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OZET

Bu aragtirmanin temel amaci, insana yakisir is (decent work) ile liretkenlik
karsiti is davramslari ( UKID) arasindaki iliskinin incelenmesdir. Calisma hayatinin
niteligi ile calisanlarin tliretken olmayan sapkin davranis egilimleri arasindaki bagi
ampirik olarak test etmeyi hedefleyen bu caligma, okul calisanlar1 ( 6gretmen ve idari
gorevliler) iizerinde gerceklestirilmistir. Caligmada nicel arastirma yontemi kullanilmig
veriler "Insana Yakisir Is Olgegi" ve "Uretkenlik Karsiti Is Davranislar Olgegi"
kullanilarak toplanmustir. Yapilan giivenirlik analizlerinde o6lgeklerin i¢ tutarlilik
katsayilar1 hesaplanmis, her iki oOlcegin de yiiksek diizeyde giivenilir oldugu
belirlenmistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi tanimlamak amaciyla yapilan korelasyon
analizi bulgular1 sonucunda, insana yakisir is ile iiretkenlik karsiti is davraniglar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmamistir. Bu bulgular sonucunda
"Insana yakisir is ile {iretkenlik karsit1 is davranislar arasinda negatif yonlii anlamli bir
iligki vardir" seklindeki temel hipotezi reddedilmistir. Bu bulgu, 6zellikle 6rneklemde
yer alan okul g¢alisanlar1 arasinda, iyi calisma kosullarina iligkin algilarin verimsiz
davraniglarda belirleyici bir rol oynamadigini gdstermektedir. Calisma sonuglari,
yiiksek mesleki deneyim (%33,8'1 26 yi1l veya daha fazla deneyime sahip), egitim diizeyi
ve kurumsal kiiltiir gibi diger faktorlerin bu iliskiyi etkilemis olabilecegini
diisiindiirmektedir. Sonug¢ olarak, okul ortaminda insana yakisir is, isin fiziksel ve
ekeonomik kosullarindan ziyade, kisisel etik degerler, orgiit kiiltiirii ve mesleki disiplin

gibi cesitli degiskenlerden etkilenmektedir.

Anahtar Kelimeler: insana yakisir is, Uretken is, Uretkenlik karsit1 is

davranislar
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ABSTRACT

The primary objective of this research is to examine the relationship between
decent work and counterproductive work behaviors (CWB). Aiming to empirically test
the link between the quality of working life and employees' tendencies toward
unproductive deviant behaviors, this study was conducted on school staff, including
both teachers and administrative personnel. A quantitative research method was
employed, and data were collected using the "Decent Work Scale" and the
"Counterproductive Work Behaviors Scale." Reliability analyses indicated high internal
consistency coefficients for both scales, confirming their high level of reliability.
According to the findings of the correlation analysis performed to define the
relationship between the variables, no statistically significant relationship was found
between decent work and counterproductive work behaviors. Consequently, the primary
hypothesis, which suggested a "significant negative relationship between decent work
and counterproductive work behaviors," was rejected. This finding indicates that,
particularly among the school employees in the sample, perceptions of favorable
working conditions do not play a decisive role in unproductive behaviors. The results
suggest that other factors, such as high professional experience (with 33.8% having 26
years or more of experience), educational level, and organizational culture, may have
influenced this relationship. In conclusion, within the school environment, decent work
1s shaped by various variables—such as personal ethical values, organizational culture,
and professional discipline—rather than merely the physical and economic conditions

of the job.

Keywords: Decent work, Productive work, Counterproductive work behaviors
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1. GIRIS

“Insana yakisir is” kavramu ilk defa 1999 yilinda Uluslararast Calisma Orgiitii
tarafindan literatiire dahil edilmisdir. Insana yakisir is is yasaminda calisanlarin
isteklerini yansitmaktadir. "Bireylerin yasam kalitesini artirmak ve toplumsal refahi
stirdiiriilebilir bir temele oturtmak, ancak caligma hayatinin insana yakisir is (decent
work) standartlarina uygun hale getirilmesiyle miimkiindiir” (ILO, 1999). Saygin is
herkesin tiretken, adil bir iicret alinan, is yerinde giivenliginin saglandigi, kendi ve ailesi
icin sosyal koruma imkanlarmin saglandigi, kadin erkek ayrimciligi yapilmadan,
insanlarin daha fazla sosyal entegrasyon bekledigi is firsatlar1 anlamina gelmektedir.
Insana yakisir is, sadece calisanlarin temel haklarmi giivence altina almaz, ayni
zamanda sosyal adalet ile ekonomik gelisme ve rekabet edebilirligi bir araya getiren
deger ve ilkelerin gelistirilmesini de amaglamaktadir (Kapar, 2007: 3).

Uretkenlik karsiti is davramslari, hem &rgiitin kendisine hem de &rgiit
calisanlarina kasitl olarak zarar vermeyi hedefleyen eylemler biitiinii olarak
tanimlanmaktadir (Martinko vd., 2002: 37). S6z konusu davranislar, fiziksel/sézel
saldirganlik ve hirsizlik gibi agik eylemlerden veya kurallara uymama ve bilerek yanlis
seyler yapma gibi daha gizli eylemleri kapsamaktadir (Fox vd., 2001: 292). is yerinde
verimsiz davraniglar, baskalarma yonelik kotii davraniglart igermekte ve bu tiir
davraniglarin verimsiz olarak kabul edilmesi i¢in, kaza sonucu degil, biling¢li bir eylemin
mantiksal sonuca karsilik gelmesi gerekmektedir (Dogan ve Kilig; 2007). Literatiirde bu
davraniglar genellikle is yerindeki adaletsizlik, stres ve memnuniyetsizligin ifadeleri

"

olarak kabul edilir. Bu nedenle, bir ¢alisanin isini "iyi" olarak algilamasi, o ¢alisanin
orgiitsel normlara uyup uymayacagini belirlemede 6nemli bir faktordiir. Bu ¢aligmanin
amaci, i3 yasam kalitesi (insana yakisir ig) ile olumsuz is sonuglar1 (verimsiz
davranislar) arasindaki iliskinin incelenmesidir. Isyerinde adaletsizlik algisi, yiiksek

stres seviyeleri ve memnuniyetsizlik ¢alisanlarin psikolojik sdzlesmelerinin ihlalina yol

ni n

iyi

tanimlamasi, sadece 6znel bir tatmin degil, aym zamanda kurumsal vatandaslhik

acabilmektedir. Bir calisanin isini veya "nitelikli" (insana yakisir ig) olarak
davraniglarin1 besleyen belirleyicidir. Caligma hayatinin kalitesinin diisiik oldugu
ortamlarda, c¢alisanlar oOrgiitsel normlar1 benimsemekte zorlanirlar ve bu durum,
dogrudan kurumsal verimliligi tehdit eden "pasif direnis" veya "acik sabotaj" seklinde
kendini gosterebilir. Blau'nun (1964) Sosyal Degisim Teorisine gore, bir ¢alisan ile bir

kurulus arasindaki iliski, karsiliklilik normuna dayali bir giiven s6zlesmesidir.



Kurulusun sundugu insan onuruna yakisir is kosullari, c¢alisana yapilan bir yatirim
olarak orgiitsel baglihigi giliclendirir. Ancak bu sosyal degisim siireci, is kalitesinin
diistiigii ve stres seviyelerinin arttig1 bir ortamda is kalitesinin bozulmasina yol agabilir.
Insana yakisir is bagliig: giiclendirerek iiretkenligi korur, bu standartlarin eksikligi ise
caliganlar1 orgiite kars1 tiretkenlik karsit1 is davranislar: sergilemeye tesvik edebilir.
Bireylerin c¢alisma ortaminda buldugu adalet, giivenlik ve saygi diizeyinin
artmasinin, kurulus i¢in maliyetli ve yikici olan verimsiz davranislar1 azaltacag:
ongoriilmektedir. Bu dogrultuda ¢aligma, hem bireysel refah1 korumak hem de kurumsal
verimliligin  slrdiiriilebilirligini  saglamak icin  stratejik  Oneriler sunmay1

amaglamaktadir.



1. INSANA YAKISIR i$

1.1. Insana Yakisir is Kavram

“Is” insanlik tarihi kadar eski tarihe sahip bir kavram olarak, giinliik yasamimizin
en &nemli ayrilmaz bir parcasidir. Is, insan yasaminin temel alanlarindan biri olarak,
insan i¢in biiyiik bir 6neme sahip olmaktadir. Is, bir taraftan insanin toplumsallagsmasi
icin en Onemli unsurun roliinii iistlenirken, diger tarafdan insanin gecim olanagini
saglamaktadir. Kisacasi, is sadece ekonomik bir kavram olmaktan ziyade, sosyal, siyasi
ve etik bir kavramdir (Kiray, 1998). Hem bireyler i¢in, hem toplum i¢in daha iyi
gelecek insa etmek icin bireylerin insan onuruna yakisan, yeterli iicreti ve sosyal haklar
olan, insanca yasama hakki taniyan bir isde ¢alismalar1 gerekmektedir. “Insana Yakisir
Is” kavranmi ilk defa 1999 yilinda ILO tarafindan gergeklestirilen 87. Uluslararas:
Calisma Konferans’inda ILO Genel Miidiiri Juan Somavia tarafindan diinya
kamuoyuna sunulmus ve ¢alisma hayatindaki bir¢ok firsat ve imkanin tiim calisanlara
ulastirilmasina yonelik olarak kullanilmaya baglanmisdir (ILO, 1999). Ancak kavramin
kokeni daha eski donemlere dayanmaktadir. Kavramin izlerine 1944 tarihli Philadelphia
Bildirgesinde ve 1948 tarihli Birlesmis Milletler Evrensel Insan Haklan
Beyannamesi'nde rastlanmaktadir. Philadelphia Bildirgesi, emegin bir meta olmadigini,
ifade Ozgiirligli ve is birliginin siirdiiriilebilir kalkinma i¢in hayati énem tasidigini,
yoksullugun her yerde tiim diinyanin zenginligini tehdit ettigini ve ik, inang veya
cinsiyete bakilmaksizin tiim insanlarin esit firsat, ekonomik 6zgiirliik ve onur ortaminda
maddi ve manevi gelisimlerini siirdiirme hakkina sahip oldugunu teyit etmistir (ILO,
1999). "Insana yakisir is" kavrami 1948 tarihli insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi'nde
acikea belirtilmemis olsa da, beyanname, is, ¢calisma kosullari, yasam standart1 ve diger
ilgili haklar1 giivence altina alarak bu kavramin temelini atmistir (Blustein ve Olle,
2016).

“Insana yakisir i, kavram ¢alisanlarin istihdam haklarina, is saglig1 ve giivenli is
ortamlarini, sosyal giivenlik imkanlarini, sendikalar ya da ¢esitli temsil ve katilim
mekanizmalar1 yoluyla bireylerin kendilerini ifade etme imkanlarin1 barindiran
kavramsal cerceveyi tanimlamaktadir (Isigigok, 2005:3). Insana yakisir is, insan
haklarini koruyan, yeterli sosyal koruma saglayan, onurlu bir yasam i¢in yeterli bir iicret

saglayan ve kaynaklara esit erisimi garanti altina alan {iretken bir istir.



Dolayisiyla insana yakisir i, dort ana stratejiye odaklanir: isyerinde temel haklar,
istihdam, sosyal giivenlik sosyal diyalog. Buradaki temel amag¢ yalnizca salt istthdam
yaratmak degil, ayn1 zamanda sunulan islerin nitelikli ve kabul edilebilir standartlarda
olmasin saglamaktir (ILO, 1999).

Kapar (2007), insana yakisir is kavramimi uygun is olarak tanimlamaktadir.
Giinlimilizde insana yakisir is, toplumun tiim kesinlerini ilgilendiren kiiresel bir ihtiyag
ve talep haline gelmistir. Dogal olarak bu gergegin ardinda, insana yakisir is,
stirdiiriilebilir ekonomik ve sosyal kalkinmay1 saglamak, yoksullugu ortadan kaldirmak,
toplumsal katilimi, toplumsal baris1 ve toplumsal biitiinlesmeyi saglamak gibi ¢ok yonlii
ve genis kapsamli hedeflere sahip olup ayni zamanda tiim bu hedeflere hizmet
etmektedir (Is18icok, 2009: 298). Insana yakisir is ekonomik kazang olmakla yanasi
ayn1 zamanda sosyal adaletin, insan haklarinin ve siirdiiriilebilir kalkinmanin da temel
bir unsurudur (Ghai, 2003). Dolayisiyla kavram, calisma hayatinda gelir elde etme araci
olmanin 6tesine gecerek, bireyin yasam kalitesi, toplumsal katilimi ve psikolojik 1yi
olusuyla yakindan iligkilidir (Ferraro vd., 2018).

Insana yakisir is, kadin ve erkeklerin firsat esitligi, dzgiirliik, giivence ve insan
onuruna saygili bir ortamda insana yakisir ve iiretken ¢calisma yasamina erisimi saglayan
altt temel boyutda degerlendirilmektedir (Isigicok, 2009). Bu kavram literatiirde,
calisma firsatlar:, ¢calisma ozgiirliigii, iiretken calisma, iste esitlik, iste giivenlik, iste
sayginlik basliklar altinda tanimlanmaktadir. Calisma firsatlari, insan onuruna yakisir
caligma kosullarin1  degerlendirmeden oOnce bir ise sahip olmanin Onemini
vurgulamaktadir. Amag, cinsiyete bakilmaksizin ¢alismak isteyen herkese is bulmaktir.
Temel ¢aligma kavraminin tiim ekonomik faaliyet bicimlerini kapsadigi belirtilmektedir.
Calisma ozgiirligii, isin Ozgiirce segilip yapilmasi gerektigini ve zorla calistirmanin
kabul edilemez oldugunu ifade eder. Ayrica, ¢ocuk is¢iliginin ortadan kaldirilmasi
gereken bir uygulama oldugunu vurgular. Calisma 6zgiirliigii, érgiitlenme 6zgiirliglinii
biinyesinde barindirmaktadir. Uretken ¢alisma, caliymanmn sadece gelir kaynagi
olmamasi, ayn1 zamanda bireye ve topluma deger katmasi gerektigini belirtmektedir.
Isyerinde esitlik, herkesin toplumsal adalete uygun, ayrimciliktan uzak bir ¢alisma
hayatina sahip olmasi hedefini ifade etmektedir. Is yerinde calisanlara esit muamele ve
firsat saglanmasi ihtiyacini ifade ederek, isyerinde ve ¢alisma kosullarinda ayrimciliktan
kaginma ve bireyler icin is-yasam dengesi yaratma ihtiyacim icermektedir. Is giivenligi,
calisanlarin saglik ve gecim kaynaklarmin korunmasi, isyerindeki risklerin ortadan
kaldirilmast ve ¢alisma hayati sonrasinda maddi kaynaklarin giivence altina alinmasi

anlamma gelmektedir. Iste sayginlik, calisanlarm saygili kosullarda ¢alismasi ve ¢alisma
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hayatlarinda alinacak kararlarda goriislerinin dikkate alinmasi anlamina gelmektedir
(Anker vd., 2003). insana yakisir isin var olmasi yalniz, bu boyutlarin tamammim bir
biriyle karsilikl1 etkilesim ve tam uyum i¢inde gergeklesdigi zaman miimkiindiir.

Insan onuruna yakisir is saglamak bireyler ve toplumlar iizerinde muazzam bir
etkiye sahip olmakta, bireylerin kendilerini gelistirmelerine, yeteneklerini
kullanmalarina ve toplumda daha aktif rol almalarina olanak tanimakta, sosyal adaleti
giiclendirerek toplumsal huzuru saglamakta, sosyal entegrasyon i¢in daha iyi beklentiler
icermektedir ( ILO, 1999). Herkes i¢in insan onuruna yakisan ig yaratmak maddi refahi
tyilestirir, aile istikrarini arttirir, yoksullugu onemli derecede azaltir, 1yi bir sosyal
koruma kapsaminda ¢alisanlara bir onur duygusu saglayabilir, ¢alisanlarin daha mutlu,
daha pozitif, daha degerli hissetmelerine sebep olabilir (ILO, 2019). Birey yeterli ticret
karsihiginda c¢alistiginda, sosyal korumasinin var oldugunu bildiginde verimliligi ve
iiretkenliligi artar ve orgiite daha yararli olabilir (Standing, 2011). Insana yakisir is
yeterli yalnizca yeterli Tcretlerin saglanmasmi degil, aym1 zamanda zorunlu
calistirmanin olmadig1 6zgiir ve goniillii ¢aligma kosullariin giivence altina alindig: bir
ortamin olusturulmasini da amaglar. Bireyin hem kendisinin hem ailesinin herhangi
kaza veya 1issiz kalmasi sonucunda, karsilagabilecegi durumlar karsisinda sosyal
giivencesinin olmasi insana yakigir isin amaclar1 sirasinda yer almaktadir. Bunlarin yani
sira insana yakisir is, kisinin iradesini 6zgiirce ifade edebilmesini, kisisel kararlarini
savunabilmesini ve hayatin1 etkileyebilecek konularda séz sahibi olabilmesini de
icermektedir. Diinya geneline bakildiginda ancak gelismis iilkelerde ¢alisma kosullari
ve lcret konusunda yasal diizenlemeler korunmaktadir (ILO, 2020 ; OECD, 2019).
Ayrica, gelismis iilkelerdeki sosyal koruma sistemlerinin giiclenmesi, c¢alisma
hayatindaki esitsizliklerin azaltilmasina 6nemli katki saglamakatadir (UNDP, 2021).
Hemen hemen tiim iilkelerde ise kadinlar ¢alisma hayatinda ayrimciliga ugramakta,
kayit dist istihdam, calisan yoksullugu, is kazasi ve meslek hastaliklarinin yiiksek
oranda var olmasi, zorla calistirllma, koélelik, ¢ocuk isciligi, yetersiz iicret, calisma
siirelerinin is- aile dengesini bozacak sekilde olmas1 goriilmektedir.

Insana yakisir is, siirdiiriilebilirligi de kapsayan bir kavram olarak
nitelendirilmektedir. Stirdiriilebilirlik, insana yakisir isin ¢evresel, sosyal ve ekonomik
boyutlarin1 kapsar ve uzun vadeli basarisin1 garanti eder. Gelecek nesillerin
ihtiyaclarindan 6diing vermeden bugiiniin ihtiyaclarin1 karsilamayr amaglar. Insana
yakisir igin tesvik edilmesi, siirdiiriilebilir kalkinmanin toplumsal yoniinii desteklerken
ayn1 zamanda cevresel ve finansal siirdiiriilebilirlige de katkida bulunur (ILO, 2019).

Kavram, 2015 yilinda Birlesmis Milletler tarafindan kabul edilen Siirdiiriilebilir



Kalkinma Hedefleri (SKH) kapsaminda 8. Hedef olan "Insana Yakisir is ve Ekonomik
Biiylime" ile kiiresel bir politika hedefine doniistiiriilmiisdiir. Bu hedef, ekonomik
biliylimenin yalnizca artan tiretimle degil, ayn1 zamanda adil, kapsayici ve siirdiiriilebilir
istihdam firsatlariyla da saglanabilecegini vurgulamaktadir (UNDP, 2021). Ekonomik
kalkinmanin insani ve toplumsal boyutlarini biitiinlestiren bir kavram olan insana
yakisir is, modern calisma hayatinin merkezinde yer alir. Calisanlarin adil ticretlere,
giivenli kosullara, sosyal korumaya ve katilim haklarina sahip oldugu bir calisma

ortami, hem bireysel refah1 hem de toplumsal siirdiiriilebilirligi gii¢lendirir.

1.2. Insana Yakisir is Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Insana yakigir is kavrami yasamin merkezi unsurlarindan biri oldugundan, tarih
boyunca toplumdaki ve ekonomideki degisimlere bagli olarak cagin gereklerine gore
degismis ve yiizyillar boyunca evrimlesmistir. 18. yiizyilin sonlarinda gergeklesen
Sanayi Devrimi’nin beraberinde getirdigi agir calisma kosullari ve bu kosullarin
tyilestirilmesine yonelik tepkiler, ozellikle Marx ve Engels’in kapitalist {iretim
iligkilerinin emek {tizerindeki yikict etkilerini elestiren ¢alismalari insana yakisir is
kavraminin teorik g¢ercevesini olusturmustur (Marx ve Engels, 1848). Ayn1 dénemde,
Robert Owen gibi sosyal reformcularin daha insancil ¢alisma saatleri, ¢ocuk is¢iliginin
kisitlanmas1  ve gilivenli ¢alisma ortamlart talepleri, modern is¢i haklarinin
sekillenmesinde 6nemli rol oynamistir (Owen, 1813). Bu siiregte is¢i haklarmin
korunmasina yonelik hareketler ve sosyal adalet arayisi, giiniimiiziin "insana yakisir ig"
anlayisinin olugsmasina onemli katki saglamistir. Sanayi Oncesi toplumlarda iiretim
biiyiik Ol¢iide tarima ve geleneksel el sanatlarina dayanmaktaydi. Calisma iliskileri
loncalar, aile igletmeleri veya toplum igindeki kisisel iligkiler tarafindan
sekillendiriliyordu. Bu donemde, modern anlamda ne "galisma hakki" ne de "caligma
standartlar1" vardi. Dolayisiyla, insana yakisir is kavrami heniiz ortaya ¢ikmamis, ancak
emegin toplumsal yap1 i¢indeki rolii netlesmeye baglamistt (Thompson, 1963).

Insana yakisir is kavraminin 6zellikle ILO'da ortaya cikisi ve tarihsel gelisimi ic
ana kategoriye ayrilmaktadir:

-1919’ dan II Diinya Savasina kadar gegen donem; 1999 yilindan bu yana insana
yakisir is kavrami zaman igerisinde slirekli olarak gelismistir. Bu gelisim siireci
esnasinda cesitli arastirma ve Ol¢clim calismalart yapilmis, yontemler gelistirilmis,
stratejiler planlanmis ve politikalar uygulanmistir. Birinci Diinya Savasi dncesindeki
yillarda ¢alisma yasaminin uluslararasi: diizeyde diizenlenmesi ve korunmaya muhtag

gruplarin ihtiyaglarinin karsilanmasi yoniinde caligmalar yapilmis, c¢esitli girisimler



goriilmiistiir. 1.Dlinya Savasi’nin ve Sanayi Devrimi’nin yol actigi biiyiikk yikimin
ardindan kurulan Uluslararas1 Calisma Orgiitii, kiiresel ve siirdiiriilebilir barisin yalmz
sosyal adaletle miimkiin olacagini vurgulamaktadir. 1929 yilinda Biiyilk Buhra’nin
kiiresel ekonomiyi derinden sarsmasi ve igsizligi rekor seviyeye tasimasi devletlerin
isgiicii piyasalarina daha fazla miidahele etmesi gerektigi fikrini giiclendirmistir. Issizlik
sigortasi, sosyal yardimlar, kamu istihdam programlar1 gibi uygulamalar ekonomik
dalgalanmaya kars1 koruyucu gorevi gérmeye baslamis ve "insana yakisir is" kavramini
sadece ¢alisma kosullariyla degil ekonomik giivenceyle de iliskilendirmistir (ILO 1921,
Hobsbawm 1964). Bu donemde sendikal haraketler giiclenmis, kitlesel oOrglitlenen
isciler, grevler ve toplu pazarlik yoluyla iicretlerde artislar, caligma saatlerinin
kisaltilmas1 ve is giivenligi gibi konularda kazanimlar elde etmisler. Elde olunan bu
kazanimlar insan onuru ve bireyin refahmn yilikselmesinde 6nemli rol oynamistir
(Commons 1934; ILO, 1938).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), kurulusundan II Diinya Savasi’na kadar gecen
siirede Temel Sozlesmeler (Fundamental Conventions) olarak isimlendirdigi sekiz
sozlesmeden ilki olan 29 No’lu Zorla Calistirma Sozlesmesi’ni 1930°da kabul etmistir
(ILO, ty.). ILQO'ya, iyelik kurallarina uygun olarak onaylanmasi gereken sekiz
anlagsmadan olusan sekizli sézlesme dizisi, orgiitiin en temel sorun alanlarin1 yansitan
calisma normlaridir. Giiniimiizde de bu sorun alanlar1 var olmakta, ayni zamanda insana
yakigir is kavrami agisindan da degerlendirilmekte ve bu sorun alanlarina iligkin
gelistirilmis sozlesmelerin kabulii Temel Haklar ve Ozgiirliikler bileseninin ilk adimini
olusturmaktadir. Uluslararast ¢alisma hayatina yonelik diizenlemelerin ve ILO’nun
kendi tarihinde biiyilk Onem tasiyan gelisme ise, 1944 yilinda Philadelphia
Bildirgesi’nin kabul edilmesidir. ABD’nin Philadelphia eyaletinde gergeklestirilen 26.
Uluslararas1 Calisma Konferansi’nda kabul edilen bildirge, ILO’nun amaglar1 ile
hedeflerine uyumlu olmakta, ILO’nun kurulusundan 1944 yilina kadar ¢alisma hayatina
yonelik daha 6nce vurgulanan konular yeniden vurgulanmis ve ¢alisanlarin haklaria
daha fazla Onem verilmistir. Buna dayanarak, Philadelphia Bildirgesi'nin 1ILO'nun
stratejik olarak yeniden sekillendirmesinin bir yansimasi oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Bu dénem insana yakisir is anlayisinin diisiinsel temellerini olusturmustur
(Hobsbawm, 1962; Deakin, Wilkinson, 2005).

