2,7045 olarak bulunmuĢ olup bu verilerden evli 

katılımcıların performans düzeyleri bekar olanlara göre yüksektir sonucuna 

varılabilir. Bireylerin eğitim durumları ve performansları arasında anlamlı bir fark 

olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı eğitim düzeylerindeki çalıĢanların söz konusu 

faktörden aldıkları ortalama puanlar arasında belirgin bir fark olduğu 

gözlenmektedir. Eğitim durumlarına göre ilköğretim, lise, lisans ve önlisans 

mezunlarına oranla lisans ve yüksek lisans mezunlarının performans düzeyleri 

fazladır. ÇalıĢanların yaĢ durumlarına göre performans düzeyleri, elli ve üzeri yaĢ 

grubunda olan çalıĢanların performansı diğerlerine oranla fazladır. ÇalıĢma 

Ģekillerine göre kadrolu çalıĢanların performans düzeyi diğerlerine oranla yüksektir. 

Sendika üyesi olan çalıĢanların performans düzeyi diğerlerine oranla fazladır. Aylık 

ortalama gelir  düzeyine iliĢkin 4001-5500 TL arası gelir düzeyine sahip çalıĢanların 

performans düzeyi diğerlerine oranla yüksektir. 

ĠĢ güvencesi ve bireylerin performans düzeyleri arasında anlamlı pozitif 

yönde bir iliĢki vardır. ÇalıĢanların iĢ güvencesinin olması performanslarını pozitif 

yönde etkiler. Bu hipotez ile değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢki bulunduğu için 

kabul edilmiĢtir. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiler belirlendikten sonra algılanan 

performans bağımlı değiĢkeninin iĢ güvencesi bağımsız değiĢkeninden etkilenmesini 

gösteren doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. ÇalıĢanın iĢ güvencesi düzeyinin 

çalıĢanın performansı üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu saptanmıĢtır. Sonuç olarak; 

araĢtırma verileri iĢ güvencesi değiĢkeni ile performans değiĢkenleri arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkiler olduğunu ortaya koymuĢtur. Dolayısıyla 

günümüzde iĢletmelerin en değerli varlığı olarak kabul edilen insan faktörünün 

iĢletme amaçları doğrultusunda en etkili Ģekilde yönlendirilebilmesi ve istenilen 

performansın elde edilebilmesi için çalıĢanlara iĢ güvencesinin sunulması 

gerekmektedir. Nitekim son zamanlarda yapılan araĢtırmalar günümüzde iĢ 

güvencesi ihtiyacının birçok çalıĢan açısından ücret gibi maddi beklentilerin dahi 

önüne geçtiğini göstermektedir. Yüksek iĢ güvencesine sahip çalıĢanlar küreselleĢen 

dünyada iĢletmelerin ihtiyaç duydukları çalıĢan profilini oluĢturacaktır. Özellikle 

dünyada ve ülkemizde iĢsizlik oranları göz önüne alındığında, iĢ güvencesi 
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değiĢkenine neden daha çok araĢtırmalarda yer verilmesi gerektiğinin anlam ve 

önemi daha da artmaktadır. 
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EKLER 

Ek 1. Anket Formu 

ANKET FORMU 

DEĞERLĠ KATILIMCI, 

Bu anket, Afyon Kocatepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Yönetim ve Organizasyon 

Anabilim Dalında, Yüksek Lisans Tez ÇalıĢmasına veri sağlamak amacıyla hazırlanmıĢtır. Anketin 

amacı; iĢ güvencesinin çalıĢanların performansına olan etkisini araĢtırmak amacıyla hazırlanmıĢtır. 

Anketten elde edilen veriler sadece çalıĢmanın amacına uygun olarak kullanılacaktır. Bu nedenle 

ankete isminizi yazmanıza gerek yoktur. Ankete içtenlikle vereceğiniz cevaplar araĢtırmanın amacına 

ulaĢmasına katkı sağlayacaktır. Ġlgi ve katkılarınız için teĢekkür eder, saygılar sunarım. 

                                                                                                         Süleyman CANDAN 

                                                                                            Afyon Kocatepe Üniversitesi 

                                                                                                   Yüksek Lisans Öğrencisi 
DEMOGRAFĠK SORULAR 

1. Cinsiyetiniz?                  ( ) Kadın         ( ) Erkek 

2. Medeni durumunuz?    ( )Evli              ( ) Bekâr          

3. YaĢınız?           ( ) 18-25        ( ) 26-33              ( ) 34-41         ( ) 42-49        ( ) 50 ve üzeri   

4. Eğitim durumunuz?         

 ( ) Ġlköğretim  ( ) Lise  ( ) Önlisans(2yıllık)  ( ) Lisans(4yıllık)   ( ) Yüksek lisans / Doktora 

5. Göreviniz          

( ) ĠĢçi            ( ) Memur           ( ) Teknik Eleman     ( ) Müdür       ( ) Diğer 

6. Aylık ortalama geliriniz?   

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

ve üzeri     

7. ĠĢletmedeki ÇalıĢma ġekliniz Nedir?  

 ( )  Kadrolu ÇalıĢan              ( )  SözleĢmeli ÇalıĢan              ( )  Sezonluk ÇalıĢan   

8. Bir Sendikaya Üyemisiniz?             ( ) Evet                                ( )  Hayır 

9. Halen bulunduğunuz kurumda kaç yıldır çalıĢmaktasınız ? 

( ) Bir yıldan az           ( )   1-4 yıl              ( )  5-10 yıl                ( )  11 yıl ve üzeri 
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Ġġ GÜVENCESĠ VE PERFORMANS ĠLE ĠLGĠLĠ SORULAR 

1- ĠĢ Güvencesi Anketi 

                

 AĢağıda ĠĢ Güvencesi ile ilgili ifadeler yer almaktadır. 

Lütfen aĢağıdaki ifadelerin her birine, kendi düĢünce ve görüĢünüze 

uyan bir cevap seçeneğini iĢaretleyerek cevap veriniz. 
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1- Kurumumuzda iĢler iĢ güvencesi artıracak Ģekilde 

planlanmıĢtır.  

 

     

2- Kurumumuzda çalıĢma Ģartlarını belirten ve adil ücretle 

ilgili açık ifadelerle yapılan bir iĢ sözleĢmesi vardır.  

 

     

3- Ücretlerin düzenli olarak ödeneceği ve hakların ilgili 

kontrata göre sağlanacağı garanti altına alınmıĢtır.  

. 

     

4- Kurumumuzda adaletsiz iĢten çıkarmaya karĢı çalıĢanlar ve 

temsilcileri korunur.  

 

     

2- Performans Anketi 
AĢağıda performans ile ilgili ifadeler yer almaktadır. Lütfen 

aĢağıdaki ifadelerin her birine, kendi düĢünce ve görüĢünüze uyan 

bir cevap seçeneğini iĢaretleyerek cevap veriniz. 
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1- ĠĢimde GöstermiĢ Olduğum Performans Düzeyim     Yüksektir      

2- Görevlerimi Tam Zamanında Tamamlarım      

3-ĠĢ Hedeflerime Fazlasıyla UlaĢırım      

4-Sunduğum Hizmet Kalitesinde Standartlara Fazlasıyla 

UlaĢtığımdan Eminim 
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