-II Diinya Savasindan sonraki dénem, 1980’ ne kadar olan dénem; Ikinci Diinya
Savasindan sonraki donemde, ozellikle kiiresel barig ve toplumsal adalet arayisinda
onemli gelismeler yasanmaya baglanmistir. Savasin bitmesinin ardindan uluslararasi

toplum, ekonomik biiylime ile is¢i haklarin1 dengeleyen bir sisteme duyulan ihtiyaci



fark etmistir. 1944 yilinda Philadelphia’da diizenlenen ILO konferansinda oOrgiitiin
amaclarii genisleterek “baris ve sosyal adaletin temel unsuru insana yakisir is
unsurudur” ilkesini vurgulanmistir (ILO 1944; Rodgers 1995). 1945° den sonra birgok
Bati Avrupa iilkesi sosyal giivenlik aglarini giliclendiren ve is¢i haklarmi koruyan
politikalar benimseyerek, sosyal refah devletleri modelini gelistirildi. Sosyal refah
devleti modeli hastalik, issizlik, yashlik gibi risklere karsi giivence saglanmasi, {icretler,
calisma saatleri, izinler konusunda yasal diizenlemeler yapilarak calisanlarin yasam
standartlarini iyilestirmeyi amaclamistir (Esping ve Anderson, 1990). 1960’ lar 1970’
lerin sonlarma dogru kiiresel ekonomideki degisimler ve ekonomik krizler, 6zellikle de
petrol krizi, artan enflasyon sosyal refah modeli ilizerinde baski yaratmaya baglamistir
(ILO 1976; Standing 2011). 1980’ler doneminde neoliberal politikalarin yiikselisi bazi
tilkelerde sosyal haklar ve calisanlarin korunmasi konularinda gerilemeye yol agmustir.
Bu dénemde, "insana yakisir is" kavrami, sosyal haklar ve korumalarin 6tesine gegerek
iiretkenlik ve esneklik gibi unsurlar1 da kapsayacak sekilde genislenmistir. Sonug
olarak, 1945-1980 donemi, insana yakisir is kavrami toplumsal ve ekonomik
degisimlerle birlikde sosyal gilivenlik, sendikal haklar ve temel ¢alisma standartlarinin
uluslararas1 ve ulusal diizeyde kurumsallastigi bir donemin baglangict olmustur. Bu
donem ise, c¢alisma hayatinin “insan onuru” ile iliskilendirildigi doénem olarak
tanimlanmaktadir (Ghai,2003).

-Kiiresellesme doneminden giinlimiize kadar olan donem; Kiiresellesme c¢agi,
“insana yakisir i$” kavraminin tarihsel gelisiminde 6nemli doniim noktasi olmustur.
1980’lerden sonra hizlanan kiiresellesme, ekonomik firsatlarin yani sira yeni riskleri de
beraberinde getirmis ve Uluslararasi Calisma Orgiitii’niin (ILO) bu kavranu yeniden
tanimlayarak kiiresel glindemine tagimasina neden olmustur. 1980’den sonra neoliberal
politikalar, esnek calisma modelleri ve kiiresellesme; giivenliksiz islerde artisa, kayit
dis1 ekonominin biiyiimesine, bir¢ok iilkede sendika oranlarinin diismesine, platform
ekonomisinin yayginlagmasina sebep olmustur. Bu gelismeler, geleneksel is¢i
haklarimin artik yeterli olmadigini gostermistir (Standing, 2008).

Bu dénemde insana yakisir is kavrami resmilesmis ve ILO insana yakisir isi dort
stratejik hedef (istihdam, sosyal koruma, ¢alisma yasamina iligkin temel haklar, sosyal
diyalog) tizerine kurulmasi kararina varilmistir. Sonug olarak, insana yakisir is artik
sadece c¢alismak degil, bunun yani sira insan onuruna yakisir kosullarda calismak
anlamini kazanmistir (Ghai, 2003).

Kiiresellesme siireci iggiicli piyasalarinda esnekligi artirirken, ayn1 zamanda kayit

dis1 c¢alisma bigimlerinin  (kayit dist ekonomi, tageronluk, gecici ¢alisma)



yayginlagmasina da yol agmistir. Bu durum calisanlarin sosyal koruma ve haklarinin
gerilemesi riskini dogurmakta, ILO'nun "insana yakisir is" giindemi, bu risklere karsi
sosyal bir denge unsuru olarak ortaya ¢ikmistir (ILO, 2008)

Glinlimiizde insana yakisir is, Birlesmis Milletler tarafindan 2015 yilinda kabul
edilen Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri'nin (SKA) temel bir bileseni haline gelmis,
ozellikle SKA 8 (insana Yakisir Is ve Ekonomik Biiyiime), kiiresel kalkinma
giindemindeki merkezi roliinii giiclendirmistir. Bu hedef, "tam ve iiretken istihdam" ve
"herkes icin insana yakisir is" hedefini giitmektedir (ILO, 2019). Gilinlimiizde insana
yakisir is kavrami, yapay zeka ve otomasyon gibi teknolojik gelismelerin isgiicii
piyasasi iizerindeki etkisini kapsamaktadir. Insana yakisir is ilkelerinin uzaktan ¢alisma
ve platform ekonomisi gibi yeni is modellerine nasil uygulana bilecegi konusunda yeni
tartigmalara yol agmustir. Kiiresellesme doneminde, insana yakisir is kavrami daha
sistematik ve evrensel bir g¢erceveye oturtulmustur. 1990 yilinda ILO biinyesinde
uygulamaya konulan “Insana Yakisir Is” stratejisi, Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri
ile kusumsal bir derinlik kazanmis ve teknolojik bir doniisiim ve g¢evre krizlerinin
getirdigi yeni zorluklar baglaminda bugiin de kapsamini genigletmeye devam

etmektedir.

1.3. insana Yakisir isin Boyutlar

Caligma yasaminda insanin sadece bedensel degil, zihinsel, psikolojik, sosyal
gereksinimleri de dikkate alinmalidir. Bu agidan dolay1 insan onuruna yakisir isin ne
kadar 6nemli oldugu goriilmektedir. Insana yakisir is yaklasiminin temel amaci, kiiresel
Olgekte kadin, erkek tiim bireylere 6zglirliik, esitlik, giivenlik, sayginlik sartlarinda
insan onuruna uygun istihdam olanaklarini yaratmaktir. Ancak, bu hedef yalnizca is
sayisin1 artirmak degil, artirilan islerin nitelikli ve kabul edilebilirligini saglayan
oldukca kapsamli bir bakis acisii yansitmaktadir (ILO, 1999:4). Insana yakisir isin
amac1 biitiin toplumlarda makro diizeyde kabul goren, insan onuruna yakigan islerin
yaratilmasi, tiim insanlarin temel haklarin1 koruyarak, onurlu ve adil calisma
kosullarinda iyi bir yasam siirmelerini saglamak, toplumsal refahi, giivenligi ve gelisimi
tyilestirmektir.

Insana yakisir igin, dort ana unsuru bulunmaktadir. (Ghai, 2003:114; ILO,
1999:3). Bunlar asagidaki gibidir:

1. Istihdam (Employment Creation)

2. Calisma Yasamina iliskin Temel Haklar (Rights at Work)

3. Sosyal Giivenlik (Social Protection)



4. Sosyal Diyalog (Social Dialogue)

Bu dort temel unsuru, insana yakisir igsin “bilesenleri”, “insana yakisir isin
araglar1” olarak da tanimlamak miimkiindiir. Insana yakisir is, ancak bu unsurlarin
birbiriyle karsilikli etkilesimle islevsellesebilir hale gelmektedir. Bu unsurlardan biri
veya birkaginin olmamasi veya zayif olmasi insana yakisir isin iglevsel fonksiyonunu
yerine getirmemesine neden olmaktadir (Isigicok, 2005: 23). Bu unsurlarin var
olmasiyla beraber, unsurlar arasinda karsilikli etkilesimin de var olmasi ¢ok dnemlidir.
Ciinkii, bu unsurlar arasinda etkilesimin olmamasi yine de onurlu isin énemini ortadan
kaldirmakta, ama unsurlar arasinda karsilikli etkilesimin var olmasi unsurlarin her birini
giiclendirmekte, ayn1 zamanda biitiinciil strateji meydana getirmektedir. insana yakisir
isin bilesenleri birbirini tamamlayan, iyilestiren, giliclendiren bir yap1 olusturmaktadir
(Isigicok, 2005). Bilesenler arasindaki etkilesim sayesinde ¢alisanlarin yasam kosullari
iyilesmekte, isverenler daha verimli is giiciine sahip olmaktadirlar. istihdam ve sosyal
glivenlik birbirini etkileyen kavramlar oldugundan, saglikli sosyal giivenlik sistemi
istthdamin artmasina ve c¢alisanlarin yagsam standartlarinin  yilikselmesine katki
saglamaktadir. Istihdam ve sosyal diyalog arasinda etkilesim var olmaktadir. Boylelikle,
sosyal diyalog sayesinde lUretkenlik artar, istihdam kosullar iyilestirilir, ¢calisanlar ve
igverenler arasinda igbirligi artar, isyerinde daha verimli calisma ortami olusur,

istihdamin yiiksek oldugu zamanlarda sosyal diyalog daha etkin hale gelir.

1.3.1. istihdam

“Istihdam” insana yakisir isin ilk temel unsurunu olusturmaktadir. Istihdam,
giliniimiiziin en énemli sorunsali olmakta, bir iilke ekonomisinin basarisinda 6nemli yer
almaktadir. Istihdam, bir iilkedeki aktif is giiciiniin ekonomik ekonomik siiregler
icerisinde kesintisiz yer almas1 anlamma gelmektedir. Is hayatindaki hizli doniisiimler,
yeni istihdam alanlarinin ortaya g¢ikmasi, niifusun artis gostermesi pek c¢ok iilkede
istihdam siirecleri ve calisma ortamindaki olumsuzluklar ve sorunlari beraberinde
getirmistir (Bliylikgéoze Kavas vd., 2021). Ayrica, istihdam ekonomik biiylime,
toplumsal refah ve gelirin adil dagiliminda merkezi bir role sahiptir (Blanchard ve
Johnson, 2013). Uretken istihdam, cagimizin hem en 6nemli sorunsali, hem de anahtar
faktoriidiir. Bu dogrultuda istihdam, ge¢mis donemlerde oldugu gibi giinlimiizde de
zenginligin yaratilmasi ve yaratilan zenginligin boliisiilmesinde zorunlu ve dncelikli bir
ara¢ olma ozelligini korumaktadir (Kapar, 2004: 187). Istihdam, bu ézelligi nedeniyle
ILO’nun gorevleri arasinda da 6nemli konumda yer almaktadir. ILO, iiretken istthdam

olmadan insana yakisir i$ ve yasam standartlarina, ekonomik ve sosyal kalkinma ile
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insanin potansiyelini eksiksiz bir sekilde gerceklectirmesine yonelik hedeflere
ulasilamayacagini ifade etmektedir (ILO, 1999: 21). Ancak ILO’ ya gore amag yalniz is
yaratmakta degil”, “ bunun yani sira s6z konusu islerin niteliksel acidan kabul edilebilir
olmasi1 da saglamaktadir (ILO, 1999: 4). Ote yandan istihdam, bireylerin ve toplumun
yasam memnuniyyetini artirmayi, toplumsal katilimi tesvik ederek kirilganliklari
azaltmayi, boylece toplumsal uyumu ve refah diizeyini iyilestirmeyi amacglamaktadir.

Istihdam unsurunun nicelik ve nitelik olmak iizere iki temel alt boyutu
bulunmaktadir. Istihdamin niceliksel boyutu tiim bireyler icin yeterli sayida is firsati
yaratmay1 hedeflerken, ayn1 zamanda kayit dis1 calisma ve istthdam gibi olumsuzluklari
gidermeyi ve insana yakisir calisma standartlarinin  olusturulmasi igin temel
olusturulmasint amaglamaktadir (ILO, 2018). Niteliksel boyut kapsaminda, insana
yakisir i sadece rakamlardan ibaret olmamaktadir. Bu unsurda katedilen iiretkenlik,
kendileri ve aileleri i¢in insani diizeyde yasam standartlarina sahip olabilmeleri igin
yeterli, adil iicret alabildikleri, esitsizliklerin olmadigi yerde islerin yaratilmasidir
(OECD, 2019). Baska bir deyisle yeni is alanlar1 ve islerin yaratilmasi kadar bu islerin
kalitesi biiyiik énem arz etmektedir. Ote yandan, istihdamin yoksulluk, issiz yoksulluk,
ayrimceilik ve toplumsal dislanma ile kurumsal ¢aba icerisinde 6nemli bir strateji oldugu
genel olarak kabul edildiginden, insana yakisir is ilkesi, yalnizca iicretli calisanlar degil,
aynt zamanda serbest ¢alisanlar da dahil olmak ilizere tiim is arayanlarin her tiirlii
ekonomik faaliyette insana yakisir bir yagam siirmelerine olanak taniyan istthdam
olanaklarmin yaratilmasidir (Sahin, 2018: 63).

Bireylerin calistiklar sektorlere, calisma saatlerine ve is iliskisinin siiresine gore
farkli sekillerde siiflandirilan istihdam tiirleri bulunmaktadir. Temel tiirlerini ise bu
sekilde acgiklanabilir: tam istihdam, eksik istihdam, asir1 istihdam. Tam istihdam
ekonomide gilincel tiim iiretim unsurlarmin tam olarak kullanilmasi, calismaya istekli ve
yetenekli herkesin is sahibi olmas1 durumudur. Her bir iilkenin ekonomik durumu farkl
oldugunu belirtmek gerekirse, sanayilesmis iilkelerde tam istihdam dogal bir olgu
olmaktadir (Blanchard ve Johnson, 2013). Adam Smith’in “Goriinmez EI” teorisine
gore serbest piyasa kosullar1 altinda isgiicli piyasasinin otomatik olarak dengeye
gelecegini ve tam istihdama ulasacagini ileri stirmektedir (Smith, 1776). Ancak bu teori
gercekci olmayan varsayimlara dayanmakta ve piyasa basarisizliklarini goz ardi
etmektedir (Ertlirk, 1998). Bu nedenle giiniimiizde pek c¢ok iktisat¢1 tam istihdamin
saglamnasinda devletin aktif rol oynamasi gerektigini sdylemektedir. Eksik istihdam,
ekonomideki isgiiciiniin yetenek, egitim, ulasilabilirlik acisindan ne kadar 1yi

degerlendirildigini inceleyen, ekonomideki isglicii potansiyelinin tam olarak
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kullanilmamasi, eksik kullanilmast durumu olarak ifade edilmektedir (ILO, 2019).
Eksik istihdam edilmis ¢alisanlari; yetenekli, egitimli ve deneyimli olup az iicretle
calisanlar, yetenekleri, egitimlerine uygun olmayan islerde calisanlar, tam giin calismak
isteylp yar1 giin calismak isteyen calisanlar olarak siralayabiliriz. Eksik istihdam
tanimlanirken “diisiik™, “daha az”, “yetersiz” gibi ifadeler kullanilmakta ve diisiik vasifli
istthdam tiirli olarak ifade edilmektedir. Eksik istimham tanimlanirken “egitim”,
“calisma alan1”, “maas”, “gorev siiresi” gibi kriterler dikkate alinmaktadir. Eksik
istihdam yalniz gelir kaybina sebep olmaz, ayn1 zamanda bireylerin motivasyonunun
kaybetmesine ve i¢ tatminsizligine, sosyal hayattan uzaklagsmasina ve sosyal dislanmaya
yol agabilir. Yoksulluk, su¢ oranlar1 ve sosyal huzursuzluk gibi sorunlar tetikleyebilir.
Eksik istihdam nitelikli is gliciiniin gelismis iilkelere goc etmesi ile o iilkenin isgiicii
kaybina neden olur, gelir dagilimindaki esitsizlikleri artirarak sosyal adaletsizlige yol
acabilir. Eksik istthdamla miicadele etmek i¢in her bir lilkenin kendi ekonomisine
uygun olan stratejilere sahip olmas1 gerekmektedir. Devletler kendi ekonomilerini gz
onlinde bulundurarak eksik istihdam oranini diisiik diizeye getirmek i¢in farkli
politikalar kullanmaktadirlar. Ekonomik biiyiimeyi desteklemek, enflasyonla miicadele
etmek, egitim, beceri ve teknoloji, inovasyonu gelistirmek, kayit disi istihdamla
miicadele etmek bu politikalar sirasinda yer almaktadir (ILO, 1999).

Asirt istthdam, arz-talep dengesizliginde ortaya ¢ikan, ekonomideki galisabilecek
tim insanlarin tamaminin caligmasina ragmen hala isgiicline ihtiyag duyulmasi
durumunu ifade etmekdetir (Mankiw, 2016; Blanchard ve Johnson 2013). Asir
istthdam durumu, issizlik oranlarmin diisiik oldugu ekonomilerde ortaya g¢ikar. Asiri
istthdam, hem c¢alisanlar hem de isverenler acisindan farkli farkli sonuglar
dogurabilecek ekonomik durum oldugundan, bu durumla miicadele etmek i¢in dogru
politikalarin uygulanmasi1 6nem arz etmektedir (ILO, 2018). Her bir iilkenin isglicii
sayist ve ekonomik durumu farkli oldugu i¢in, asir1 isttihdamla miicadele politikalarinin
uygulanmasi da yerel ihtiyaglara gore sekillendirilmelidir. Boylelikle, istihdam tiirleri
ekonominin sagligini ve toplumsal refahi1 6nemli sekilde etkilemekte ve her bir istihdam
tiirliniin kendine has sonuglar1 vardir ve bu sonuglar sosyal ve ekonomik politikalarla
yakindan iliskili olmaktadir.

Her bir iilkenin kendine has ekonomik durumu oldugu i¢in her ekonominin
kendine mahsus istihdam sorunlar1 bulunmakta ve istthdam sorunlari, iilkelerin sosyal
ve ekonomik gelisimini etkilemektedir. Istihdam sorunlar sirasinda; kayitdis1 istihdam,
teknolojik degisim, demografik degisim, cinsiyet esitsizligi, geng¢ istihdaminin yaslh

nesle nisbetde diisiik olmasi, egitim ve isttihdam uyumsuzlugu, ¢ocuk isciligi, kiiresel
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ekonomik faktorler v.b. seklinde gosterilebilir (ILO, 2024; OECD, 2023). Ozellikle az
gelismis ve gelismekte olan iilkelerde enformel istihdam olgusunun yaygmligi goz
oniinde bulunduruldugunda, insana yakisir is politikalarinin 6nemi daha da artmaktadir
(Anker, 2003). ILO’nun giincel yaymi olan “2025 Diinya Istihdam ve Sosyal Goriiniim”
raporunda (ILO, 2025), ozellikle gencler arasinda isgiicline katilimin diigmekte oldugu,
diisiik gelir diizeyine sahip llkelerde isgiicline katilim seviyelerinin diistiigli, yiliksek
gelir diizeyine sahip iilkelerde ise kadinlar ve yash is¢iler arasinda isgiiciine katilimin
yiikseldigi belirtilmisdir. Ayrica, raporda yiiksek refah diizeyine sahip iilkelerde iicret
esitsizliginin yavas hizla azaldigi goriinmekte, ancak diinya genelinde Onemli iicret
farkliliklar1 da devam etmektedir. Kadinlar ve kayitdisi istihdam olunan ¢alisanlar en
diisiik ticretli galisanlar sirasinda yer almaktadir. Rapora bakildiginda geng ve kadin
is¢ilerin istihdam dis1 calistirilmasi hala 6nemli sorunlar arasinda goriilmektedir. Bu
sorunlarin ¢6ziilmesi i¢in farkli Oneriler, politikalar onerilmektedir. Bu politikalardan
bazilarmi su sekilde; egitim ve isgiicii piyasasi ihtiyaglar1 arasinda dengenin saglanmasi,
mesleki egitim programlarinin yayginlastirilmasi, tecriibe ve isbasi programlarinin
artirllmasi vb. seklinde 6rnek gdstermek miimkiindiir. Raporda geng erkekler arasinda
isgiictine katilimin diisiik olmasi yani sira, egitime katilim orani, mesleki egitime (
NEET — Not Employment, Education or Training) katilim oran1 keskin sekilde diistiigii
belirtilmisdir (ILO-WESO, 2025).

1.3.2. Cahisma Yasamina iliskin Temel Haklar

Insana yakisir isin 6nemli unsurlarindan olan “calisma yasamna iliskin temel
haklar” calisanlarin giivenli, adil ve insana yakisir is kosullarinda 6zgiircesine
calismasimi amaglamakta ve uluslararasi yasalarla giivence altmna alinmaktadir. Is
diinyasinda temel hak ve ozgiirliikler; zorla ¢alistirma ve g¢ocuk is¢iliginin ortadan
kaldirilmasini, ayrimciligin 6nlenmesini ve orgiitlenme Ozgiirliigii ile toplu pazarlik
hakkinin tam anlamiyla kullanilmasini kapsar. (Ghai, 2003: 125-128).

ILO, ¢alisma yasaminda adalet, esitlik ve insan onuruna yakisir sekilde kiiresel
diizeyde sosyal adaletin saglanmasina katkida bulundugu i¢in “galigma yasamina iliskin
temel haklar” ILO’nun en Onemli gorevlerinin basinda gelmektedir (ILO, 1999).
ILO’nun belirledigi calisma yasamina iliskin temel ilke ve haklar, is¢i haklarinin
kiiresel diizeyde korunmasi ve gelistirilmesi i¢in onemli standartlar ¢ergevesi sunmakta,
bu standartlarin yalnizca igyerindeki insan haklarini degil, ayn1 zamanda istihdam
politikasin1 ve insan kaynaklarmin gelisimini de kapsayan genis etki alanina sahip

olmaktadir. ILO’ya gore ¢alisma yasaminda herkesin belirli haklar1 bulunmaktadir. Bu
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haklari; sendikal 6zgiirliikk ve kollektif pazarlik hakki, zorla ¢alistirmanin giderilmesi,
cocuk isciliginin giderilmesi, istihdam ve meslek konusunda ayrimciligin ortadan
kaldirilmasi, is giivenligi ve saghgi seklinde kategorize etmek miimkiindiir (ILO,
2008:1). ILO, bu temel ilke ve haklar1 kapsayan ¢ok sayida sézlesme ve tavsiye karari
yayinlanmistir. Giiniimiizedek birgok ILO s6zlesmesi ile tavsiye kararina konu olan bu
temel haklar, yalnizca ILO’nun kabul ettigi diizenlemeler olmanin 6tesinde ILO’ya iiye
devletler tarafindan en fazla onaylanan s6zlesmeler olma ozelligi de tasimaktadir
(Erdut, 2001:58). Farkli donemlerde gergeklestirilen c¢esitli toplant1 ve zirvelerde bu
konu tartisilmis ve giindeme getirilmistir. “Calisma Yasaminda Temel Ilkeler ve Haklar
Bildirgesi” 18 Haziran 1998 tarihinde kabul edilmis, bu ILO’nun bu alandaki son somut
girisimi olarak degerlendirilmistir.

Bildirge, ILO’nun 1944 tarihte kabul edilen “Philadelphia Bildirgesi” ile 1964
tarithli Giiney Afrika Cumhuriyetindeki Apartheid Politikas1 Hakkindak: Bildirgesinden
(irk ayrimciligima dayali, insanlik dis1 bir sistemin en acimasiz dénemlerinden biri)
sonraki en onemli bildirgedir. Bildirgenin temel amaci, is hayatindaki temel ilke ve
haklarin anlammi agiklamak, kiiresel dilizeyde is¢i haklarinin  korunmasi ve
gelistirilmesini saglamaktir (Thompson, 2001).

Calisma yasamina iliskin uluslararasi standartlar; basta temel hak ve ilkeler,
istihdam stratejileri ve insan kaynaklar1 uygulamalari olmak {izere is dlinyasinin pek ¢ok
yoniinii  diizenleyen ILO sozlesmeleri ve tavsiye kararlariyla sekillenmektedir.
Kiiresellesmenin getirdigi sosyal kaygilarin derinlesmesi tizerine, ILO temsilcileri
(uluslararas1 diizeyde hiikiimet, isveren ve is¢i temsilcileri) 1995 yilinda sekiz
sozlesmede ifade edilen dort ¢alisma standardi alanin1 benimsemistir. 2022 yilinda is
giivenligi ve saglig1 s6zlesmelerinin eklenmesiyle birlikde dort kategori bes kategoriye
¢ikarilmustir.

Bu kategoriler sunlardir:

« Orgiitlenme 6zgiirliigii ve toplu pazarhik hakkimin fiilen tanimmasi;

Orgiitlenme Ozgiirliigii ve Orgiitlenme Hakkinin Korunmas: Sozlesmesi (No. 87),
1948

Orgiitlenme ve Toplu Sézlesme Hakk1 Sozlesmesi (No. 98), 1949

e Her tiirlii zorla veya zorunlu ¢alistirmanin ortadan kaldirilmast;

Zorla Calistirma Sozlesmesi (No. 29), 1930

Zorla Calistirmanin Kaldirilmasi Sézlesmesi (No. 105), 1957

e Cocuk isciliginin fiilen 6nlenmesi;

Asgari Yas Sozlesmesi (No. 138), 1973
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Cocuk Isciliginin En Kotii Bigimleri S6zlesmesi (No. 182), 1999

« Istihdam ve meslek bakimimdan ayrimciliga son verilmesi;

Esit Ucret Sozlesmesi (No. 100), 1951

Ayrimeilik (Istihdam ve Meslek) Sozlesmesi (No. 111), 1958

e Giivenli ve saglikli bir ¢alisma ortami;

Is Saglig1 ve Giivenligi S6zlesmesi, 1981 (No. 155)

Is Saghg1 ve Giivenligini Gelistirme Cerceve Sézlesmesi, 2006 (No. 187)

S6z konusu siire¢ , 1998 yilinda ILO Calisma Yasamindaki Temel Ilkeler ve
Haklar Bildirgesi'nin kabul edilmesiyle zirve noktasina ulasti. 2022'de is sagligi ve
glivenligi alaninin da eklenmesiyle bugiinkii halini aldi. Bu bildirge, tim ILO iiye
devletlerinin, s6z konusu sozlesmeleri onaylamasalar da ILO {iyesi olmalar1 nedeniyle
bu sozlesmelerin konusunu olusturan temel hak ve ilkelere saygi gdstermek, bunlari
gelistirme ve gerceklestirme yiikiimliiliigiine sahip olduklarini teyit eder (ILO, 2022).

Bildirgede uluslararasi topluluk tarafindan ifade edilen hak ve ilkeler kiiresel
ekonominin sosyal zemini olarak kabul gdrmektedir. Bildirge, kisa siire icerisinde
uygulanmaya konulmasina ragmen genis ¢apli tartismalara konu olmaktadir. Bildirgenin
hazirlanmas1 ve kabulii siirecinde, temel haklarla ilgili ilkeleri diizenleyen so6zlesmelere
katilan iilke sayisinda belirgin bir yiikselis gozlenmektedir. Bildirgenin olumlu ve
onemli sonuglart olmakla birlikte, bazi olumsuz sonuclar ortaya ¢ikma ihtimali
bulunmaktadir (ILO, 1998).

Ifade edilen tiim bu bilgiler degerlendirildiginde ¢alisanlara iliskin temel haklar
insana yakisir is kavraminin olusturulmasinda en Onemli etmenlerin basinda
gelmektedir. Calisanlarin haklarinin korunmadigi bir 6rgiitde insan onuruna yakisir is
kavraminin olusmasi imkansiz bir durum olmaktadir. Calisan i¢in insana yakisir is
olmasi ¢alisanlarin temel haklarinin hangi seviyede uygulanip uygulanmadigina baghdir

(ILO, 1999).

1.3.3. Sosyal Giivenlik

ILO, insana yakisir islerin temel bilesenlerinden olarak sosyal gilivenlige de 6zel
bir 6nem atfetmekte ve bu alanda ilgili standartlar1 belirleyerek ve iiye iilkelerin etkili
sistemler gelistirmelerine katki saglayarak oncii bir roliinii stirdiirmektedir (ILO, 1999).
Sosyal giivenlik, bireylerin ve ailelerin gelirlerini bir biitiin olarak korumay1 veya gelir
kaynaklarmin kesintiye ugramasi veya sonlanmasi durumlarinda gelir saglamay1
amaclayan yasal olarak tanimlanmis Onlemler biitiiniidiir. Dar kapsamda sosyal

giivenlik, belirli sosyal risklere kars1 korumayi, genis kapsamda ise herhangi bir nedenle
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ortaya ¢ikabilecek tiim sosyal risklere karsi korumayi ifade etmektedir. Sosyal giivenlik,
sosyal sigorta sistemi tarafindan saglanan ve yaslilik, sakatlik, 61iim, igsizlik, hastalik ve
is kazalarina kars1 koruma saglayan bir hizmettir. Genis anlamda ise sosyal sigorta
sisteminin giivence altina aldig1 korumanin yani sira, devletin gelir transferleri yoluyla
karsiladig1 temel yasam gereksinimleri gibi giderleri de kapsamaktadir (Aric1 ve Alper,
2012:4).

Talas (1997) sosyal giivenligi, mesleki, biyolojik, sosyo-ekonomik risk nedeniyle
geliri siirekli veya gecici olarak kesilen kisilerin yasama ve ge¢im dengesini gozeten
sistem olarak tanimlamistir. Sosyal giivenlik, temel olarak iki amaca hizmet eder:
ekonomik acidan zayif pozisyonda olan bireyleri korumak ve toplumsal yap1 igerisinde
gelir dagilimmi dengelemek. Sosyal giivenlik, bireylerin ve ailelerin sosyal ve
ekonomik giivenligini saglar, yoksulluk ve gelir esitsizligini azaltir, saglik ve bakim
hizmetlerine herkesin esit sekilde erisebilmesini saglar, issizlik riskini azaltir, issiz
kalan bireylere maddi destek olarak ge¢im sikintilarini onler, toplumsal refah ve
huzurun yiikselmesini amaglar, insan onuruna uygun yasam siirmesini destekler, sosyal
adaleti saglar, kayit dis1 ¢alismanin Oniine gegilmesini amaglar (Isigigok,2018: 306).
Sosyal gilivenlik genis perspektiflerde degerlendirildiginde bir iilkenin vatandaslarinin
hem bugiinkii refahin1 hem de gelecekteki giivencesini hedefleyen aralarinda siki bir
uyum kurulmus kurumlar toplulugudur (ILO, 2017). Bu bakimdan sosyal giivenlik,
toplumun tiim kesimlerine ayrimcilik yapmadan herkese esit sekilde ekonomik emniyet
glivence sunarak, hayatin getirebilecegi sosyal tehlikeler kaygisini ortadan kaldirmayi
hedefler, ayn1 zamanda toplumdaki muhta¢ ve yoksul insanlara destek olarak minimum
yagsam standart1 saglamaya ¢aligsmaktadir. Bu itibarla sosyal giivenlik bir iilkede sosyal
adaletin tesis edilmesinde ve sosyal devlet prensibinin uygulanmasina katki saglayan
Oonemli unsurlardan biridir (Ghai,2005).

Iktisadi agidan geri kalmis iilkelerde insanimn ve alin terinin degeri diisiik olmakta,
bu durumda insanlarin en temel ihtiyaglarini temin etmek i¢in giinde onalt1 saate kadar
caligmaktadirlar (ILO, 1999). Geg¢misten giliniimiize insana yakisir is kavraminin
gelismesi ve organizasyonlarda yer bulabilmesi i¢in, insanlarin diisiincelerini rahatcga
ifade edebilmeleri, isten c¢ikarilma kaygisi duymadan bu goriislerini istedikleri gibi
glindeme getirmeleri ve bireysel haklarmi miidafaa edebilmeleri gerekmektedir.
Tarihsel siire¢ icerisinde bireylerin sosyal gilivencelerini iyilestirilmesine yonelik
uygulamalar artis gdstermistir. Sanayilesmeyle birlikte ortaya ¢ikan toplumsal sorunlara

yanit olarak 19. ylizyilin sonu ve 20. ylizyilin baslarinda Bati Avrupa’da sosyal
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giivenlik kavraminin kurumsallagsmasi baglamistir. Bu donemde yasanan énemli olaylari
sOyle 6zetleyebiliriz:

[lk Yardim ve Dayanisma Mekanizmalari: Tarih boyunca insanlar aile
dayanigsmasi, dini inanglar, mesleki orgiitler, karsilikli yardimlagma sandiklari
araciligiyla sosyal risklerden korunmaya calismiglar. Ortacagda lonca fonlar1 ve dini
vakiflar hastalik ve yaslilik gibi risklere karsi ilk korunma bigimlerini saglamis ve bu
yapilar modern sosyal giivenlik uygulamalarinin Onciiliiglinii yapmistir (Hennock,
2007).

Bismarck’ 1n Sosyal Sigorta sistemi: 1883°de Almanya’da Otto von Bismarck
tarafindan kurulan hastalik, kaza, yaslilik sigortasi sistemidir.

Ikinci Diinya Savasi Sonrasi ve Refah Devleti: Ikinci diinya savasi sonrasinda
Avrupa ve ABD’ de benimsenen “refah devlet” yaklagimi kapitalist ekonominin yapisi
igerisinde, kapitalizmin yarattig1 sorunlarin agilmasi amaciyla giderek gelismistir. Bu
sistem, sanayilesmenin 1is¢i sinifina yilikledigi sorunlarin devlet miidahalesiyle
¢Oziimlenmesini amaglamis ve hastalik is kazasi, sakatlik, yaslilik gibi sosyal risklerin
zorunlu sigorta yoluyla karsilanmasini 6ngérmiistiir (Rimlinger, 1971).

Insan haklar1 Evrensel Bildirgesi (1948): 30 maddeden ibaret olan Insan Haklari
Evrensel Bildirgesi’nin 22. ve 25. maddeleri herkesin sosyal giivenlik hakki oldugunu
ve temel ihtiyaclarin1 karsilayacak bir yasam standartina sahip olma hakkini
vurgulamistir. Bildirgede sosyal koruma “Herkesin hastalik, analik, issizlik, yashlik ve
oliim gibi insan iradesinin disinda meydana gelen risklere karsi giiven icerisinde olmasi
gereginin yani sira; beslenme ve barinma gibi her tiirlii ihtiyacin karsilanmasidir”
seklinde tanimlanmistir (Birlesmis Milletler. (1948). Insan Haklar: Evrensel Bildirgesi,
T. Ceviri, 2023).

Sosyal koruma, yalnizca {cretli calisanlar1 ve onlarin bakmakda yiikiimlii
olduklart kisilerin Otesine gecerek, kapsamini tiim bireyleri i¢ine alacak sekilde
genisletmekdedir. Nitekim 21. yilizyilda herkese evrensel sosyal koruma saglamak ILO’
nun temel amaclarindan biri oldugu gibi Birlesmis Milletler’in de 6ncelikli konulari
arasinda yer almaktadir. Ama hedeflenenin aksine sosyal koruma sistemi heniiz tiim
diinyada evrensel bir yapiya ulasmamistir. Gelismekte olan iilkelerde sosyal glivenlik
sistemlerinin olgunlasma siireci gelismis llkelere kiyasla daha yavas ilerlemektedir.
Uluslararas1 Caligma Orgiitii (ILO), sosyal giivenligin kiiresel diizeyde yayginlagmasi
icin 102 sayili sdzlesmesi vasitasiyla igsizlik, yasglilik, aile yardimlari, is kazasi, meslek
hastaligi, 6liim, malulliik, analik ve hastalik gibi risklerin neden oldugu maddi ve

manevi zararlar1 azaltmay1 hedeflemektedir (ILO, 2017).
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102 sayili Sosyal Glivenlik (Asgari Standartlar) Sézlesmesi’ni imzalayan ilkeler
bilhassa kirillgan gruplardaki yoksulluk seviyesini ¢esitli sosyal destek mekanizmalari
uygulayarak diisiirmeyi hedeflemektedir. Ulusal sosyal giivenlik sistemleri temel olarak
ticretli ¢alisanlarin ihtiyaglarima odaklanmis ve formal ekonomideki maagh g¢alisanlar
icin etkin sekilde tasarlanmis sosyal giivenlik sistemi, ¢alisan kesime sosyal koruma
temin etmede hayati isleve sahiptir.

Sosyal koruma kapsaminda olan bireylerin demografik 6zelliklerine bakildiginda,
erkeklerin kadinlara gore daha fazla sosyal giivenlik kapsaminda olduklar
goriilmektedir (ILO, 2023). Diinya capinda sosyal giivenlik sistemleri genel olarak
cinsiyet ayrimciligi yapmamayi hedeflese de uygulamada ve hedeflerde bazi
esitsizlikler ortaya cikabilmektedir. Bu esitsizliklerin de temelinde bazi faktorler
bulunmaktadir. Kadinlar genellikle erkeklere nisbette daha diisiik tcretli islerde
caligmaktadir. Kadinlar dogum, ¢ocuk bakimi veya yash ebeveyn bakimi nedeniyle
kariyerlerinde kesinti yasayabilmektedirler. Kadinlarin belirli sektorlerde (daha diisiik
ticretli sektorlerde) yogunlagsmasi genel olarak daha diisiik sosyal haklara sahip
olmalarina, gelecekteki emekli maaslarinin daha diisiik olmasma yol agabilmektedir
(Ginn ve Arber, 2002). OECD analizleri, bir ¢ok iilkede yash kadmlarin yoksulluk
riskinin erkeklere gore daha yiiksek oldugunu gostermektedir (OECD, 2019). Bir ¢ok
iilke ve kuruluglarda sosyal giivenlik sistemlerinde toplumsal esitligin saglanmasina
yonelik caligmalar yiiriitilmekte, bu c¢alismalar ayrimci uygulamalarin ortadan
kaldirilmasi, kadinlarin isgiiciine katilimlarimin desteklenmesi, kariyer kesintilerinin
telafi edilmesi, hayatta kalan eslerin haklarinin korunmasi gibi konular1 kapsamaktadir.
Toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi i¢in sosyal gilivenlik sistemlerinin stirekli

gbzden gegirilmesi ve gerekli diizenlemelerin yapilmasi 6nemlidir.

1.3.4. Sosyal Diyalog

Insana yakisir isin hedeflerine ulasmak igin ILO’nun belirledigi dort temel
stratejiden biri de sosyal diyalogun giiclendirilmesidir. Sosyal diyalog, glintimiizde pek
cok iilkenin temel politika giindemlerinde 6nemli bir yere sahip olan hayati bir
mekanizmadir. (ILO, 2013). Sosyal diyalog 1980 yilinin sonuna dogru is diinyasina
girmis bir kavram olsa da aslinda varligi ¢ok eskiye dayanan bir kavramdir (Akgay,
2021).

Sosyal Diyalog;

Ekonomik ve sosyal politikalar agisindan ortak cikarlar1 kapsayan konularda devlet,

igveren ve is¢i temsilcileri arasinda iki ya da ii¢ tarafli olarak gerceklesen her tiirlii
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miizakere,, danisma ya da basit diizeyde de olsa bilgi aligverisi anlamina gelir. S6z
konusu diyalog, devletin resmen bir taraf olarak mevcut oldugu tglii diyalog siirecini
ifade edebilecegi gibi sadece isgilerle yonetim arasinda (veya is¢i sendikalar1 ve igveren
orgiitleri arasinda) devletin dolayli olarak mevcut oldugu ya da hi¢ dahil olmadig: iki
tarafl iligkileri de ifade edebilir. Sosyal diyalog siireci gayr1 resmi ya da kurumsallagmis
olarak gerceklesebilir ve genellikle bu iki 6zelligi ayn1 anda biinyesinde barindirir.

Ulusal, bolgesel ya da isletme diizeyinde gerceklesebilir. Siire¢; mesleklerarasi, sektorel

ya da her ikisini de kapsayacak sekilde ilerleyebilir “ (Sosyal Diyalog, 2012: 12).

Sosyal diyalog kavraminin tarihsel gelisimi Bati Avrupa’daki sanayilesme ve
demokratiklesme siireglerine dayanmaktadir. 19. ylizyilin sonlar1 ve 20. ylizyilin
baslarinda is¢i hareketlerinin giigclenmesi ve toplumsal sorunlarin artmasiyla, is¢i ve
igveren arasindaki uyusmazliklarin ¢oziimiine yonelik sosyal diyalog mekanizmalari
ortaya ¢ikmaya baslamisdir. Sosyal diyalogun tarihsel kdkenleri incelendiginde Bat1 ve
Avrupa’daki demokratiklesme ve gelisim siiregleri esnasinda ortaya ¢iktigi
goriilmektedir (Palaz 2005: 492). Bu baglamda sosyal diyalog kavrami demokratik
siyasi rejimlere sahip lilkelerde ortaya ¢ikmaistir.

Sosyal diyalog, toplumun farkli kesimlerinin ¢aligsmalarint koordine ederek, toplumsal
huzursuzluklari, anlagmazliklari, gerginlikleri, ¢atismalari gidermenin yani sira, bu
kesimler arasinda bir iletisim ortami yaratarak ekonomik ve sosyal sorunlara ¢6ziim
iiretmeyi amaclamaktadir. Daha istikrarli istihdam iliskileri, 6ngoriilebilir bir ¢alisma
ortami ve nitelikli iggiicli planlamasi, isletmelerin verimliligini artirir ve ekonomik
rekabet giiclerini yiikseltir (Word Bank, 2017). Farkli cografi seviyelerde uygulama
alan1 buldugu sosyal diyalog, iilkelerin uygulama bigimleri, mekanizmalar1 o iilkenin
siyasi, ekonomik, kiiltiirel ve sosyal gecmisleriyle yakindan iliskilidir. Uygulama
yontemine bagli olarak sosyal diyalog; is¢i ve isveren Orgiitleri arasinda ikili bir
anlagsma, devletin de dahil oldugu icli bir yap1 veya katilimcir demokrasinin ileri
diizeyde oldugu tlkelerde diger orgiitlii gruplarin katilimini da igeren ¢ok paydash bir
cergeve bicimini alabilir (ILO, 2013). Baska bir ifadeyle, sosyal diyalog iki taraf
arasinda mikro, mezo (isyeri, isletme) veya makro (ulusal, bolgesel) diizeylerde
gerceklestirilebilecek anlagmalari icermektedir. Sosyal diyalogun baslica bigimlerinden
biri {iglii yap1 olmaktadir. Uglii yapi, karar alma siirecinde hiikiimetin yan1 sira isci ve
igveren oOrgiitlerinin de esit katilimina dayali bir yonetim modelidir. (ILO, Sosyal
Diyalog, 2012). Uglii yap1, karar olusturma siireclerinde isveren ve is¢i temsilcilerinin
hiikiimet ile esit haklara sahip olmasini ifade etmektedir. Sosyal diyalog, ii¢lii yapiya
sahip olsa da sosyal diyalogda yer alan {i¢ tarafinda ayni1 sorumluluklari, yiikiimliiliikleri

tasidigr anlamina gelmemekte, her bir tarafin kendine 6zgii, agik¢a tanimlanmis belirgin
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gorevleri ve rolii mevcuttur. Singapur ticlii yapin1 “6nemli bir rekabet avantaji” olarak
kabul etmis, {liclii yapmin lilke i¢in onemli rekabet avantaji sagladigin1 vurgulamistir
(ILO, Sosyal Diyalog, 2012). Singapurda sendikalarin, igveren Orgiitlerinin ve
hiikiimetin stirekli bir araya gelmesi, ortak kararlar almasi ekonomik olarak iilkenin
gliclii olmasinin, igsveren ve ¢alisan iligkilerinin sorunsuz islemesinin ve genel olarak
iilkenin her alaninda gelismenin en 6nemli nedenleri sirasinda yer almaktadir. Bu is
birligi Singapura diger iilkelere kars1 biiyiik avantaj saglamaktadir. “Uclii yap: art1 sivil
toplum” seklinde de ifade edilebilen ¢ok tarafli sosyal diyalog ise geleneksel olarak is¢i
ve igveren oOrgiitleri ile hiikiimetin is hayatinin 6tesindeki konular tizerinde bir ittifak
temin etmek maksadiyla diyalogu diger sivil toplum gruplarina agmayi tercih etmesiyle
popiilerlesmektedir. ikili sosyal diyalog; bir veya daha fazla isveren (veya isveren
orgiitii) ile is¢i Orgiitlerinin, devlet miidahalesi olmaksizin bilgi aligverisi, istisare veya
miizakere siireclerini yiirtittiikleri bir ikili etkilesim modelidir (ILO, Sosyal Diyalog,
2012: 9). Bu sosyal diyalog tiirii calisma hayatinin temel unsurlar1 olan iicretlendirme,
caligma kosullar1 ve is saglig1 glivenliginin yan1 sira daha genis politika alanlarini da ele
alabilir. Hiikiimet ikili yap1 siirecinde yer almasa da , sosyal ortaklara cesitli sekilde
destek saglayabilir, sosyal ortaklar arasindaki olasi anlagsmazliklarda ¢6ziim bulmak
amaciyla uzlagma ve arabuluculuk mekanizmalar1 devreye sokulabilir. Sosyal diyalogun
0zel bir tiirii de toplu pazarliktir. Toplu pazarlik, sendikalar, igverenler veya igveren
kuruluglar1 arasinda diyalog ortamimin olusmasina katkida bulunmaktadir. Toplu
pazarlik, modern calisma yasamimin O6nemli islevi olup, hem calisanlarin hem de
isverenlerin ¢ikarlarinin dengelenmesine katkida bulunur (ILO, 2015).

Sosyal diyalog, farkli goriislere sahip sosyal aktorler arasinda uzlagmayi, barigcil
is iligkileri kurmayr hedeflemekte, ekonomik-sosyal sorunlara ¢oziimler aramaktadir
(Ghai, 2005). Bu amaglara ulasmak i¢in sosyal diyalog, iki temel ara¢ kullanmaktadir.
Bunlar: temel anlagmalar ve resmi danigma kurallaridir. Sosyal diyalog siireclerinin
etkinligini artirmak, farkli varsayimlar1 bir araya getirmek ve ortak c¢oziimler
gelistirmek i¢in bu araglarin kullanilmasi 6nem tasimaktadir. Bu araglarin hangisinin ne
zaman ve nasil kullanilacagi sosyal diyalogun hedeflerine, taraflarina ve konusuna gore
degisebilmektedir (OECD, 2020).

ILO, sosyal diyalogun tesis edilmesiyle c¢alisma yasaminda verimliligin
artacaginin, sosyal adaletin ve toplumsal biitlinlesmenin saglanacagi kanaaitine
gelmistir (ILO, t.y.). Sosyal diyalogla ilgili bir diger 6nemli konu ise, siire¢ icerisinde
alman kararlarin uygulanip uygulanmadigidir. Sadece iletisim ve bilgilendirme olarak

algilansalar bile, alinan kararlar hukuki zeminde korunabilir (Carls ve Bridgford, 2014).
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1.4. Insana Yakasir is acig

ILO’nun tanimladig1 “insana yakisir is a¢igi” insana yakisir isin ne oldugunu
aciklamakla kalmamakla birlikte, ayn1 zamanda bu tanima uymayan, yani insan onuruna
yakismayan islerin varhigina da isaret etmektedir. Hiikiimetlerin, politkacilarin
ekonomik, sosyal ve siyasi basarisizliklari insanlarin insan onuruna yakisir isler
bulmasinda zorlanmasina, insana yakisir is agigina yol agmaktadir (ILO, 2023). “Uygun
is ac181” veya “uygun is eksikligi” kavramlar1 insan onuruna yakigsmayan igleri ifade
etmekte kullanilmaktadir. “Uygun is agig1” veya “uygun is eksikligi” olarak da
kavramsallastirilan bu olgu; iiretken is olanaklarinin eksikligini, sosyal gilivencenin
yetersizligi, temel ¢aligsma haklarinin ihlali veya yetersiz olmasini ve saglikli bir sosyal
diyalog oniindeki engelleri ifade etmekle birlikte, ekonomik gelismenin sosyal gelisme
ile sonuglanmasinin 6niindeki temel engellerden biri olarak kabul edilmektedir (Kapar,
2007: 4). Insana yakisir is ag1g1, insana yakisir isin dort temel unsurundan birinin veya
daha fazlasinin eksik olmasi durumunda ortaya ¢ikmasidir (Isigicok, 2005). Insan
onuruna yakisir islerin eksikligi, ekonomik kalkinma ile toplumsal kalkinma arasindaki
gerekli bag1r bozar ve ekonomik kalkinmanin getirdigi yiikk ve faydalarin bireyler,
siiflar ve toplumlar arasinda toplumsal acidan adaletsiz bir sekilde dagilmasina yol
acar (Kapar, 2007). Giliniimiizde, eksik istihdam ve igsizlik olgusu, diistik kaliteli ve
verimsiz is kollari, giivencesiz ve kotli ¢aligma kosullari, hak mahrumiyeti, yetersiz ve
siirdiiriilemez gelir ve toplumsal cinsiyet esitsizligi gibi faktorlerin etkisiyle kiiresel
capta insana yakisir is sikintis1 yasanmaktadir. Dolayisiyla, kiiresel ekonomik biiyiime
devam etse de, yoksullugu ortadan kaldirabilecek yeni ve insana yakisir islerin
yaratilmasina yol agmamaktadir (Cetinkaya ve Yildirimalp, 2012).

Bugiin milyonlarca insan en temel haklardan yoksun bir bi¢imde ¢alismaya devam
ediyor. Kiiresellesme olgusu, kalict ve kapsamli insana yakisir islerde istihdam
firsatlariin olusturulmasinda yetersiz kalmaktadir. Insana yakisir is imkanlarinin kisith
olmasi ise iiretim siirecinin getirdigi kazanglardan ¢alisanlarin adil pay almasina engel
olmaktadir (Kapar, 2007: 4). Ote yandan, makul is olanaklarmin eksikligi, mevcut
isglicii piyasast kosullar1 ile bireylerin gelecege dair beklentileri arasindaki yapisal
uyumsuzlugun bir gostergesidir. (Kapar, 2004: 192).

Insana yakisir is acif1 sorununun ortaya c¢ikmasina yol agan birgok faktdr
bulunmaktadir. Bu faktorleri ekonomik biiylimenin yetersiz olmasi, yanlis egitim
politikalar1 (isgiicli piyasasinin ihtiya¢ duydugu beceriler ile egitim sisteminin sundugu

beceriler arasindaki uyumsuzluk), teknolojik degisim, kayit disi ekonomi, is hayatini
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diizenleyen yasalarm yetersiz veya eksik olmasi v.s. gibi siralamak miimkiindiir. Insana
yakisir is agigmma neden olan bu faktorler toplumsal diizeyde ciddi sonuglara yol
agmakta, sosyal refah ve sosyal adalet i¢in kritik konu olmaktadir. Insana yakisir is ag1g1
uzun vadede birey, ekonomi ve toplum flizerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir.
Gelir esitsizligi artar, yoksulluk dongiisii yogunlasir, sosyal adaletsizlik duygusu artar,
go¢ egilimleri artar, psikolojik tiikkenmislik ve is tatminsizligi calisanlar arasinda
yayginlagir (Ghai, 2003). Bu sorunlarin ¢6ziilmesi i¢in ¢ok yonlii yaklasima ihtiyag
duyulmaktadir. Ekonomik biiyiimeyi desteklemek, egitim sistemini giiclendirmek,
gelistirmek, 1is¢i haklarmi giiclendirmek, kayit disi ekonomiyi azaltmak gibi
politikalarin uygulanmasi insana yakisir is agigia neden olan sorunlarin ¢oziilmesine
yardimci olabilmektedir. Bircok gelismekte olan iilkede, igsizlik oranlar1 diisiik gériinse
de, ¢alisanlarin cogu kayit disi, diisiik ticretli veya giivencesiz islerde ¢alismaktadir. Bu
durum, goriinmez bir "insana yakisir i agig1" yaratmaktadir. Yani, isler vardir, ancak
insana yakisir nitelikte degildirler. "Insana yakisir is aci1", bir toplumun yalnizca
ekonomik gelisiminin degil, ayn1 zamanda insani gelisiminin de bir gdstergesidir. Bir
iilkede bu agigin azalmasi, adil, glivenli ve insana yakisir caligma kosullarinin artmasi
anlamina gelir. Bu nedenle, politika yapicilarin amaci yalnizca is yaratmak degil, insana
yakisir istihdam bigimleri yaratmak olmalidir. insana yakisir is agigini kapatmak hem
bireysel refah hem de toplumsal barisin sartidir (ILO, 2022).

Insana yakisir is ag181 gdstergeleri;

- Kayit dis1 istihdam

- Cinsiyet esitsizligi

- Is kazalar1 ve meslek hastaliklar:

- Asir1 galigma siireleri

- Modern kolelik ve ¢ocuk is¢iligi

- Sosyal giivence eksikligi

- Calisan yoksullugu.

1.4.1. Kayit dis1 istihdam

Kayit dig1 istihdam Uluslararast Calisma Orgiitii'niin 1970 yilinda diizenledigi
“Diinya Istihdam Program1” kapsaminda Kenya Raporu'nda gayri resmi sektor, gayri
resmi istihdam olarak tanimlanmistir. Kayit dis1 ¢alismanin bir parcasi olan kayit disi
istihdam, ¢agimizin en ciddi toplumsal sorunlarindan biridir (ILO, 1972: 226). Kayit
dis1 istihdam kavrami, ¢alisanlarin Sosyal Giivenlik Kurumu'na ¢ok az veya hi¢ bilgi

verilmemesi veya kendilerini korumak i¢in tasarlanmis kurallar disinda sistemden

22



dislanmalar1 durumlarimi ifade eder. Toplumsal refah ve giivenligin saglanmasinin
oniindeki temel yapisal engellerden biri olarak kabul edilir. Kayit dis1 isttihdam, ortaya
ciktig1 giinden bu yana hizla yayilan ve toplumsal yasamda ciddi sorunlar doguran
onemli bir durumdur. Mevcut kaynaklarin toplumun tiim kesimleri arasinda adil bir
sekilde dagitilmasini ifade eden sosyal adalet kavrami, kayit dis1 istthdam olgusundan
da etkilenmektedir. Bir iilkede kayit dis1 istihdamin varlhigi, rezervler yaratip ¢alisanlar
i¢in ikinci bir is giicli saglasa da vergi ve sosyal haklardan kaginarak kaynaklarin esitsiz
dagilim1 anlamina da gelebilir. Bu durumlar toplumda ¢esitli sosyal adaletsizliklere yol
acar. Kayit dis1 istihdami koriikleyen faktorler arasinda kirsaldan kente gog, sehirlerde
yeterli kayitli isttihdam imkani yaratilamamasi, yiiksek vergiler ve sosyal giivenlik
primleri, erken emeklilik vb. yer almaktadir (Yurt ve Sisman, 2024). Kayit dis1
istthdami tam olarak incelemek ve ardindan kayith istihdama doniistiirmek igin
oncelikle kayit dist istihdama neden olan etmenleri anlamak ve yorumlamak gereklilik
tasir. Kayit dis1 istihdamin ii¢ temel nedeni 6ne ¢ikmaktadir: ekonomik, kiiltiirel ve idari
(Candan, 2007).

Enformel istihdam, gelismekte olan iilkelerde 6nem tastyan istihdam kaynagidir.
Ozellikle sosyal giivenlik sistemlerinin iktisadi ve toplumsal yapida kisith kaldig
ilkelerde, kayit dis1 istihdam bir igsizlik sigortas: islevi gorerek issizler, diisiik iicretli
kamu c¢alisanlar1 ve yeterli {icret alamayan emekliler i¢in bir gelir kaynag:
saglamaktadir. Kayit dig1 ekonomi biiyiidiik¢e, kayitli ekonomi daralir ve kamu gelirleri
azalir. Kamu gelirlerinin azalmasi, hiikiimetin yiikiimliiliikklerini yerine getirmek igin
bor¢ almasi, yani vergilerin yerine bor¢ almasi anlamina gelir. Bu da daha yiiksek faiz
oranlarina ve enflasyona yol agar (Altug, 1994). Kayit dis1 ekonomi, haksiz rekabet
avantaj1 saglamaktadir. Calisanlar ve igverenler, kendilerini olumsuz etkileyen haksiz
rekabet nedeniyle ciddi zorluklar yasamaktadir. Kayit disi ekonomiyi 6nlemek igin
herhangi bir 6nlem alinmamis olsa da, ekonomik olarak zaten sikintida olan kayith
sektore ek yiikiimliiliikkler getirilmesi ve kayit dist ekonominin siirekli biliylimesi,
diizenli olarak vergi ve sigorta primi 6deyen kayith sektdrdeki isletmelerin mali yiikiini
giderek artirmaktadir. Kayit dis1 istihdam, bir yandan devletin mali yiiklerini azaltirken,
diger yandan bazi1 bireylerin vergiden Ozgiir gelir elde etmesine yol acarak vergi
yiikiimliiliglinii 6deyenlerle 6demeyenler arasinda adaletsiz bir durum yaratmaktadir.
Esitsiz vergi yiikii, gelir dagiliminda da esitsizlige yol agmaktadir (ILO, 2023; OECD,
2021).

Yaygin kayit dist ekonominin yol agtigr olumsuzluklar ve gerekli Onlemlerin

alinmamasi, vatandaglar ile devlet kurumlar1 arasindaki giiveni zedelemekte, kayit dis1
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ekonomiyle miicadelede toplumsal uzlayisi zayiflatmaktadir. Kayit disi ekonominin
genislemesi, toplumsal normlarin asinmasina yol agmakta ve ayn1 zamanda yasa dis1
faaliyetlerin sistem i¢inde mesruiyet kazanmasi riskini dogurmaktadir (Karaarslan,

2010).

1.4.2. Cinsiyet esitsizligi

Is hayatinda uygulanan ayrimcilik bigimlerinin insan haklarini ihlal etdigi acikca
ortadadir. Bunun yani sira esitsiz muamele, insanlarin yetenek ve becerilerinin verimsiz
kullanmasima yol agmakta, ekonomik biiylime ve iiretkenlik tizerinde olumsuz etkilere
sahip olmakta ve sosyoekonomik esitsizliklere yol agmaktadir. Cinsiyet esitsizligi,
bireylerin cinsiyetlerine gore esit hak, firsat ve muameleye sahip olmamasi1 durumudur
(Kapar, 2007). Bu esitsizlik durumu toplumun hemen her alaninda ortaya ¢ikmakta ve
genellikle kadinlara kars1 islemektedir. Cinsiyet ayrimcilii ekonomik alanda da kendini
belirgin sekilde gostermektedir. Kadinlar ¢alisma hayatinda cinsiyetleri geregi bircok
sorunla karsilagsmaktadirlar. Bu sorunlari, kayitdisi istihdam, iicret farkliliklari, cam
tavan sendromu, sektorel ayrim, sendikal orgiitlenme sorunlari, isyerinde siddet ve taciz
gibi siralamak miimkiindiir. Cinsiyete dayali ayrimci tutumlar ve algilar, kadinlarin
istthdamin1 zayiflatarak onlar1 kayith is giiclinden ayrilip kayit dis1 is giliciinde yari
zamanli ¢alismaya yonlendirebilir. Ev isleri ve ¢ocuk/yasli bakimi gibi ev i¢i bakim
hizmetlerinin yalnizca kadinlarin sorumlulugunda oldugu diisiincesi kadinlari evde
caligmaya tesvik ederek kayit disi istihdamlarinin oniinii agmaktadir (ILO, 2023; UN
WOMAN, 2023). ILO verilerine gore 2024 yilinda ¢alisma yasindaki kadinlarin %46.4
istihdam edilmistir, o oran erkekler i¢in %69.5 olmustur. Bu durum, kadin ve erkekler
arasindaki istihdam orani farkinin hala oldukga yiliksek olmasinin gdstergesidir (ILO,
2025). TUIK verilerine gére, ekim 2025’ te mevsimsellikten arindirilmis istihdam orani
erkeklerde %66.5, kadmlarda ise %32.4 olmustur (TUIK, 2025). Ayni isi yapan, ayni
deneyim ve yeteneklere sahip kadin ve erkekler arasinda {icret farkliliklar:
bulunmaktadir. 2025 verilerine gore kadinlar erkeklerin elde ettigi gelirin yalnizca
%52°1 kazamyor (ILOSTAT, 2025). Tirkiye'de iicretli c¢alisan kadinlarin, erkeklere
kiyasla daha distik ticretli ve giivencesiz kadin mesleklerinde calisti§i goriilmektedir.
2024 “Istatistiklerle Kadm, 2024” raporuna gore, kadinlar ve erkekler arasindaki
ortalama kazang farki dikkat ¢cekmektedir. Kadinlar erkeklerden yaklasik olarak %17
daha az kazanmaktadirlar. Ayrica, tarimda calisan kadmnlar cogunlukla iicretsiz aile
iscisi olarak, kentsel kesimde ise asgari iicretin altinda iicret 6deyen kayit disi, kagak

islerde ¢alismaktadir (Gtl, 2005). Tiirkiye'de cinsiyet temelli is bdliimiiniin ¢aligma
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hayatina olan etkisi nedeniyle, meslek gruplarina gore kadin ve erkek istthdaminda
onemli farkliliklar bulunmakta olup, kadinlarin erkeklere kiyasla daha fazla nitelik ve
mesleki beceri gerektirmeyen islerde calistiklar1 goriilmektedir (Sosyal-Is, Sendikasi
2010). Kadinlarin st diizey yoneticilik pozisyonlarina yiikselmesini engelleyen
goriinmez engeller var olmakta, bu durum cam tavan sendromu olarak
nitelendirilmektedir. ILO (2025) raporunda kadinlarin yalnizca %30’1 yoneticilik
(yonetici pozisyon) gorevlerinde yer aldiklari belirtilmistir. Kadin ¢alisanlarin ¢alisma
yasaminda oldugu gibi sendikalarda da ikinci sinif vatandas muamelesi gormektedirler.
Sendikalarin giindemini olusturan 6nemli sorunlar sirasinda kadimnlarin sorunlariin yer
almamasi, kadin sorunlarinin ikinci planda olmasi goriilmektedir. Calisma yasaminda
kadinlara yonelik siddet ve taciz, i¢ ice gecen bir dizi durumun yansimasi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Toplumsal cinsiyet esitsizlikleri ile yakindan iliskili olan bu
durum, siddet ve taciz sorununun kokenlerinin toplumsal cinsiyet temeline dayanan gii¢
ve kontrol iligkilerinde oldugunu ortaya koymaktadir (Gokge, 2021: 397).

Toplumsal cinsiyet esitsizligi yalmizca belirli bir kesimin sorunu degil, tim
toplumun refahini ve ilerlemesini dogrudan etkileyen bir sorundur. Toplumsal cinsiyet
esitsizligi ile miicadele kapsamli ve cok boyutlu bir yaklasim gerektirmektedir.
Uluslararast ve ulusal alanda, ayrimciligin Onlenmesi ve kadin-erkek esitliginin
saglanmast adma, kadin ¢alisanlara yonelik olarak birgok hukuki diizenleme
yapilmaktadir. Ancak tiim bu diizenlemelere ragmen, tlkeler arasinda farklilik
gostermekle birlikte, istenilen sonuglar elde edilememistir. (Gokge, 2021: 401). Cinsiyet
esitsizligi, insana yakisir isin tiim boyutlarini zedelemektedir. Insana yakisir is agisindan
toplumsal cinsiyet esitsizligini azaltmak icin devlet, igveren ve toplum diizeyinde
birlesik bir politikaya ihtiya¢ vardir: cinsiyete duyarli istihdam politikasi, esit ise esit
ticret ilkesi, kadin istihdamim tesvik eden vergi ve tesvik politikalar, bakim
hizmetlerinin (huzurevleri, yasli bakimi1 vb.,) genisletilmesi, kadin girisimciliginin
desteklenmesi,cinsiyete dayali ayrimciligin = Onlenmesi ve yasal giivencelerin
giiclendirilmesi,cinsiyet egitimi ve farkindalik kampanyalari.

Diinya Ekonomik Formu’nin (WEF) 2024 yili Kiiresel Cinsiyet Ugurumu
Raporu’na gore 2023’te 131 yil olan evrensel cinsiyet ugurumunu giderme siiresi,
2024°de 134 yila yiikselmistir. Raporda cinsiyet ugurumu, ekonomik katilim ve firsat
esitligi; egitimsel kazanmimlar; saglik ve hayatta kalma olmak {izere dort boyutta
Olciilmektedir (Diinya Ekonomik Forumu, 2024). Birlesmis Milletler (BM)
onciiliigiinde diizenlenen toplantida bir araya gelen tlkeler, 2030 yilina kadar her tiirli

yoksullugun sona erdirilmesini, herkes i¢in insan onuruna yakisir is ve sirdiiriilebilir
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ekonomik biliylimenin tesvik edilmesini, cinsiyet temelli esitligi gidermeyi ve tiim
kadinlarin ve kiz ¢ocuklarinin gili¢lendirilmesini amaglayan 17 hedef belirlemislerdir
(Birlesmis Milletler, 2015). Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri'nin besinci maddesi
toplumsal cinsiyet esitligiyle dogrudan iligkilidir. Toplumsal cinsiyet esitligi, yalnizca
kisisel haklar i¢in degil, ayn1 zamanda ekonomik biiyiime ve sosyal refah i¢in de hayati
bir gerekliliktir. Kadinlarin ve erkeklerin esit firsatlara sahip oldugu bir ekonomi, daha
kapsayici ve siirdiiriilebilir kalkinmay1 destekler. Bu nedenle, toplumsal cinsiyet esitligi
hedefleri yalnizca besinci hedefle sinirlt degildir; ayn1 zamanda dogrudan veya dolayli
olarak bircok bagska siirdiiriilebilir kalkinma hedefini de kapsamaktadir. Toplumsal
cinsiyet esitligi saglanmadan siirdiirtilebilir ekonomik biiylime saglanamayacagi gibi,
kadinlarin isgiicline katilimi1 saglanmadan da ekonomik biiyiime saglanamaz (Kasikirik

ve Cil Arslan, 2022).

1.4.3. is kazalari, meslek hastaliklar

Insana yakisir isin bir diger sorunlu alani ise is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin
yaygmhigidir. Insan saghgini olumsuz etkileyen c¢alisma kosullar1 ve calisma
bicimleriyle yapilan isler, ekonomik sonuglar1 ne olursa olsun uygun is olarak kabul
edilemez. Calisanlarin sagligin1 ve giivenligini tehdit eden ¢alisma kosullarinin varlig
ve yayginligi, uygun isin bulunmamasinin en 6nemli kanitidir. (KAPAR, 2007: 7)

ILO tahminlerine gore diinya ¢apinda 395 milyon ¢alisan, 6liimciil olmayan is
yaralanmalarina maruz kalmakta, yildan yila yaklasik 3 milyon is¢i is kazalar ve
meslek hastaliklar1 sebebiyle hayatin1 kaybetmektedir. Bu veri, kiiresel olarak
calisanlarin saglik ve giivenliginin saglanmast korunmasinda engelleri goz Oniine
stirmektedir. (ILO, 2023). Toplam 2,6 milyona ulasan is kaynakli 6liimlerin biiytlik
cogunlugu is kaynakli hastaliklardan kaynaklanmaktadir.

Is kaynakli dliimlerin ilk ii¢ nedeni arasinda dolasim sistemi hastaliklari, kotii
huylu tiimorler ve solunum yolu hastaliklar1 yer aliyor. ILO'nun “Daha Giivenli ve
Saghklt Calisma Ortamlar: i¢in Bir Cagri” baslikli yeni raporunda yer alan verilere
gore erkek calisanlarin 6lme orani kadin ¢alisanlarin 6liim oranindan 6nemli Sl¢iide
daha yiiksek oldugunu belirtilmistir. Tarim, insaat, ormancilik, balik¢ilik ve imalat gibi
sektorler, is kazasi riskinin en yiiksek oldugu sektorler arasinda yer almaktadir. Bu
sektorler, tim Olimcil is kazalarinin %60'indan fazlasini olusturmakta ve her yil
200.000 oliimciil yaralanmaya neden olmaktadir. Raporda, diinya capinda her {i¢
Olimciil 1s kazasindan birinin tarim iscileri arasinda meydana geldigi belirtilmektedir

(ILO, 2023).
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Tiirkiye agisindan is kazalar1 ve meslek hastaliklarina bakildiginda durum pek de
i¢ agic1 goriilmemektedir. Sosyal Gilivenlik Kurumu (SGK) 2024 verilerine bakildiginda
is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 ciddi oranda arttigi goriilmektedir. Kayit dist
calisanlarin bu veriler disinda kalmasina ragmen resmi rakamlar bile is¢i haklari
acisindan vahim bir tabloyu ortaya koymaktadir. Rapora gore, 2024 yilinda toplam 737
bin 646 is kazas1 yasanmustir (ISIG Meclisi ,2024). Meslek hastalig1 tanis1 konulan
calisan sayist 888 olarak kaydedilmistir. 2023 yilina gore is kazalarinda yiizde 8 artis
yasanmustir. En ¢ok is kazasi Istanbul, Ankara, Izmir, Antalya, Bursa, Kocaeli,
Tekirdag’da meydana gelmistir. 2024 yilinda 1908 is¢i hayatin1 kaybetti. Bunlardan 552
kisi ingaat sektoriinde, 298’1 ulastirma sektoriinde, 122’1 metal sektoriinde, 113’1 gida
sektorlinde, 105°1 ticaret sektoriinde calismaktaydi. Cocuk ve yash isgiler de endise
verici durumdadir (SGK, 2024). Gegen yila kiyasla ¢ocuk is¢i kazalarinda yiizde 20, 60
yas istii iscilerin karistig1 kazalarda ise yiizde 30 artis yasanmustir. Isyerinde meydana
gelen cinayetlerde ise 10’u ¢ocuk ve 233’ii yash isci hayatin1 kaybetti (ISIG Meclisi,
2024).

ILO Yonetim Kurulu, giivenli ve saglikli ¢alisma ortami saglamak i¢in diinya
genelinde c¢abalar1 artirmak amaciyla 2024-2030 yillar1 i¢in yeni Kiiresel s Giivenligi
ve Saglig Stratejisini (Global Strategy on Occupational Safety and Health 2024-2030)
kabul etmistir. Amag, ILO'nun toplumsal adalet ve insana yakisir isin tesvik edilmesine
olan baglilig1 dogrultusunda, giivenli ve saglikli ¢calisma ortamina yonelik temel hakkin
kiiresel diizeyde tesvik edilmesi, saygi gosterilmesi ve asamali olarak

gerceklestirilmesidir (ILO, 2024).

1.4.4. Asir1 ¢calisma siireleri.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ve Diinya Saglik Orgiitii (DSO) gibi
uluslararasi kuruluslar tarafindan haftalik 48 saatten fazla ¢alismak asir1 ¢alisma siireleri
olarak tanimlanmaktadir. ILOSTAT verilerine gore, 2022 yilina gore calisan basina
diisen haftalik ortalama ¢alisma saati 37.3 saat olarak hesaplanmistir (ILO, 2022). Ciddi
bir sorun olan asir1 ¢alisma siireleri hem fiziksel hem de ruhsal sagligi olumsuz
etkilemekte verimliligi diisiirmekte, sosyal yasami kisitlamaktadir. Diisiik ticretli islerde
calisan bireyler, gecimlerini saglamak icin daha fazla mesai yapma zorunlulugu
hissederek daha fazla ¢aligmaktadirlar. Baz1 sektorlerde yeterli personelin bulunmamasi
veya kasitli olarak daha c¢ok personelin igse alinmasit mevcut ¢alisanlarin daha uzun

saatlere kadar ¢alistirilmasina neden olmaktadir. Kiiresel rekabette 6ne gegmek isteyen
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sirketler, calisanlarindan daha uzun ¢aligma saatleri ve daha fazla gaba talep etmekte ve
bu durum 6zellikle yonetici kademedeki ¢alisanlari etkilemektedir.

Uzun saatler caligmak ilk basta liretkenligi arttiriyor gibi goriinse de, zamanla
yorgunluk ve stres iiretkenligin ve is kalitesinin diigmesine yol acgabilir, sonrasinda
hatalar artar ve yaraticilik azalir. Asir1 ¢calisma saatleri aile ve is dengesine bozmaya,
arkadas 1iliskilerine ayrilan zamanin azalmasina, sosyal izolasyona ve iligkilerin
bozulmasina neden olmaktadir. Ayn1 zamanda, kisisel gelisim, hobilere, eglenmeye,
dinlenmeye ayrilan zamani kisitlayarak yasam kalitesini diisiirmektedir. Uzun saatlere
kadar caligma bireyin psikolojik durumunu koétii yonde etkiler, stres, anksiyete,
depresyon, tilkenmislik sendromu, kaygi gibi sorunlarla karsilagmasina yol acabilir.

Asir1 calisma saatlerinden en ¢ok etkilenen kesim ¢alisan kadinlardir. Ozellikle,
¢ocuklu annelerin uzun siireli ¢alismas1 hem annenin kendisini hem de ailesini, 6zellikle
de cocuklarint derinden etkileyen karmasik bir konudur. Bakim islerinin toplumsal
cinsiyet temelinde agirlikli olarak kadinlara yiiklenmesi, asir1 calisma saatlerinin
kadinlar i¢in erkeklere gore daha ciddi sonuglar dogurmasi anlamina gelmektedir (ILO
2022; OECD 2019). Arastirmalar, uzun calisma saatlerinin kadinlarda fiziksel ve
psikolojik saglik sorunlarmi artirdigini, kariyer ilerlemesini sinirladigimi ve isgiliciinden
ayrilma riskini artirdigini gostermektedir (Eurofound 2022; WHO 2021). Boylelikle, is
ve aile sorumluluklar1 arasinda insani bir dengenin kurulamamasi, insana yakisir is

acigmin varligini daha da giiclendirmektedir.

1.4.5. Modern kolelik ve cocuk isciligi.

"Modern kolelik", 21. Yiizyilda hala varligmi siirdiiren ve cesitli bicimlerde
ortaya ¢ikan kolelik sistemlerini tanimlamaktadir. Modern kolelik genellikle
yoksullugun bir yan {iriinii olarak iliskilendirilmektedir. Yetersiz egitim ve giiclii hukuk
sisteminden yoksun toplumlarda bu durum kéleligin varligini siirdiirmesine ve daha da
biliylimesine yol agmaktadir (Kapar, 2007). Kolelik, yoksul iilkelerde ve savunmasiz
azmliklarin yasadigi bolgelerde daha yaygin olmus olsa da gelismis tlilkelerde de devam
etmektedir. Giinlimiizde modern kolelik zorla c¢alistirma, zorla ya da hizmet temelli
evlilik, bor¢ esareti, zorla ticari cinsel sOomiirii, insan ticareti, kolelige benzer
uygulamalar ve ¢ocuklarin satilmasi ve sOmiiriilmesi, hapishane emegi gibi durumlari
kapsamaktadir. Bugiin kdlelistirilen insan sayisinin tahmini yaklasik 38 milyon ile 49,6
milyon arasinda degismektedir. Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin tanimima gore, diinya
capinda 40 milyondan fazla insanin bugiin bir tiir kdlelik altinda yasadigi tahmin

edilmektedir. Tahmini olarak 24,9 milyon insan zorla caligtirilmakta ve bunlarin 16

28



milyonu ev isleri, ingaat veya tarim gibi uzmanlagmis sektorlerde somiiriillmektedir. 4,8
milyon kisi zorla cinsel somiiriiye maruz kalmakta ve 4 milyon kisi devlet kurumlar1
tarafindan zorla caligtirilmaktadir. Ayrica, 15,4 milyon kisi zorla evlendirilmektedir
(ILO, 2021). Ozel sektdrde zorla galistirilma vakalar1 86% kapsamaktadir. Ticari cinsel
somiri disindaki sektorlerde zorla c¢alistirma, tiim zorla calistirmalarin %63'int
olusturmaktadir. Ticari cinsel sOomiirii ise tiim zorla c¢alistirmalarin  %23"inii
olusturmaktadir. Zorla ticari cinsel somiiriiye maruz kalan her bes kisiden dordii kadin
ve kiz ¢ocugudur. (ILO, 2021) Ozellikle gé¢menler zorunlu ¢alismaya karsi savunmasiz
kalmakta, yetiskin niifus igerisinde go¢cmenlerin zorunlu ¢alistirilmast gé¢cmen
olmayanlara kiyasla ii¢ kat daha fazla olmaktadir.

“Cocuk isciligi” cogu kez cocuklarmna yaslarina uygun olmayan, tehlikeli ve
sOmiirticii nitelikteki, gelisimlerini, egitimlerini ve refahlarini olumsuz etkileyerek
caligtirilmast durumudur. Ayrica, ¢ocuk is¢iligi ¢ocuklar1 yasamaktan alikoyan,
potansiyellerini ve sayginliklarini eksiltir, fiziksel ve zihinsel gelisimine zarar verir,
egitim haklarindan mahrum kalmalarina, gelecekteki potansiyellerini kisitlamasina
sebep olabilir. Cocuk is¢iliginin en kdotii hali, ¢ocuklar1 kolelestirmekte, ailelerinden
ayirmakta, onlar1 ciddi tehlikelere ve hastaliklara maruz birakmakta ve cok kiigiik
yastan itibaren biiyiik sehirlerin sokaklarinda ge¢imini saglamaya zorlamaktadir. Diinya
capmnda 63 milyonu kiz, 97 milyonu erkek ¢ocugu olmak iizere toplam 138 milyon
cocuk, yani her 10 cocuktan biri, ¢cocuk is¢i olarak c¢aligmaktadir. Bu c¢ocuklarin
yaklasik yarisi ise sagliklarint ve gelisimlerini etkileyen tehlikeli islerde ¢alismakta ve
sayilar1 54 milyonu bulmaktadir. 5-11 yas arasindaki ¢ocuklar, ¢cocuk is¢ilerin en biiyiik
kismini, ayn1 zamanda tehlikeli islerde ¢alisanlarin da biiylik kismini1 olusturmaktadir.
Sektorel dagilima bakildiginda, en biiyiik pay tarim sektdriine %61, hizmet sektoriine

%27, sanayi sektoriine %13 pay dismektedir ( ILO, UNICEF 2021).

1.4.6. Sosyal giivence eksikligi

Calisan ve ailesi i¢in calisanin isini kaybetmesi, isten ¢ikarilmasi yasamsal 6nem
tagimakta, ayn1 zamanda ¢ok sayida olumsuz siirecin baslamasna da yol agmaktadir.
Isten ¢ikarilma, is degistirme bir¢ok durumda ¢alisanin hem isten dogan haklarinin hem
de diger sosyal haklarmin gerceklesmesinde gerilemeye yol agmaktadir (Kapar, 2007:
21). Is giivencesinin yaygmlhg ve diizeyi, insana yakisir isin en Onemli
kriterlerindendir. Is giivencesi ¢alisanlar1 isverenleri tarafindan keyfi, onyargili, haksiz
veya gerekcesiz isten ¢ikarmalara kars1 korumayi1 amaclayan dnlemlerden olusmaktadir.

Standing (2011) giivencesiz istihdami, haklardan yoksun, belirsiz siireli ve diisiik
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diizeyde koruma saglayan c¢alisma bigimleri olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda,
sosyal giivenlik eksikligi glivencesiz istthdamin en 6nemli bilesenidir.

Kayit disi ekonominin daha c¢ok yaygin olmasi calisanlarin sigortasiz ve
giivencesiz calismasina yol a¢makta, riskli durumlarda calisani savunmasiz halde
birakmasina neden olmaktadir. Bazi iilkelerde sosyal giivenlik sistemlerinin yeterli
olmamasi sosyal giivence eksikligine sebep olmaktadir. Sosyal glivenligin eksikligi hem
bireysel hem de toplumsal diizeyde ¢ok ciddi sorunlara yol agmaktadir.

Parlak ve Ak (2022), Tiirkiye'de sosyal giivenlik giivencesizliginin 6zellikle diisiik
egitim diizeyine sahip olanlar, gecici islerde calisanlar ve yari zamanli calisanlar
arasinda yogunlastigin1 belirtmektedir. Tiirkiye'de asgari iicretin yoksulluk sinirinin
altinda kalmasi, sosyal giivenceye erisimi olan ¢alisanlarin bile "giivenceli ama yoksul"
kategorisine girebilecegini diislindiirmektedir. Dolayisiyla, sosyal giivence eksikligi
yalnizca kayit dis1 istihdamin bir sorunu degil, ayn1 zamanda diisiik ticret politikalar1 ve
is glivencesizligiyle birlikte ele alinmas1 gereken ¢ok yonlii bir meseledir.

ILO’ nun yaklagimina gore sosyal gilivencesizlik yalnizca ekonomik bir sorun
olmaktan ziyade, aynm1 zamanda kiiresel diizeyde sosyal adaletsizligin en OSnemli
nedenleri sirasinda yer almaktadir. ILO, iiye devletlere sosyal giivenlik sistemlerini
giiclendirme, kayit dist ekonomiyi azaltma ve tiim niifusu kapsayan politikalar
gelistirme konusunda teknik destek ve rehberlik saglamaktadir. Bu alanda ILO'nun
“Sosyal Giivenlik Asgari Standartlart Sozlesmesi” (No. 102), sosyal giivenlik alaninda

uluslararas: standartlar1 belirlemektedir.

1.4.7. Cahsan Yoksullugu

Calisan yoksullugu, 19. yilizyilin ikinci yarisinda ekonomistler, sosyal
aragtirmacilar ve politika yapicilar tarafindan yaygin olarak gézlemlenen, incelenen ve
analiz edilen bir olgu olmustur. Calisan yoksullugu ile ilgili farkli yaklagimlar var
olmaktadir. Marx’in ¢alisan yoksullugu yaklagimina gore, ¢alisan yoksullugu kapitalist
sistemin isleyisinin ka¢milmaz bir parcasidir. Calisan yoksullugu, en genel haliyle,
calisan bireylerin harcanabilir net gelirden mahrum kaldigi bir durumdur. Calisan
yoksullugu kavrami, iki farkli analiz diizeyini bir araya getirir: bireylerin isgiiciindeki
statiilerine dayanan bireysel diizey ve hane halki gelir diizeylerine dayanan kolektif
diizey (Eurofound, 2013). Calisan yoksullugu, bir iste ¢alismasina ragmen elde ettigi
gelirle asgari ekonomik ve sosyal yararlari saglayamayan ve toplumun diger kesimlerine
kiyasla goreli yoksulluk i¢inde yasayan bireyler ve haneler i¢in kullanilan bir kavramdir

(Ocel ve Kaya, 2019). Calisan yoksulluk, bir kisinin ¢alistign ancak gelirinin temel
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yasam ihtiyaglarmi karsilamaya yetmedigi bir durumdur. Yani, ¢alismasina ragmen
yoksuldur. Bu durum, yoksullugun yalnizca issizlikten kaynaklanmadigini; distk
ticretler, is glivencesizligi, issizlik, gecim pahalilig1 gibi faktorlerin, ¢alisanlar istihdam
edilseler bile onlar1 yoksullastirabildigini gostermektedir.

Calisan yoksullugunun nedenlerini,ekonomik (nedenler diisiik iicret politikalari,
asgari licretin yasam maliyetine gore belirlenmemesi, iiretkenlik artislarinin iicretlere
yansimamasl, igverenlerin maliyet diisiirme stratejileri); yapisal (esnek ve giivencesiz
calisma bicimlerinin yayginlasmasi, kayit disi calistirma,teknolojik doniisiim ve
otomasyon); sosyo-demografik (kadinlarin iicretsiz bakim yiikii, genglerin diisiik gelirli
islerde yogunlagmasi, gogmenlerin/miiltecilerin sémiiriiye agik olmasi) nedenler olarak

siralamak mimkindiir.

1.5. insana Yakasir Is Olciimii

Insana yakisir is kavramimi 6lgmek maksadiyla evrensel olarak kabul edilmis
herhangi bir yontem bulunmamaktadir. Bazilara gore insana yakisir is, tanimlanabilir
ve dlgiilebilir bir kavram olmayip, yalnizca iyi niyetli bir temenniden ibarettir. Insana
yakisir isi degerlendirmeye yonelik ilk ¢alisma 2001 yilinda ILO’nun Latin Amerika ve
Karayipler ofisi tarafindan uygulanmistir (ILO, 2001). Bu g¢alisma, 15 tilkeyi
kapsayarak insana yakisir isi O6lmeye calisan yedi gostergeye odaklaniyordu. Bu
gostergeler: Istihdam, issizlik, enformellik, gelir, endiistriyel {icretler, asgari iicret, kadin
ve erkek ticretleri arasindaki farkliliklardir ( Burchell, Shenburch, Piasna ve Agloni,
2014; 468 ). Insana yakisir isin Slciimii ile ilgili yapilan arastirmalara bakildiginda
genellikle niceliksel gostergelere dayali bir yaklasim goriilmektedir. Ancak insana
yakisir is, sadece sayilarla ifade edilebilecek olmanin ¢ok Stesindedir. Insana yakisir
isin Ol¢limii iizerine yapilan arastirmalar incelendiginde konuyla ilgili bircok cesitli
bakis acilarini ortaya c¢ikmaktadir. Bazi calismalarin bir kismi, degerlendirmelerini
siirlt sayida gostergeyle esas alirken, digerleri kapsamli bir gosterge seti kullanmigtir.
Kavramsal olarak rasyonel temellere sahip olmasina ragmen insana yakisir isin her bir
bileseni derinlemesine incelenmesi gereken sorun alanlarindan olugsmaktadir. Bu durum
insana yakisir is kapsaminda iilkelere iligkin farklt sonuglar1 c¢esitlendirmekde,
dolayisiyla tutarli politika Onerilerinin gelistirilmesini zorlagtirmaktadir (ILO, 2023).
Insana yakigir isin Slciimii isgiicii piyasasmin hangi diizeyini ele aldigimizla bagh
olarak degisiklik gosterebilmektedir. Buna gore bireysel calisanlar, isyerleri, isverenler
ve hatta ulusal diizeyler i¢in farkli gereksinimler ve dl¢iim yontemleri gelistirilmektedir.

Insana yakisir is iceriginin cok genis olmasi bilesenlerinin ve alt bilesenlerinin her
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birinin ayr1 incelenmesi konusu teskil etmesi de insana yakisir isi Olgebilecek basit
degiskenlerin ayarlanmasinin saglanmasmi zorlastirmaktadir (ILO, 2024). Insana
yakisir isin 6lglimiine yonelik gostergelerin dnemli bir kisminin tartigmaya agik olmasi
kendi i¢inde tutarsizliklar yaratmaktadir. Calisanlar i¢in yiiksek iicret daha iyi is
gostergesi olabilirken igverenler bunu istthdam artisinin 6niinde bir engelleyici faktor
olarak gorebilmektedirler. Ayrica, bazi is¢iler i¢in is giivencesi Oncelikliyken, bazi
is¢iler is degistirmeyi daha uygun bulabilmektedirler (ILO, 2023; OECD, 2022). Biitiin
bunlara ragmen giiniimiizde hala insana yakisir igin 6l¢iimii ile ilgili izerinde ortak bir

karara varilan yontem bulunmamaktadir.

1.5.1. Anker Modeli (2002)

Eyliil 2002° de Anker ve arkadaslari tarafindan yayimlanan "Istatistiksel
Gostergeler ile Insana Yakisir Isin Olgiimii", farkli acilardan insana yakisir isin
Olctimiine yonelik gelistirilmis ilk ¢alisma olma 6nemini korumaktadir. ILO tarafindan
diizgiin is kavrami, 11 ana gdsterge ve cesitli alt gostergelerden olusan kriterler dikkate
alinarak dlgiilmeye ¢alisilmaktadir. Istihdam imkanlari, kabul edilemez islerin ortadan
kaldirilmasi, yeterli kazang ve iiretkenlik, makul ¢aligma siiresi, istikrar ve is giivenligi,
is ve Ozel yasam dengesi, adil muamele, glivenli ¢calisma ortami, sosyal koruma, sosyal
diyalog, isyeri iliskileri ile isin ekonomik ve sosyal yani; 11 ana gostergeyi
olusturmaktadir (Anker, 2002: 7).

S6z konusu modelde insana yakisir isin dlgiilmesi icin Onerilen gostergeler hem
mevcut hem de gelecekte elde edilmesi beklenen veriler géz oniinde bulundurularak
olusturulmustur. Olgek gelistirme siirecinde iilkelerin gelismislik diizeylerine ve
cinsiyet farkliliklarina gore alt gostergelerin kullanilmasi gerektigine de deginilmistir.
Ulkeler aras1 farkliliklar, gelismis, gelismekte olan, gecis iilkelerindeki farkliliklar:
daha 1yi tespit edebilmek amaciyla istthdam orani, saglik harcamalari, egitim diizeyi
gibi ana istatistiklerin yani sira detayli 6l¢iim yapmay1 hedefleyen alt gostergeler de
buradan Onerilmektedir (Anker vd., 2002: 8). Anker ve arkadaslar1 6l¢iim modellerinde
insana yakisir isi daha detayl bir sekilde degerlendirmek i¢in temel gostergeleri 11 ana
baslikta ele almayir hedeflemistir; istihdam olanaklari, kabul edilemez isler, yeterli
kazan¢ ve iiretken isler, insan onuruna yarasir calisma saatleri, is giivenligi ve
giivencesi, is ve aile yasamini uyumlagtirma, istihdamda adil islem goérme, gilivenli
caligma ortami, sosyal koruma, sosyal diyalog ve igyeri iliskileri ile insana yakisir igin

sosyal ve ekonomik baglam.
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1.5.2. Ghai modeli

Birlesmis Milletler Sosyal Kalkinma Arastirma Enstitiisii Eski Direktorii olan
Dharam Ghai OECD iilkeleri i¢in gelistirdigi yontemle, sanayilesmis ve gelismekte olan
tilkelerin diizgiin is performansinin 6l¢iilebilmesi i¢in bir endeks olusturulmustur (Ghai,
2006: 18). Endeksin tasarimi agamasina ILO dokiimanlar1 ve verileri incelenerek
belirlenmistir. Bu gostergelerin se¢iminde dogruluk, giivenilirlik, karsilastirilabilirlik
kriterlerine Oncelik verilmigtir. Lakin istatistiklerin bir iilke genelinde bile zaman ve
mekana gore degisebilecegi vurgulanmistir (Ghai, 2003: 115).

Ghai insana yakisir isi dort temel unsur tizerinden ele almistir; istihdam, ¢alisma
kosullari, temel haklar ve sosyal giivenlik bilesenlerinin gostergeleri. Ghai istthdam
boyutunun degerlendirmesinde, is giiciine katilim, issizlik orani ve istthdamin niifuzu
oran1 gibi gostergeleri dikkate almistir. Bu baglamda niifusun ekonomiye katkisi
hakkinda fikir sahibi olunmas1 hedeflenmektedir. Bununla birlikte sayisal gdstergelerin
yaninda calisma kosullarindaki farkliliklar ve c¢alisan niteligi de goz ardi edilmektedir.
Ulkeler aras1 emeklilik ve calisma yasi farkliliklar1 dikkate alinmamaktadir. Ghai’nin
endeksin belirlenmesi siirecinde dikkate aldig1 bir diger bilgi ise ¢ocuk isciligine iliskin
iilkelere 6zgl verilerdir (Ghai, 2003: 125). Ancak c¢ocuk isciligi denildiginde akla
sanayi sektorii gelmekte olup, tarimda kotii calisma kosullarina maruz kalan cocuk
is¢ilerin onemli bir kismi kayit altina alinmamistir. Ancak gece ¢alismasi, calisma ve
dinlenme saatleri ile izin sisteminin g¢alisma kosullar1 cergevesinde ele alinmasi
gerektigi belirtilmesine ragmen sistematik veri elde etmede yasanan giigliiklere dikkat
cekilmektedir. Is sagligi ve giivenligi konusunda da benzer bir durum géze carpmaktadir
(Ghai, 2003: 123). Temel haklar boyutu ele alindiginda, zorla ¢aligtirma yasagi, cocuk
is¢iligi, isyerinde ayrimcilik ve orgiitlenme 6zgiirliigii konular: ele alind1 ve giincel ILO
verileri temel alindi. Bunlardan biri de sendika oranlariydi. Isyerinde ve ise alim
siirecinde ayrimciligin tespiti, konuya iliskin 6zel arastirma yapilmasini gerektirir.
Ancak bu yaklagimda daha kesin tespitler yapabilmek amaciyla cinsiyet ayrimciliginin
Olclilmesinde isgiicline katilim orani, istthdamin ¢alisma ¢agindaki kadin niifusa orani,
igsizlik orani, kazang¢ farkliliklar1 ve wvasifli islerin dagilimi gibi unsurlar dikkate

alinmistir.

1.5.3. Bonnet, Figuieredo ve Standing’in Modeli (2003)
Florence Bonnet, Jos¢ B. Figueiredo ve Guy Standing, diizgiin is kavramimi
Olctilebilir hale getirmek i¢in Onemli arastirmalar yapmis, ozellikle 2003 yilinda

yayinladiklar1 "A Family of Decent Work Indexes" (Diizgiin Is Endeksleri Ailesi) adl
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makalelerinde  insana  yakisir  isi  sosyo-ekonomik  giivenlik  ag¢isindan
kavramsallastirdilar ve bu giivenligi makro (iilke), mezo (isletme) ve mikro (bireysel
calisan) diizeylerde 6lgmek icin bir dizi bilesik endeks Onerdiler. Diger yontemlerden
farkli olarak Bonnet, Figueiredo ve Standing Modeli, insana yakisir islerin mevcudiyeti
ve kosullarinin belirlenmesinde giivenligi 6n plana ¢ikarmaktadir (Bonnet, Figueiredo
ve Standing, 2003).

S6z konusu model mikro, mezo ve makro olmak iizere ii¢ farkli diizeyde bilgi
edinmeyi icermektedir. Makro diizey, tiim toplumlarda bireylerin insan sermayelerini
sirdiiriilebilir bir bigimde, baski altinda olmadan, makul bir giivenlik iginde
gelistirmelerini ve kendilerini ve ailelerini gecindirebilecekleri yeterli geliri elde
edebilecekleri kosullarda caligmalarim1 saglayacak yasalarin, diizenlemelerin ve
kurumlarm olusturulmasini icerir. Mezo, yani igyeri diizeyi, insan onuruna yakisir bir
caligma ortami1 yaratmak icin isyerinde dinamik bir verimlilik yaratilmasi ve ¢alisanlar
icin yeterli glivenligin saglanmasi anlamina gelir. Mikro diizey, iyi firsatlara uygun
olarak yeterli diizeyde g¢alisabilmeleri icin gerekli tiim giivenceleri saglayan ¢alisma
kosullarina sahip olan bireyleri tanimlar (Bonnet vd., 2003: 214-215).

Onlarin yaklagimlari, yedi temel giivenlik temasi etrafinda sekillenen iy1 bir
caligma cercevesine dayanmaktadir:

- Emek piyasas1 giivencesi

- Istihdam giivencesi

- Is giivencesi

- Caligma gilivencesi

- Gelir giivencesi

- Beceri gelistirme gilivencesi

- Temsil giivencesi.

Uygun ¢aligmanin belirlenmesinde, sayilan yedi giivenlik alaninin genel durumu
birlikte dikkate alinmalidir. Devletlerin isgiicli piyasast iliskileri de elestirilmekte ve
isgiicli piyasasi giivenligi, istihdam gilivenligi ve bir 6lgiide is giivenliginin 6ncelikli
oldugu diger alanlarda bugiine kadar yeterli diizeltici Onlemlerin alinmadigi
vurgulanmaktadir (Bonnet vd., 2003: 236).

Isgiicii piyasalarinda vurgu, is¢inin makul isinden ziyade makul isedir; bu amagla
makul is kriterlerinin gelistirilmesi gerektigi ileri siiriilmektedir. Uygun isi dlgmeye
yonelik onceki ¢alismalar elestirilmis ve iiretilen diger endekslerin aligveris listelerinden

biraz daha fazlasi oldugu vurgulanmistir (Bonnet vd., 2003: 213).
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1.5.4. Bescond, Chataigner ve Mehran Modeli (2003)

Ghai’nin c¢alismasina benzer sekilde, Bescond ve arkdaslarinin 2008‘de
yayimladiklar1 ¢aligma insana yakisir isin dort temel unsura dayanir. Ayrica, Bonnet,
Figuiredo ve Standing'in modelini referans alarak 7 gostergeyi ele almaktadir. Bescond,
Chataigner ve Mehran Modeli, diger 6l¢iim modellerinden farkli olarak insana yakisir
islerdeki eksikliklerin dl¢iilmesine odaklanan benzersiz bir yaklasim sunmaktadir.

Belirlenen gostergeler:

(1) Diisiik iicretler (adil olmayan ve yetersiz 6demeler)

(2) Asin1 calisma saatleri (iktisadi veya goniillii olunmayan)

(3) Issizlik (istihdam olanaklarinin yetersizligi)

(4) Egitime devam etmeyen 10-14 yas araligindaki ¢ocuklar (¢alisma yasinin
altinda kalan ¢cocuk emegi),

(5) Geng issizligi (genclerin is bulma zorluklar)

(6) Isgiiciine katilimda kadm-erkek arasindaki fark (cinsiyetler arasi istihdam
olanaklarinin esitsizligi)

(7) 65 yas flzerinde emeklilik imkanina erisemeyenler (emeklilerin sosyal
giivenceye erisimindeki sorunlar ) (Bescond, Chataignier ve Mehran, 2003).

Orgiitlenme hakki ve sosyal diyalog insana yakisir isin vazgecilmez unsurlart
arasinda yer alirken, Bescond ve ekibinin versiyonunda bu konulara dair higbir gdsterge
bulunmamaktadir. Bu arastirma, sadece diizglin is imkanlar1 yaratmayr degil, aym
zamanda diizgiin is ile kalkinma arasindaki bagin ortaya konulmasini hedeflemektedir.
Sonuglar, gelismis iilkelerde "insana yakisir is eksikliginin" daha az, gelismekte olan
tilkelerde ise "insana yakisir is eksikliginin" daha fazla olacagi yoniindeki beklentilerle
celismektedir. Bagka bir deyisle tilkelerin gelismislik diizeyleri ile insana yakisir isler

arasinda dogrudan bir iligki olmamaktadir.

1.5.5. 2008 ve 2013 ILO Modelleri

2008 yilinda ILO nun yayimnlamis oldugu raporda insana yakisir isin 6l¢iilmesi i¢in
11 gosterge belirlenmisdir. Cenevre’de 2008 yilinda gerceklestirilen Uglii Uzmanlar
Toplantisi’nda (Tripartite Meetings of Experts) insana yakisir is goOstergeleri ve bu
gostergelerin nasil 6lgtlilecegi degerlendirilerek bir rehber olusturulmustur (ILO, 2008).

Insana yakisir isin bilesenleri ayni zamanda ILO'mun stratejik hedefleridir. Bu
baglamda, ¢alismaya iliskin standartlar ile temel ilke ve haklar (1), istthdam (2), sosyal
koruma (3) ve sosyal diyalog (4) numaralandirilarak bu kategorilere karsilik gelen

gostergeler de belirtilmistir. Ayrica ILO'nun 2013 yilinda yayinladigi bir baska gosterge
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de 6l¢li metnine baktigimizda 2008 metnine oldukca yakin oldugu goriilmektedir. Bazi
basliklar yeniden adlandirilmis olsa da sonraki bdliimlerde agiklamalara gore hem
istatistiksel hem de hukuki gostergeler neredeyse esit goriilmektedir. Istihdamda firsat
ve muamele esitligi dijital olarak gostergeler azaltilmis, sosyal ve ekonomik baglamda
artis yapilmistir (ILO, 2013).

1.6. Diinya ve Tiirkiye Acisindan “insana Yakisir Is” Durum
Degerlendirmesi

Diinya genelinde insana yakisir is, sadece iicret karsiliginda ¢alismak anlamina
gelmemekte, ayn1 zamanda insan onurunu, giivenligini ve gelisimini onceliklendiren
kapsamli bir calisma anlayisini ifade etmektedir (ILO, 2024). insana yakisir is kavramu,
kiiresel toplumun daha adil ve refah iginde bir gelecege yonlendirilmesi i¢in yol
gosterici olmaya devam etmektedir. Diinya genelinde insana yakisir islere ulagsmada
onemli ilerlemeler kaydedilmis olsa da, 6nemli esitsizlikler ve zorluklar devam
etmektedir. Glinlimiizde ¢ocuk is¢iligi, zorla ¢alistirma ve diislik ticretli, tehlikeli isler,
geng issizligi ozellikle gelismekte olan iilkelerde daha yaygin hale gelmektedir (ILO,
2024). Gelismekte olan iilkelerdeki gayriresmi sektoriin biliyiikliigli ve cok boyutlulugu,
yiiksek isgiicli piyasast segmentasyonu ve diisiik sektorler arasi hareketlilik, diisiik
ticretler nedeniyle birden fazla isin olmasi, sosyal gilivenlik sistemleri ve sendikalar
tarafindan kapsanan is¢i oranlariin diisiik olmasi ve bilgi kisitlamalar1 baslica zorluklar
arasinda yeralmaktadir. Gelismekte olan iilkelerin karsi karsiya oldugu en biiyiik
zorluklardan biri kayit dis1 ekonominin varligi ve dl¢tilmesidir (Giinaydin, 2015).

ILO’nun kiiresel isgiici piyasasina iliskin yaptigt son degerlendirmeler
sonucunda, 2024 yili i¢in Ongoriilen issizlik oraninin Onceki verilerden daha diisiik
oldugu anlasiimaktadir. Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin 2024 yilindan énceki kiiresel
igsizlikle ilgili tahmini %5,2 iken, 2024 yilindan sonra %4,9 a distiriilmesi ile ilgili
revizyon yapilmistir (ILO, 2024). Ozellikle diinyanin en biiyiik niifusuna ve isgiiciine
sahip olan Cin ve Hindistanda kiiresel issizlik oraninin onceki yillardan diisiik olmasi
kiiresel ortalamay1 6nemli dl¢iitde etkilemektedir. Avrupa ve Kuzey Afrika gibi yliksek
gelirli ve gelismis ekonomilerde issizlik seviyeleri de beklentilerin altinda seyretti. 2024
yil1 kiiresel issizlik oran1 COVID-19 salgini ve ardindan gelen yliksek enflasyon donemi
oncesi 2019 yili igsizlik oranindan daha diisiik oldugu agiklanmistir. Bu durum, kiiresel
ekonominin ve igglicii piyasasinin krizlere ragmen giiglii bir diren¢ gosterdigini ve

toparlanma siirecinin basarili bir sekilde ilerledigini gdstermektedir (ILO, 2024).
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Kiiresel veriler incelendiginde, istihdam ag¢iginin diinya genelinde son derece
dengesiz ve esitsiz dagildigr goriilmektedir. ILO’nun son degerlendirmesini
inceledigimizde istthdam ag¢ig1 orani ve issizlik oraninin cinsiyet ve iilke gelir gruba
gore ayristirildigr goriilmektedir. Kiiresel istthdam agigi 2024 yilinda 402 milyona
ulagmistir. Bu say1, 186 milyon issiz kisiyi, is bulma timidini yitirmis 137 milyon kisi ve
caligmak isteyip de bakicilik gibi yiikiimliiliikler nedeniyle ¢alisamayan kisi 79 milyonu
icermektedir (ILOSTAT, 2024). Geng issizligi ¢cok az iyilesme gostererek %12, 6 gibi
seyretmeye devam etmistir. Diisiik gelirli iilkelerde 2024 yilinda NEET oranlar
artmistir. Bu rakamlar, 15,8 milyon geng¢ erkek (%20,4) ve 28,2 milyon gen¢ kadin (
%37, 0) seviyelerine ulagmistir. 2024 yilinda kiiresel diizeyde 85,5 milyon gen¢ erkek
(%13,1) ve 173 milyon geng¢ kadin (%28, 2) NEET durumundadir (ILOSTAT, 2024).

Insana yakisir is hedeflerinin oniinde duran &nemli engellerden biri de ¢alisan
yoksullugudur (ILO 2018; OECD 2020). Calisan yoksullugu, diisiik gelir, giivencesiz
istthdam, kayit dis1 istihdam, yetersiz sosyal koruma mekanizmalar1 ile yakindan
iligkilidir. Bu durum, calisanlarin temel ihtiyaglarin1 karsilayamamasina, sosyal
dislanma riskinin artmasina, gelir esitsizliginin artmasina yol agmaktadir. Ozellikle de
kadinlar, gengler, diisiik vasifli is¢iler, insana yakisir is standartlarinin altinda kosullarda
calistiklar1 i¢in ¢aligma hayatindaki yoksulluk riski ile kars1 karsiya kalmaktadirlar (ILO
2022; World Bank, 2021). ILO’nun verilerine gére 2024°de kiiresel c¢alisan yoksullugu
oran1t %6,9-dur (ILO, 2024). Bu oran, giinliik 2,15 ABD dolarinin (2017 PPP) altindaki
kazanclar1 kapsayan "agir yoksulluk" esigi kullanilarak hesaplanmistir. Birlesmis
Milletler Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri'ne (SDG) gore bu oran yaklasik 240 milyon
calisan1 etkilemektedir. (UNSD, SDG Indicators, 2024). ILO’nun “Those Left Behind”
analizine gore, calisan yoksullugu uzun siirede (1991°den beri) azalmaktadir. Asiri
yoksulluk (2,15 $, giin PPP) bazinda ¢alisan yoksullugu oran1 %37,4 iken, 2024’de bu
oran % 6,9 olmustur. Raporda, daha ilimli yoksulluk smirindaki (giinlik 3,65 ABD
dolar1 PPP) calisan yoksulluk oranmnin da benzer sekilde diistiigli belirtiliyor: Bu
yoksulluk seviyesinde yasayan calisan insanlarin orani 1991 ile 2024 yillar1 arasinda
%56,6'dan %17,5'e diistii (ILO,2025). Ozellikle diisiik gelirli ve gelismekte olan
iilkelerde calisan yoksullugu yogunlagsmaktadir. ILO’nun raporuna gore, Afrika calisan
yoksullugunun en yiiksek diizeyde oldugu bolgeler sirasindadir (ILOSTAT, 2025).
Ayrica, ILO raporlarinda kayit dist istthdamin ¢alisan yoksullugunu giiglii bir sekilde
etkiledigi vurgulanmaktadir. ILO'nun "Trends 2023" raporu, kiiresel gelir esitsizligi ve
yasam maliyetlerindeki baskilarin, ¢alisan yoksullugu riskini yeniden artirabilecegi

uyarisinda bulunmaktadir (ILO Flagship Report, 2023). DiSK-Genel-Is EMAR’1n

37



“Gelir Esitsizligi ve Yoksulluk” raporuna gore, Tiirkiye’de yoksulluk orani1 %21,7’ye
yiikselmis durumdadir. Rapora gore Tiirkiye, Avrupa {ilkeleri sirasinda en diisiik asgari
licrete sahip {igiincii iilkedir. TUIK verilerine gore (2023) siirekli yoksulluk oram da
%1,7° den %14’e yilikselmistir. Eurostat‘in verilerine gore, Tiirkiye, AB iilkeleri
arasinda en yliksek issiz yoksulluk oranina sahip iilkedir. Tiirkiye'de calisanlarin yiizde
15'1 yoksultur (DISK-Genel-is EMAR, 2024).

Tiirkiye'de calisma hayati insana yakisir i baglaminda incelendiginde, birgok
sorunla karsilasilmaktadir. Bu sorunlar arasinda, diisiik istthdam ve isgiiciine katilim
oranlar1, ozellikle gengler arasinda yiiksek issizlik oranlari, ILO ve birgok uluslararasi
s0zlesme tarafindan yasaklanmasina ragmen cocuk is¢iliginin varlig1 ve hatta en koti
cocuk is¢iligi bigimleri ve isgiicli piyasasinin ayrime1 yapist ilk bakista goze carpan en
onemli sorunlar olmaktadir (ILO, 2024). Ote yandan, kayit disihigm yaygilasmasiyla
olusan biiyiikk kayit dist sektdor ve sosyal gilivencesizlik, is kazalar1 ve meslek
hastaliklarinin 6nlenemez artisi, ¢alisan yoksullugu ve is-aile yasami arasindaki dengeyi
bozan uzun g¢alisma saatleri gibi unsurlar Tiirkiye'de emegin insanlik dist dogasinin
gostergeleridir. Palaz’in OECD iilkeleri ile Tiirkiye’nin performansinin karsilastirildigi
caligmasinda Tiirkiye'nin insana yakisir is siralamasinda c¢ok diisiik bir performans
gosterdigini ve siralamanin en alt siralarinda yer aldigini tespit etmistir. Tiirkiye'de
insana yakisir is kosullar1 yeterince saglanmamakta ve insana yakisir isin gostergeleri
olan istihdam, sosyal giivenlik, sosyal diyalog ve temel ¢alisan haklar1 konusunda ¢ok
sayida eksiklik bulunmaktadir (Palaz, 2005: 496)

Tiirkiye ekonomisindeki sorunlarinin derinlesmesinin en 6nemli nedenlerinden
biri kuskusuz istihdam diizeyinin diisiik olmasidir. Ote yandan, diisiik istihdam
diizeylerinin, ekonomideki istikrarsizlik, yatirnmlarin yetersizligi, isgilicii piyasasindaki
carpikliklar, calisma cagindaki niifusun genel niifusa gore daha yiliksek biiylime hizi,
vasifsiz iggiicii, isgiicii piyasasi ile egitim sistemi arasinda koordinasyon eksikligi ve
girisimcilige yeterli destek saglanamamasi gibi faktorlerin de bir sonucu oldugu
diistiniilmektedir. Tiirkiye'de calisma ¢agindaki her iki kisiden biri ¢calismamakta ya da
caligmak icin is aramamaktadir. Tirkiye'de isgiicline katilim orani, en son verilere gore
(Kasim 2025) %53,8 olarak gosterilmistir. Bu oran cinsiyetler arasinda biiyiik
farkliliklar gostermekte, erkeklerde isgliciine katilim %71,5 kadinlarda yaklasik olarak
%36,5 orani civarindadir. Istihdam edilenlerin sayis1 185 bin kisi artarak 32 milyon 772
bin kisiye ulagsmistir. Mevsim etkilerinden arindirilmis istihdam orant %49,2’ye kadar
yiikselmistir (TUIK, 2025). 15-24 yas grubundaki genglerin issizlik oran1 Ekim 2025°de
0,6 puan artarak %15,6 olmustur. Bu yas grubundaki erkeklerde issizlik %12.9
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kadmlarda %20,6 olmustur (TUIK, 20025). Kayitdisi istihdam en ¢ok tarim, insaat,
hizmetler (lokanta kafe, kiigiik esnaf) gibi sektorlerde yaygin olarak goriilmektedir.
Hem iilke ekonomisi hem ¢alisanlar i¢in kayitdis1 istthdam ciddi sorunlar yaratmaktadir.
Tiirkiye son yillarda bu orani diisirmek i¢in gesitli politikalar uygulamaya koymus olsa
da kayit dis1 istihdam hala 6nemli bir sorun olmaya devam etmektedir.

Tirkiye'de is hayatinda karsilagilan pek ¢ok sorun arasinda belki de en insanlik
dis1 olan1 ¢ocuk isciligidir. Cocuk is¢iligi cocuk haklarinin ihlali olup ¢ocuklarin saghigi,
egitimi, gelisimi ve refah1 i¢in ciddi bir tehdit olusturmaktadir. Resmi istatistikler en az
720.000 tiirk cocugun (5-17 yas aras1 ¢ocugun %4,4 i) calistigini gostermektedir (ILO,
2024). Calisan cocuklarin neredeyse yarist (%45,5) hizmet sektoriinde ¢alismakta olup,
buna sokaklarda c¢alisanlar da dahildir. %30,8 tarim sektoriinde c¢alismaktadir. %23,7
ozellikle kiiciik ve orta Olgekli isletmelerde olmak iizere endiistriyel iiretimde
calismaktadir (TUIK, 2025). Cesitli aragtirmalar resmi istatistiklere dahil edilmeyen
miilteci ¢ocuklarin isciliginin yiiksek yayginligini bildirmektedir (UNICEF Tiirkiye,
2025). Tiirkiye'de cocuk isciligiyle miicadele, Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ve
UNICEF gibi uluslararasi kuruluslarla birlikte yliriitilmektedir. Bu baglamda
denetimlerin artirilmasi, ailelere yonelik sosyal yardim programlarinin giiclendirilmesi
ve en Onemlisi egitimin tesvik edilmesi Oncelikli politikalar arasinda yer almaktadir.
Ancak veriler, bu miicadelenin daha etkili ve kapsamli bir sekilde yiiriitiilmesi
gerektigini gostermektedir. Cocuk isciligi yalnizca ekonomik degil, aynt zamanda
cocuklarin temel haklarii ihlal eden ve fiziksel, zihinsel ve sosyal gelisimlerini
olumsuz etkileyen ¢ok yonlii bir sorun olmaktadir.

Tiirkiye'nin is hayatin1 degerlendirirken goz ardi edilmemesi gereken konulardan
biri de iilkedeki gelir esitsizligidir. Toplumsal uyum ve refahin en Onemli
belirleyicilerinden biri olan gelir esitsizligi konusunda Tiirkiye'nin iyi bir konumda
oldugunu sodylemek imkansizdir. Gelir esitsizligini 6lgen Onemli gostergelerden biri
olan Gini katsayisina gore Tiirkiye’de 0,410 olarak gerceklesti, bu bir 6nceki yil 0,413
olan degerden hafif diisiis gostermektedir (TUIK, 2025). Gelir esitsizligi verileri de
bolgesel olarak onemli farkliliklar gostermektedir.

(Caligma saatleri, bu diizenlemelerin siiphesiz en 6nemli gerekliliklerinden biridir.
Yasal haftalik calisma saati calisanlar i¢in 45 saat, memurlar i¢in ise 40 saat olmasina
ragmen, Tirkiye, OECD filkeleri arasinda en yiiksek ortalama haftalik ¢alisma saatine
sahiptir. TUIK’in Temmuz 2025 Isgiicii Istatistikleri’ne gére 15 yas ve iizeri istihdam
edilenlerin haftalik ortalama calisma saatleri fiilen mevsim ve takvim etkilerinden

arindirilmis, 1,2 saat artarak 42,6 saat olarak gergeklesmistir (TUIK, 2025). Bunlarin
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yan1 sira Tiirkiye’de giiclii bir sosyal sistemin var olmasindan konugmak miimkiin bile
degil. Tirkiye'de oOzellikle c¢alisanlarin  Sosyal Giivenlik Kurumu'na (SGK)
bildirilmemesi, gelir rakamlarinin veya prime esas kazanglarin eksik bildirilmesi,
emeklilik hakkiin geng yasta taninmasi nedeniyle olusan aktif-pasif dengesizlikleri ve
temel sigorta prim tahsilat sisteminin yeterince organize olmamasi gibi yaygin kayit disi
istihdam sorunu bulunmaktadir (Aki, 2004; Acar, Kitapgi, 2008: 87).

Tiirkiye'nin en dnemli sorunlar1 arasinda sendikalagsma oraninin ¢ok diisiik olmasi
yer almaktadir. Temmuz 2025 itibariyle Tirkiyede kayith calisanlarin yalnizca
%14,02’s1 sendikalt olup, bu oran kamu sektoriinde %76,6 Ozel sektorde %6,8’e
diismektedir (Calisma ve Sosyal Gilivenlik Bakanligi, 2025). Kadinlar, gencgler ve
gbcmen isciler gibi savunmasiz gruplar arasinda sendikalagsma oranlar1 daha da
disiiktiir. Tiirkiyede 2019-2024 yillar1 arasinda kadin isciler ve memurlar arasinda
sendikalagsma oranlarinda artig gozlemlenmistir. 2024 yilinda sendikali kadin is¢i sayisi
599 bin, kadinlarin sendikalagma orani ise %11,37 olarak belirlenmistir. Temmuz 2024
itibariyle memur kadinlarda sendikalagsma orani %44,9 olmustur (Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi, 2025). 2025 yilinda yayinlanan rapora gore 15-29 yas araligindaki
geng calisanlarin sendikalasma oran1 (%9) ¢ok diisiik olmaktadir (TUIK, 2025).

Tiirkiye’de calisanlar agisindan insana yakisir isin bir bagka sorunlu alani is kazasi
ve meslek hastaliklaridir. Tarimin ¢okmesiyle kirsal kesimden kentlere hizli gogiin
yasanmasi sonucu, Ozellikle ucuz isgiiciiniin istihdam edildigi sanayi sektoriinde is
kazalar1 ve meslek hastaliklar1 giderek artmaktadir. Tiirkiye'de her yil 650.000'den fazla
is kazas1 meydana geliyor. Is Saglig1 ve Giivenligi Kurulu’nun (ISG Kurulu) acikladig
verilere gore, 2025°de 2,105 kisi is kazalarinda hayatin1 kaybetti. Bu veriler pandemi
sonrasinin en ylksek is¢i 6liimii olarak kayde gecti. 2025°de ¢ocuk is¢i 6liimlerinin son
iki y1lda hizla artmis, 94 ¢ocuk is kazalar1 sonucunda hayatini kaybetmistir. Rapora gore
Olen kisilerden 138’1 kadindi. Kadin is¢i 6liimlerinin 6nemli bir boliimiiniin tarimda ve
kayitdis1 alanda gergeklestigi i¢in goriinmez kaldig1 eklenmistir (ISIG Meclisi, 2025).
Tirkiye'de is kazalariin aksine, meslek hastaliklariyla ilgili veriler oldukga diistiktiir.
Bu durum, meslek hastaliklarinin azligindan degil, teshis ve kayit altina alinmasindaki
zorluklardan kaynaklanmaktadir. 2024 yil1 verilerine gore Tiirkiye'de kayit altina alinan
meslek hastalig1 sayis1 sadece 888 olarak kayitlara gecti (ISIG Meclisi, 2024). ISIG
Meclisi’nin basinda yer alan degerlendirmelerinde meslek hastaliklarindan kaynaklanan
Olimlerin biiyiik bir kismi gizlenmekte ve kayit digi birakilmaktadir. Aynt donemde
milyonlarca is¢inin calistigi bir iilkede bu rakam gercedi yansitmaktan uzaktir.

Tirkiye'de is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin mevcut durumu, is saghigi ve giivenligi
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kiiltiiriiniin heniiz tam olarak olusmadigini gdstermektedir. Riskli isyerleri genellikle
gerekli denetimlerden gegmemekte veya calisanlara yeterli egitim verilmemektedir.
Biitiin bu bilgiler kapsaminda degerlendirildiginde Tiirkiye’de insana yakisir is
durumunun pek i¢ acict olmadigr goriilmektedir. Tiirkiye'de insana yakisir is kavrami
mevzuat ve politikalarla desteklensede, uygulamada ciddi zorluklarla karsilasmaktadir.
Diisiik iicretler, kayit dis1 istihdam, giivencesiz ¢alisma kosullar1 ve zayif sendikal
haklar gibi sorunlar, iggiicii piyasasinin biiylik bir kesiminin insana yakisir is

standartlarinin gerisinde kalmasina neden olmaktadir.

1.7. insana Yakisir Is Uzerine Yapilan Akademik Cahsmalar

“Insana  Yakisir Is” kavrami ilk olaarak 1999 yilinda ILO tarafindan
kullanilmistir. Bu kavramin amaci, tiim kadin ve erkeklerin 6zgiirliik, esitlik, giivenlik
ve insan onuruna uygun kosullarda ¢alismasim saglamaktir (ILO,1999). Insan onuruna
yakisir bir yasamin, insana yakisir bir ise bagl oldugu vurgulanmaktadir. Is ve iliskiler,
insanlarin yasamlarinin temel baglamlaridir. Bu sebepten, teori ve pratik, modern
yasamda meydana gelen degisimlere duyarli olmali ve insanlarin ig ve iligkiler
araciligiyla saglikli yasamlar kurmalarina rehberlik etmelidir.

Insana yakisir is sosyoloji ve psikoloji gibi farkli bakis acilarmdan
arastirilmaktadir. Sosyolojik bakis agisi, insana yakisir isi oncelikle makro diizeyde ve
toplumsal yapilar i¢inde ele alir. Calismanin toplumdaki yeri, isgiicii piyasasi kosullari
ve sosyal adalet tizerindeki etkisi bu bakis agisinin temel odak noktasi olmaktadir.
Insana yakisir is uygulamalari, toplumda sosyal adaletin giiglenmesine ve sinif
farkliliklarinin azaltilmasina katkida bulunur (Standing, 2011). Psikolojik yaklasim,
insana yakisir ig kavramini mikro diizeyde ve bireysel deneyimler agisindan ele
almaktadir. Isin niteligi, kisinin ruh sagligini dogrudan etkilemektedir. Uzun ¢alisma
saatleri, siddet ve giivensizlik, depresyon ve tiikenmislik riskini artirmaktadir (Maslach
ve Leiter, 2016). Insana yakisir is, yalmzca ¢alismak isteyenler igin is degil, ayni
zamanda bireyler ve aileleri i¢in giliclendirici ve sosyal koruma saglayan islere erisim de
gerektirir. Ise erisim adil ve esit olmali ve isyerinde temel haklar (ayrimcilik veya
tacizden uzak olma, oy kullanma ve kendi sectigi temsilci araciligiyla katilim firsati
gibi) garanti altina alinmalidir. Ayrica, ¢calisma kosullar1 giivenli ve emniyetli olmali,
yeterli bos zaman ve rekreasyon olanagi saglamali, aile ve toplum degerlerine saygili
olmali ve saglik hizmeti gibi yeterli iicret ve yan haklar sunmalidir (ILO, 2015).

Insanlarin ¢alisma hayatlarinda ne istediklerini 6zetleyen insana yakisir ise yonelik bu
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yaklasim, insana yakisir ig kavramimi daha kapsamli bir sekilde ele almak anlamina
gelmektedir (Duffy, Blustein, Diemer ve Autin, 2016).

Kariyer danismanlig1 literatiirlinde “insana yakisir is” kavraminin daha kapsayici
bir tanimi fikrini merkeze alan ve konunun psikolojik boyutunu vurgulayan calismalar
dikkat ¢ekmektedir. Bu baglamda yakin zamanda ortaya ¢ikan Calisma Psikolojisi
Cergevesi (Blustein) ve daha sonra Calisma Psikoloji Kurami (Duffy) insana yakisir is
temelli bir yaklasimi benimsemis olup, insanlarin insana yakisir faydalara erigsimini
etkileyen degiskenler sonu¢ modeli c¢ergevesinde tartisilmaktadir. Calisma Psikolojisi
Cercevesi, toplumsal farkliliklar, cinsiyet, 1rk¢ilik ve sosyal siif nedeniyle
Otekilestirilen bireylerin kariyer danismanligi alaninda yeterince temsil edilmedigini ve
ithmal edildigini savunarak olusmustur. Calisma Psikolojisi Cergevesi (CPC), ilk
zamanlar kariyer secimleri iizerinde bireysel kontrole sahip bireylerin yasamlarin
onceliklendiren kariyer damismanligindaki mevcut sdylemlere bir elestiri olarak
gelistirilmistir. Insana yakisir is giindemi, CPC tarafindan belirlenen hayatta kalma,
sosyal baglilik ve 6z belirleme ihtiyaclarini karsilamak i¢in ¢alisarak, diinya genelindeki
calisanlarin psikolojik saglik ve refahin1 vurguladig1 6l¢iide netlik ve sekil kazanabilir
(Blustein vd., 2016).

Blustein'in insana yakisir ise yaklasimini kullanan Duffy ve arkadaslar1 (2016),
insana yakisir igin altinda yatan nedenleri ve sonuglari belirlemeyi amaglayan Calisma
Psikolojisi Kurami1 (CPK) olarak bilinen teorik bir model gelistirdiler. CPK, CPCda
Ozetlenen kavramlara dayanan ve insana yakisir isi tiim bireyler i¢in is deneyiminin
merkezine yerlestiren, deneysel olarak test edilebilir bir model sunmaktadir (Blustein,
2016). Duffy vd., (2016) Calisma Psikoloji Kurami’ninin modelini olustururken
ILO’nun insana yakisir is tanimina atifta bulunarak insana yakisir isin 5 boyuttan
olustugunu savunmaktadirlar: (1) fiziksel ve iliskisel a¢idan giivenli ¢alisma kosullari,
(2) bos zaman ve dinlemeye olanak taniyan calisma saatleri, (3) aile ve toplumsal
degerleri tamamlayan orgiitsel degerler, (4) yeterli licret, (5) yeterli saglik hizmetlerine
erisim. Insana yakisir is kavraminin tiim bu bilesenlerin mevcut olmasi durumunda var
oldugunu kabul etmekle birlikte, kavramin ekleyici oldugunu, yani bazi bilesenlere
sahip oldugunu da vurgulamaktadirlar (Duffy, 2016). Duffy ve meslektaslari, insana
yakisir isin bilesenlerini psikolojik bir perspektiften degerlendirmek i¢in Insana Yakisir
Is Olgegini gelistirmistir (Duffy vd., 2017). S6z konusu arastirmalar esasen ABD ve
Bat1 toplumlarindaki yetigkinlere, 6zellikle de sosyal siif ve toplumsal ikilikler

nedeniyle diglanma riski yiiksek olanlara odaklanmaistir.
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Insana yakisir is konusunda ulusal ve uluslararasi diizeyde cesitli bilim
alanlarindan arastirmacilar tarafindan c¢ok sayida calisma yiiriitiilmektedir. Hostut
(2016) “itibarhi Sirketlerin Isgiicii ve insana Yakisir s Uygulamalar1” adli calismasinda
Tiirkiye'deki saygin sirketlerin siirdiiriilebilirlik raporlarmi kullanarak ¢ocuk isciligi,
egitim ve is sagligl ve giivenligi gibi degiskenleri incelemistir. Calisma, bu sirketlerin
caliganlarinin kisisel gelisimine katkida bulunduklar1 ve is saghigi ve giivenligi ile ilgili
faaliyetler yiiriittikkleri sonucuna varmustir. Bayrak (2018), c¢aligmasinda insaat
sektorlinli insana yakisir is kavrami agisindan degerlendirmis ve genel olarak ingaat
sektoriinlin insana yakisir is kriterlerini karsilamadigi sonucuna ulasmistir.Basol ve
Saruhan (2018), yaptiklar1 calismalarinda alisveris merkezi calisanlarinin islerinin
insana yakisir olup olmadigini incelemek i¢in nitel yontemler kullanmislardir. Calisma
sonuclari, calisanlarin insana yakisir is standartlarin1 tam olarak karsilayan ¢alisma
kosullarinda istihdam edilmediklerini gdstermektedir. Kaya (2020) “Insana Yakisir Is
Ac1g1: Calisan Yoksullugu Acisindan Bir Degerlendirme” adli c¢alismasinda insana
yakigmayan isler ile calisanlarin yoksullagsmasi arasindaki iliskiyi vurgulamak icin is¢i
yoksullugu ile miicadele, insana yakisir is yaklasiminin 6nemli olduguna dikkat
cekebilmek amaglanmistir. Giilsen Aydin (2021) calismasinda insana yakisir is
kavraminin isgiicli piyasasma etkilerini incelenmistir. Seher Yastioglu'nun (2023),
caligmasinda bireylerin uygun isleri segmeleri ve isleri aracilifiyla yasam kalitelerini
iyilestirmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 kaynak ve baglamlar1 yaratmak ic¢in toplumsal
yiikiimliilikleri yerine getirmek iizere kamusal sorumlulugun devreye girmesinin
onemli oldugu vurgulanmustir. Dogan (2017) “Sosyal Diglanma ve Insan Onuruna
Yakisir Is: Yoksunluklarm Algilanmasi” adli calismasinda "insana yakisir is"
kavraminin unsurlarinin, toplumsal dislanmaya yol acan yoksukluklarin belirlenmesinde
onemli bir ara¢ olarak kullanilabilecegi ileri siiriilmiistiir. Aslan Yilmaz ve Giilgubuk
(2021) galismasinda mevsimlik tarim is¢ilerinin ¢alisma kosullarini insana yakisir is
perspektifinden incelemistir. Yapilan incelemede igverenin tutum ve ¢alisma
kosullarmmn insana yakisir islerle bagdasmadig1 ortaya ¢ikmustir. G (2025) “Insana
Yakisir Is: Universite Ogrencilerinin Beklentileri Uzerine Bir Arastirma” isimli
tiniversite 6grencilerinin gelecekteki insana yakisir is beklentileri iizerine yapilan bir
caligmasinda, cinsiyet esitsizliginin 0zellikle erkeklerden daha diisiik insana yakisir is
algisina sahip olan kadmn dgrencilerin beklentilerini olumsuz etkiledigi goriilmektedir. Is
deneyimi ve Ogrenim alani agisindan anlamli bir fark bulunmamakla birlikte, kadin
Ogrencilerin ¢ogunun is deneyiminin olmamasi dikkat ¢ekicidir. Literatiir ve bulgular

birlikte degerlendirildiginde, insana yakisir is ile ilgili konular1 ele almada nitel
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yontemler kullanilarak derinlemesine arastirma yapilmasinin énemli oldugu sonucuna

varilmstir.
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2. URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISLARI

2.1. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslar1 Kavramsal Cerceve

Calisanlar hem kisisel Ozelliklerine hem de calisma kosullarma bagli olarak
calisma ortamlarinda ¢ok farkli davramslar gosterebilmektedirler. Orgiitlerde ¢alisanlar
bazen beklentilere aykir1 davranislar sergileyerek, orgiitiin isleyisinde aksakliklara yol
acabilir, oOrgiitsel hedeflere ulasmasini engelleyebilir veya ¢alisma arkadaglarinin
verimliliginin diismesine neden olabilir. Bu tiir olumsuz davranislara iliskin literatlirde
¢ok farkli tanimlar bulunmaktadir. Bu tanimlardan en ¢ok kullanilani tiretkenlik karsiti
1§ davraniglaridir.

Uretkenlik Karsit1 Is Davramislar1 (Counterproductive Work Behaviors — CWB )
bir Orgiitiin veya paydaslarinin mesru ¢ikarlarina zarar vermeye yonelik bilingli
eylemler olarak tanimlanmaktadir (Spector vd.,2006). Bu davraniglar g¢alisanlarin
verimliligini, giivenligini veya orgiitiin hedeflerinin kasitli olarak aksamasina neden
olmaktadir. Ozellikle, 1990'lardan bu yana, iiretkenlik karsiti i davranislarma yonelik
uluslararas1 ilgi giderek artmaktadir. Baz1 arastirmacilar, bunun son 20-30 yildir is
diinyasinda endiistriyel iliskilerde yasanan serbestlesme egilimlerinin bir sonucu
olduguna inanmaktadir. “Post-Fordizm” ya da “Ge¢ Kapitalizm”in tezahiirleri olarak
degerlendirilen bu doniisiimlerin, ¢alisma kosullarindaki esnekligin  artmast,
giivencesizligin artmasi ve radikal yeniden yapilanmalarin yol agtig1 olumsuz rekabet
baskilarinin artmasi sonucu gelistigi ileri siiriilmektedir (Cetin ve Fikirkoca, 2010).

Uretkenlik karsit is davranislari ilk kez 1986 yilinda Hollinger tarafindan "Sapkin
Davranis" kavramiyla ortaya atilmistir. S6z konusu olan davraniglar literatiirde bir¢ok
farkli kavramlarla tanimlanmaya calisilmis olsa da, bunlarin hepsi kuruma ve
calisanlara kasith olarak zarar veren ve kisisel cikar i¢in gergeklestirilen eylemleri
kapsamaktadir (Hafidz, Le Roy vd., 2012).

Spector ve meslektaglar, “iiretkenlik karsiti is davranislar1" terimini ilk kez
kullanan arastirmacilar olmustur. Onlar bu davranislar1 “calisanlarin mensub olduklar1
oOrgiite, Orgiitlin iiyelerine ve Orgiitiin paydaslarina yonelik zarar verme kastiyla yapilan
bilingli davraniglar” olarak ifade etmislerdir (Spector, Fox ve Penney, 2006). Spector ve
meslekdaslarinin kullandig1 bu terim bu alandaki diger arastirmacilar i¢in bir yol
haritas1 sunmus oldu. Robinson ve Bennetin caligmalari, iiretkenlik karsit1 is

davranislarini anlasilir bir sekilde incelenmesinde ve bu alandaki arastirmalarin



gelismesine bliylik katkida saglamistir. Robinson ve Bennet calisanlarin neden bu
davraniglar1 segiledigini sosyal degisim teorisi perspektivinden agiklayarak, ¢alisanlarin
isyerinde haksizliga ugradiklarini hissettiklerinde bu algilanan adaletsizlige karsilik
olarak iiretkenlik karsit1 is davranmiglarina bas vurabileceklerini ifade etmislerdir
(Robinson ve Bennett, 1997). Uretkenlik karsit1 is davramslari her zaman isle ilgili
olmayabilir. Verimsiz is davranislari kisisel nedenlerle de gelisebilmekte, dolayisiyla,
bu davraniglara yol acan faktorlerin cesitli kokenleri olabilmektedir. Bu davranislar
ilerleyen asamalarda sapkin davranislara bile doniisebilmektedir (Robinson ve Bennet,
1995).

Uretkenlik karsit1 is davranislarina yonelik yapilan arastirmalarm biiyiik kismi,
diismanlik veya saldirganlik ifade eden davranislara odaklanmaktadir. Bu davranislarin
birgok kismi, bireylerin kurumlarinda ve sosyo-psikolojik ¢evrelerinde deneyimledikleri
hayal kirikligi veya ofke gibi olumsuz duygularla baglantili olarak meydana
gelmektedir. Uretkenlik karsiti is davraniglarinin nedenlerini belirlemede iki farkli
yaklasim goriilmektedir. Birinci yaklasim bireyin saldirganligina odaklanirken, ikinci
yaklagim bireyin karsilastigi haksiz deneyimlere gosterdigi tepkilere odaklanmaktadir.
Buna ragmen, her iki yaklasimda da birey, bulundugu ortamda karsilastigir sorunlara
karsi olumsuz duygular yasamakta ve buna gore tepkiler vermektedir. Orgiit icinde
hissedilen adaletsizlik, bireyler i¢cin Onemli bir stres faktorii olarak goriilmektedir
(Spector, 2016).

Neuman ve Baron’a gore, tiretkenlik karsiti calisma davranisi, bir orgiit i¢indeki
bir veya birden fazla bireyin, kendilerine zarar verdigine inandiklar1 ve hedef olarak
gordiikleri bir veya daha fazla bireye (veya Orgiite) zarar verme niyetiyle
gerceklestirdigi herhangi bir davranig olarak tanimlanmaktadir (Neuman ve Baron,
2005). Neuman ve Baron’un yaklasimlarina gore bu davranislarin temelinde siklikla
negatif duygular dayanmaktadir. Onlarin bu yaklagimi sergilenen negatif davraniglarin
altinda yatan psikolojik siire¢leri anlamaya odaklanmustir.

Kanten ve Ulker, iiretkenlik karsit1 is davranislarini, kurumsal normlari ihlal eden
ve Orgiite veya diger calisanlara kasitl olarak zarar verme potansiyeli tasiyan goniillii
davranislar olarak tanimlamislardir (Kanten ve Ulker, 2014: 23). Uretkenlik karsit1 is
davraniginin ortaya ¢ikmasinda olumsuz yonetim tarzi biiyiik etkiye sahiptir. Olumsuz
yonetim tarzi ¢alisanin psikolojik durumunu etkileyerek tiretkenlik karsit1 is davraniglar:
sergilemesine yol acabilmektedir (Kanten ve Ulker, 2014).

Collins ve Griffin (1998), iiretkenlik karsiti is davraniglarinin tanimlarini

tartisirken, tanimlarin neredeyse tamaminin iretkenlik karsiti is yeri davraniglarinin
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toplumsal ve kurumsal kural ve degerlere saygisizlikla karakterize edildigini
belirtmektedir. Ayrica, iiretkenlik karsiti davraniglarin ciddiyetinin diisiikten (6rnegin
kiigiik hirsizlik) yiiksege (6rnegin siddet) kadar degisebilecegini de belirtmektedirler.
Buna bezner olarak, Hogan ve Hogan (1989), iiretkenlik karsiti is davranigini
devamsizliktan saldiriya kadar tim olumsuz davraniglar1 barindiran bir mekanizma
olarak gormektedir.

Uretkenlik karsiti is davranislari ¢alisanlarm diger c¢alisanlara veya kurulusa
dogrudan zarar vermeyi amaclayan her tiirlii eylemini i¢eren antisosyal davraniglardir.
Uretkenlige aykir1 davranislar, drgiitler igin en ciddi sorunlardan biri olup, ¢alisanlar ve
yoneticiler i¢in biiyiik bir endise kaynagidir. Kurumlardaki verimsiz davranislar tespit
etmek, bunlarin yonetilmesini de kolaylastiracaktir. Ancak verimsiz davraniglari
tamamen ortadan kaldirmak miimkiin degildir (Demirel, 2009: 485).

Uretkenlik karsit1 is davramslarii incelerken ii¢ noktanmn vurgulanmas: gerekir.
Baska bir deyisle, her iiretken karsiti calisma davranisi zarara yol agmayabilir. Glivenlik
yontemlerini bilerek ihlal etmek her zaman kazaya yol agmayabilir. Lakin, herhangi bir
zararin olmamasi, bu davranigin verimsiz bir i davranig1 olarak kabul edilemeyecegi
anlamma gelmemektedir. Ikinci olarak, bu davranislar yasa dis1, ahlak dis1 ve sapkin
davranigin ortiisen Ozelliklerini sergiler. Yasa dis1 davranis hukuk cercevesinde, ahlak
dis1 davranis belirli deger sistemleri ¢ercevesinde ve sapkin davranig ise toplum
cercevesinde ele alinmaktadir. Dikkate alinmasi gereken iiclincii nokta, davranisin
kasitl olup olmamasidir. Ornegin, tiim giivenlik kurallarina uymasina ragmen kayan,
diisen ve yaralanan bir ¢alisan verimsiz bir is davranisi olarak degerlendirilemez aksine,
bir ¢aliganin gilivenlik kurallarina uymamasi sonucu meydana gelen bir kaza, kasitl,
yani verimsiz bir ig davranisi olarak degerlendirilmelidir (Tiifekei, 2016).

Orgiitlerde, calisanlarin ¢ogu zaman planli ve bilingli olarak sergiledikleri,
calisma kiiltiiri ve degerlerine aykiri, orgiitiin ama¢ ve hedeflerine zarar veren
davraniglar ortaya ¢ikabilmektedir. Calisanlarin kendilerini 6rgilitden yabancilagtirmalari
ve orgiite yonelik olan kinleri tutum ve davramslarma da yansimaktadir. Uretkenlik
karsit1 is davranmiglar, bireyler, gruplar veya sirketler arasindaki yikici rekabetten
kaynaklanmaktadir (Spector ve Fox, 2005). Bu tir davraniglar yalnizca is hedef ve
amaclarina zarar vermekle kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarin giinliik ve profesyonel
yasamlarin1 da olumsuz etkilemektedir. Uretkenlik karsiti is davranist kavramu,
calisanlar tarafindan orgiite ve ¢alisanlarina sistematik ve kasith olarak verilen zarar
olarak kullanilmaktadir. Bu zarar, dedikodu, israf, erteleme, catisma, sabotaj ve hirsizlik

seklinde ortaya ¢ikabilmektedir (Marcus ve Schuler, 2004). Genel olarak tiretkenlik
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karsit1 ig davraniglari, orgiitiin veya bireylerin ¢ikarlarina zarar vermeyi amaclayan,
motivasyon bozukluguna yol agan, is verimliligi tizerinde olumsuz etki yaratan, bilerek
ve isteyerek hicbir fayda saglamayan planli eylemler biitiinii olarak

tanimlanabilmektedir.

2.2. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslarimin Tiirleri

Orgiitlerde, orgiitin ama¢ ve hedefleri dogrultusundaki isleyisini engelleyen
tutum ve davranislar gézlemlenmektedir. Oriigiitn norm ve degerlerine aykir1 olan bu
tutum ve davramislar ¢ogu zaman Orgiit liyeleri tarafindan bilingli ve kasitli olarak
gerceklestirilmektedir. Uretkenligi azaltan davranislar, bireyler, gruplar veya sirketler
arasindaki yikici rekabetten kaynaklanmaktadir. Bu tiir davranislar yalnizca is hedef ve
amaglara zarar vermekle kalmaz, ayni zamanda calisanlarin giinliik ve profesyonel
yasamlarim1 da olumsuz etkilemektedir (Demirel, 2009: 122). Uretkenlik karsiti is
davraniglari, ¢alisanlarin is yerindeyken c¢alisma zamani ¢alma, bozma, zarar verme
hirsizlik, israf, alkol ve uyusturucu kullanimi ve her tiirlii uygunsuz ve kabul edilmeyen
davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Bu davranislarin timii Orgiitlerin biiylik Olcilide
maddi kayiplara ugramasina neden olmaktadir.

Uretkenlik karsit1 is davramslarimin  tiirleri hakkinda alanyazinda farkli
arastirmacilar tarafindan nitelendirilen cesitli siiflandirmalar mevcuttur. Uretkenlik
karsit1 is davranist kavrami {izerine ilk sistematik ¢alisma Hollinger ve Clark (1983)
tarafindan yiiriitilmiistiir. Arastirmacilar, iiretkenlik karsiti is davraniglarimi iki ana
baslik altinda; miilkiyet hirsizlig1 (theft of property) ve iliretim sapmasi (productive
deviance) karsit1 davraniglar bashig: altinda siniflandirmislar. Caligmalarinda iiretkenlik
karsit1 is davranislart hirsizlik, isveren varliklarinin kotiiye kullanimi ve ayricaliklarin
ihlalini i¢ceren "mal hasar1" ve is normlarinin ihlalini ifade eden "iiretim hasar1" olarak
simiflandirmislardir. Arastirma analizleri, farkli tanimlara ragmen, iiretkenlik karsiti
calisma davraniglarinin tiir ve boyutlarinin siklikla karistirildigint ve birbirinin yerine
kullanildigin1 gostermektedir. Ornegin, Gruys (2000: 43-58), arastirmasini 66 farkli
iiretkenlik karsiti ¢alisma davranisina dayandirmis ve bunlar1 11 kategoriye ayirmistir.
Bunlar arasinda hirsizlik ve benzeri davranislar, mala zarar verme, bilgi kotiiye
kullanimi1, zaman ve kaynak kotiiye kullanimi, is giivenligi ve koruma yonetmeliklerine
uymama, diisiik devamsizlik, diisiik is kalitesi, alkol kullanimi, uyusturucu kullanima,
uygunsuz sozel davraniglar ve uygunsuz fiziksel davranislar yer almaktadir.

Robinson ve Bennet (1995), Hollinger ve Clark’in inceledigi davranis kiimelerinin

cinsel istismar gibi kisileraras1 davranislar1 icermedigini belirterek, kisilerarasi zarar
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verme davranislarini (personal aggression, political deviance) dahil ederek kapsamini
daha da genisletmisler.

Collins ve Griffin (1998), iretkenlik karsitt c¢alisma davranislarinin
kavramlastirirken bu eylemlerin neredeyse tamamini sosyal ve oOrgiitsel norm ve
degerlere yonelmis saygisizlik olarak nitelendirmistir. Dahasi, bu arastirmacilar
iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin siddetinin diisiik seviyeden 6nemli Ol¢iiden daha
ciddi seviyelere kadar degisebilecegini belirtmislerdir. Hogan ve Hogan’a (1989), gore
uyusturucu ve alkol kullanimi, yalan sdyleme, itaatsizlik, kurumsal ve kisisel miilke
zarar verme, kundaklama, ise devamsizlik ve saldirganlik gibi iiretkenlik karsiti
davranislar, kotiiye kullanma (delinquency) olarak da adlandirilabilirler. Hogan ve
Hogan tiretkenlik karsiti is davranislarinin, devamsizliktan saldirtya kadar tiim taciz
edici davranislar1 kapsayan bir yap1 oldugunu diisiinmektedir.

Neuman ve Baron (2005:18) iiretkenlik karsit1 is davranisini, bir orgiit icindeki bir
veya daha fazla bireyin, kendilerine zarar verdigine inandiklar1 ve hedef olarak
gordiikleri bir veya daha fazla bireye (veya organizasyona) zarar verme niyetiyle
gerceklestirdigi herhangi bir davranis olarak tanimlamaktadir. Baron ve Neuman,
uiretkenlik karsiti is davranislarini;*’sozlii — fiziksel, dolayli ve dolaysiz veya aktif ve
pasif olmak {izere li¢ temel kategoride ele almislar. Bu {i¢ grup ikiserli olarak degiserek
sekiz ayr1 davranis yoniinii ortaya koymaktadir (Dogan ve Kilig, 2014)

Kelloway ve meslektaglarina gore, iiretkenlik karsiti is davraniglart “Protesto
Yaklagimi” ¢ergevesinde ele alinmaktadir. Buna gore, calisanlar "sabotaj", "hirsizlik" ve
"saldirganlik" gibi tiretkenlik karsiti is davranislarini, kurum icinde arzu ettikleri
hedeflere ulasmak i¢in bir protesto araci veya yontemi olarak gérmektedir.Giivencesiz
bir calisma davranigi tiirii olarak kabul edilen zorbalik, bir veya daha fazla kisinin
fiziksel temas olmaksizin digerine karsi sergiledigi sozlii veya sozsiiz (jest ve yliz
ifadeleri kullanilarak) saldirgan davranislardan olusur. Bu davranislarda bulunanlarin
amaci, hedef kisiyi kendilerine itaat etmeye veya kararlarina uymaya zorlamaktir(
Keashly, 1994).

Skarlicki ve Folger (1997), misilleme davranisi iretkenlik karsiti is
davraniglarinin diger bir tiirii olarak adlandirmiglardir. Misilleme davranisi bireyin
algilanan adaletsizlige, zarara veya kotli muameleye karsi kasith olarak intikam alma
veya misilleme yapma niyetiyle sergiledigi tepkisel davranislardir. Misilleme
davraniglarinin - kokeninde intikam ve cezalandirma dayanmaktadir. Misilleme
davranmisin1 diger tretkenlik karsiti is davramislarindan ayiran temel o6zellikler, bu

davranigin orgiite yonelik olmasi ve adaletsizlik algisina tepki olarak ortaya ¢ikmasidir.
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Uretkenlik karsiti is davranislarinin  bir tiirii de psikolojik taciz/siddet
(mobbings/bullyging) kavramidir. Tiirk Dil Kurumu Giincel Tiirkge S6zIiigii, mobbing
yerine "bezdiri" teriminin kullanilmasini uygun gérmektedir. Mobbing, isyerinde bir
kisiye karsi sistematik, kasithi ve siirekli olarak uygulanan psikolojik ve duygusal
saldirgan davraniglar1 olarak tanimlanmaktadir (Tinaz, 2011). Mobbing kavramini ilk
kez Leyman (1990) kullanmis, calisma hayatinda psikolojik siddet ya da mobbing,
sistematik bir yaklasimla, bir ya da birden fazla birey tarafindan, baska bir bireye
yonelik olarak yiiriitiillen, diismanca ve etik dist bir iletisim olarak nitelendirmistir.
Mobbinge maruz kalan birey c¢aresiz ve savunmasiz kalir ve devam eden mobbing
faaliyeti bireyin magduriyetinin slirmesine neden olur. Leyman mobbingi basit bir
catigma degil, bireyi psikolojik olarak korkutup, is ortamindan uzaklagtirmay1
amaglayan, uzun vadeli yikim siireci oldugunu vurgulamistir.

IIk kez Norvecli psikolog ve arastirmact Dan Olweus tarafindan kullanilan
“bullying” terimi ¢ogu zaman mobbing terimi ile es anlaml sekilde kullanilmaktadir.
Kabadayilik, daha zayif veya daha savunmasiz olanlara yonelik sistematik, kasitl ve
tekrarlanan kotli muamele, tehdit veya taciz olarak anlamlandirilmaktadir. Olweus,
bullying terimini ilk kez c¢ocuklar arasinda tekrarlanan saldirgan davraniglari
tanimlamak i¢in kullanmistir. Kabadayilik daha ¢ok fiziksel saldirilar1 ve tehditleri ifade
etmektedir. Mobbing, zorbaliga kiyasla birey ilizerinde daha kalic1 ve duygusal acidan
yikict etkiler birakmakta, bireyin toplumdan soyutlanmasina yol acabilecek daha sira
dis1 ve karmasik davranislar1 igermektedir.

Uretim karsit1 is davranislarmin tiirleri arasinda nezaketsiz davranislar da yer
almaktadir. Nezaketsiz davraniglar, diisiik siddetli, bilingsizce veya kasith olarak
gergeklesen zarar verme amaci tasityan saldirgan davranislardan olusmaktadir. Pearson
ve arkadaslarinin isyeri nezaketsizligi {izerine yapmis olduklar1 arastirmalarinda
nezaketsizligi iletisimi engelleme, gérmezden gelme, sorumluluklar1 ihmal etme,
saygisiz iletisim olarak siiflandirmislar. Pearson nezaketsizligi "hedefe zarar verme
niyeti belirsiz olan, diisiik yogunluklu, yikici bir davranis olup, karsilikli saygiya
yonelik isyeri normlarmin ihlali” olarak tanimlamistir. Bu tiir davranislar tipik olarak
kaba ve nezaketsiz olup, baskalarma kars1 saygi eksikligi gostermektedir (Pearson,
2005).

Siiflandirilan iiretkenlik karsiti is davranislan tiirlerinden baska siber kaytarma,
uyusturucu ve alkol kullanma da iiretkenlik karsiti is davranislar tiirleri olarak kabul
edilmektedir. Mercado (2017) “Siber Uretkenlik Karsiti Is Davranislarr” (Cyber-CWB)

kavramini kullanarak, siber kaytarmayi bunun bir alt boyutu olarak incelemistir. Siber
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kaytarma, tUretkenligi azaltan bir davranis olup, calisanlarin c¢alisma saatleri i¢inde
kisisel elektronik postalarin1 okumak ve isle ilgili olmayan internet sitelerine erismek
icin sirketin internetini kasitl olarak kullanmalariyla ortaya ¢ikmaktadir. Kurum iginde
kisisel amaglarla internette zaman gegiren c¢alisanlarin gorevlerini zamaninda
tamamlamas1 azalmakta, diisiik performans gosterme ve isle ilgili taleplere daha sonra
yanit vermelerine yol acabilmektedir. Bu olumsuz davranislar, sirketin faaliyetlerini
yavaglatir ve marka degerine ve itibarina zarar vererek sirketi olumsuz etkilemektedir
(Lim ve Teo, 2005).

Calisanlar arasinda uyusturucu ve alkol kullanimi yaygin bir durum olmasa da ,
ancak bu tiir davranislar sergileyen c¢alisanlar da goriilmektedir. Alkoliin insan hayati
tizerinde olumsuz bir etkisi oldugu i¢in, ¢alisanlarin is hayatini da olumsuz etkileyecegi
ileri stirtilebilir. Ciinkii alkol kullanan bir kisi, igmeyen birine gore fiziksel ve zihinsel
olarak daha zayif ve gii¢csiizdiir. Bu sebeple, sik sik alkol kullanan ¢alisanlarin isyerinde
verimsiz, dikkatsiz ve iiretken olmayan davraniglar sergileme olasiliginin yiiksek oldugu
belirtilmistir (Gruys ve Sackett, 2003). Bu davranislar, sinirlilik, diisiik enerji,
iletisimden kaginma, duygusal dengesizlik ve isten kopma gibi verimsiz davraniglara
yol agabilir ve bu da isletme i¢in olumsuz sonuglar dogurabilir.

Buraya kadar agiklananlara bakildiginda alanyazinda en c¢ok adi gegen ve
kullanilan iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin tiirleri bu sekilde siniflandirilmistir:

- Uretkenlik karsiti is davramiglar: ( Counterproductive Work Behavior)

- Sapkin Davranis (Deviant Behavior)

- Fiziksel Siddet (Violence)

- Saldirganlik (Aggression)

- Psikolojik Siddet (Mobbing)

- Zorbalik / Duygusal suiistimal (Bullying / Emotional Abuse)

- Nezaketsiz Davranislar (Incivilty)

(Pearson, 2005)

Bu bilgiler ¢ercevesinde, iiretkenlik karsiti is davranisi, 6rgiite ve caligsanlara zarar
veren her tiirlii istenmeyen davraniglar1 barindiran genis bir kavramdir. Sapkin davranus,
orgiitsel normlar1 ihlal eden, saldirganlik ve kabaligi da igeren bir tiir verimsiz is
davramisidir. Saldirganlik fiziksel siddeti, tacizi, duygusal istismar1 ve zorbalig1 kapsar
ve bazi ciddi olmayan davranis bigimlerini de igerir. Fiziksel siddet, yiiksek diizeyde
siddet ve fiziksel saldir1 iceren davraniglardan olusur. Zorbalik, orta siddet ile yiiksek
siddet arasinda, fiziksel veya fiziksel olmayan ve siirekli saldirgan davranislardan

olusur. Zorbalik/duygusal suistimal diisiik veya orta siddette, siirekli, fiziksel olmayan
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saldirgan davranislardan olusur. Nezaketsizlik, diisik yogunlukta, kazara, bilingsizce

veya dogrudan zarar verme niyetiyle ortaya ¢ikan saldirgan davraniglardan olusur.

2.3. Uretkenlik Karsiti is Davramslarinin Boyutlar:

Uretkenlik karstnn is davraniglar1 bir orgiite veya c¢alisanlarna zarar vermek
amaciyla kasith olarak gergeklestirilen eylemler olarak tanimlanmaktadir (Robinson ve
Bennet, 1995). Arastirmacilar, bu davraniglarin boyutlarint ¢esitli yaklagimlarla ele
almuslardir. Uretkenlik karsiti is davraniglarini bireysel ve orgiitsel etkilerini inceleyen
cok sayida calismada yaygin goriisii destekleyen iki davranigsal boyut belirlenmistir. Ilk
boyut orgiite yonelik davranislar, ikinci boyut ise bireye yonelik davranislardir (Dogan
ve Kilig, 116).

Spector (2011) tiretkenlik karsit1 is davraniglarini orgiitsel ve bireysel olmak iizere
iki farkli bakis acisiyla tanimlamistir. Spector (2016), iiretkenlik karsit1 is
davranislarinin 6nceki siniflandirmalarini kisilerarasi tiretkenlik karsit1 is davranislar: ve
Orgiitleraras1  iiretkenlik karsit1 is davramislari  dogrultusunda bes formda
(istismar/saldirganlik, sabotaj, geri ¢ekilme, dikkat dagitma ve hirsizlik) birlestirmistir.
Bu bes formdan sabotaj, geri ¢ekilme, dikkat dagitma ve hirsizlik orglitler arasi
uretkenlik  karsit1 altinda smiflandirilirken, istismar/saldirganlik  genellikle 1is
arkadaslarina yonelik "zararli ve taciz edici davranislar1" tanimladigi i¢in kisilerarasi
tiretkenlik karsit1 is davranislari olarak listelenmistir.

Orgiitsel bir bakis agistyla verimsiz calisma davranislari, drgiitsel kurallar ve
cikarlar1 ihlal eden davraniglar olarak tanimlanir. Bu bakis acisina gore, temel amag
Orgiite zarar vermektir. Ancak, meslektaslara yonelik sozlii ve fiziksel zorbalik gibi
olumsuz davraniglar1 da igerebilir. Bireysel bakis agisi, ¢alisanlar arasindaki verimsiz
davraniglara daha fazla odaklanir. Bu, kurulus i¢indeki diger bireylere zarar veren veya
zarar vermeyi amaglayan davranislari igerir. Bireysel bakis acisinda, kurulusa dogrudan
zarar verme niyeti yoktur, ancak bu olumsuz davranislar kurulusa zarar vermektedir.

Robinson ve Bennet (1995) iiretkenlik karsiti is davranist kavrami iizerinde ¢ok
boyutlu calisma yiiriitmiislerdir. Robinson ve Bennett, dncelikle ofis calisanlar1 ve
MBA d6grencilerinden olusan bir Orneklemden, is yerinde goézlemlenen 45 kritik
davranis olaymi toplamustir. Ikinci drneklemde ise, bu kritik olay giftlerinin bir alt
kiimesi algilanan benzerlik agisindan derecelendirmistir. Robinson ve Bennett'in ¢ok
boyutlu dlgekleme sonuglarina iliskin yorumu, iki boyutlu modelin tek boyutlu modele
gore verilere daha 1yi uydugunu ve daha yiiksek dereceli modellerin 6nemli bir gelisme

saglamadigin1 gdstermis; bu nedenle Robinson ve Bennett daha tutumlu olan iki boyutlu
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modeli benimsemistir. Daha sonra 45 olumsuz davranisi tanimlayan en yaygin
Ozellikleri incelemis ve deneklerin bu 6zelliklere iliskin yargisal degerlendirmelerini
kullanarak iki temel boyutun dnemini belirlemislerdir. Tanimlanan ilk boyut, iretkenlik
karsit1 ig davraniglarinin hafif ve siddetli arasinda bir siireklilikte ayirt edilebilecegini
gosteren Onceki raporlar1 (Wheeler, 1976) dogrulamistir. Ancak ikinci boyut, orgiiti
hedef alan olumsuz eylemler ile kisilerarasi olumsuz eylemler arasinda ayrim
yapmaktadir. Bu iki boyutun kesisiminden ortaya ¢ikan dort baslik; miilkiyete kars
sapma, Uretime kars1 sapma, kisisel saldirganlik ve siyasal sapma olarak isimlendirildi
(Ones, 2013).

Sackett (2023), isyerinde on bir tiir {iretkenlik karsit1 is davranist oldugunu 6ne
stirmustlir: hirsizlik ve ilgili davranislar, mala zarar verme, bilginin kotiiye kullanimz,
zaman ve kaynaklarin yetkisiz kullanimi, giivenli olmayan davraniglar, diisiik katilim,
diistik kaliteli is, isyerinde alkol ve uyusturucu kullanimi, uygunsuz sozlii davranislar ve
stk sik fiziksel temas. Sackett ayrica bu iiretkenlik karsiti is davraniglar tiirlerini iki
genis boyutta kisilerarasi-orgiitsel ve gorevle ilgililik olmak tizere gruplandirmustir.

Berry ve arkadaslar1 (2007), iiretkenlik karsiti is davraniglarini iki kategoriye
ayirir: kigilerarast olumsuz davraniglar ve orgiitsel olumsuz davranmislar. Kisilerarasi
olumsuz davranislar, normal kabul edilmeyen ve kurulus icindeki diger bireylere
yonelik davramslardir. Ornegin, zorbalik, dedikodu ve is arkadaslarindan ¢almak.
Orgiitsel olumsuz davranislar ise kurulusa yonelik davramislardir. Orgiitsel olumsuz
davraniglara 6rnek olarak, bilerek gec saatlere kadar calismak, kurulus malina zarar
vermek ve gizli kurulus sirlarin1 bagkalariyla paylasmak verilebilir.

Neuman ve Baron (2005), saldirgan davranisin dogrudan ve dolayli boyutlarina ek
olarak, gizli ve agik saldirgan davranis olmak iizere yeni bir boyut 6nermektedir. Buna
gore, Oldliirme, sozlii taciz, kapilar1 carpma, yumruklama, nesne firlatma vb. gibi
kolayca goriilebilen davranislar acik saldirgan davranis olarak tanimlanmaktadir. ihtiyag
duyulan kaynaklara erisimi engellemek, telefon veya e-postalara cevap vermemek,
toplantilara bilerek gec kalmak, asagilayict dil kullanmak vb. davranislar, hedef veya
baskalar1 tarafindan kolayca fark edilmedigi i¢in gizli saldirgan davranis olarak kabul
edilir.

Kelloway ve arkadaglar1 (2002), hirsizlik, sabotaj ve saldirganlik gibi verimsiz
calisma davranislarini, bir 6rgiit i¢indeki bireylerin arzu edilen sonuglara ulagsmasini
amaglayan islevsel protesto bi¢imleri olarak tanimlamis ve bu davranislart hedefleri
(orgiitsel ve bireysel hedefler) ve bireysel veya kolektif eylemler olmalarina gore iki

temel boyutda siiflandirmastir.
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2.3.1. Orgiite Yonelik Davramslar

Uretkenlik karsiti is davranislari {izerine yapilan arastirmalari derleyen ve
deneysel boyutlarini belirleyen Spector’a (2011) gore iiretkenlik karsiti is davraniglari
iki farkli bakis agistyla tanimlanir: rgiitsel ve bireysel. Bunlar bagkalarina zarar verme
(suistimal etme), liretimi saptirma, kundaklama ( mala zarar verme), hirsizlik ve geri
cekilme olarak smiflandirilabilmektedir. Suiistimal etme davranisi daha cok bireye
yonelik eylem; {iretimi saptirma, kundaklama, ¢alma ve geri ¢ekilme ise daha ¢ok
orgiite yonelik eylem sayilmaktadir ( Dogan, Kilig; 2014).

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin drgiitsel boyutu altinda siniflandirilan iiretimi
sapma davranigi dogrudan Orgiitiin maddi c¢ikarlarina ve tiretim siireclerine zarar
vermektedir. Uretimi saptirma, bireylerin isle ilgili gérevlerini gerektigi gibi yerine
getirmekten kagimiyormus gibi goriinmeleri veya kasith olarak basarisiz olmalar1 olarak
tanimlanir. Uretimi saptirma pasif bir davranis oldugundan, fark edilme olasilig1 daha
diisiiktiir ve kanitlanmasi daha zordur. Uretimi saptirma, iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin  6nemli bir boyutu olmakta ve dogrudan is siireci ile ilgilidir.
Calisanlarin bilingli olarak yanlis veya hatali ig yapmasi tiretimi sapma davranisinin bir
gostergesidir. Bazi arastirmacilara gore, iiretimi sapma davranist sabote etme
davranigina benzemekte, ama sabotajdan farkli olarak daha uyumludur ve bireyleri
hedef almayan bir davramstir. Uretimi sapma davranslariyla ilgili bazi sapkin
davranislar su sekilde siralanmaktadir: ¢alisanlarin izin almadan ve siirekli olarak ise
gec gelmeleri ya da isten erken ayrilmalari, ¢ok mola vermeleri, bilingli olarak islerini
yavaslatmalari, giivenlik tedbirlerine dikkat etmeyerek ya da kasitli olarak uymamalari
sonucu kendilerini tehlikeye atmalari, c¢alismak disinda baska islerle ugrasmalari,
gerekli olmadig1 halde fazla mesai yaparak ¢ok calisiyor izlenimi olusturmalari, mesai
zamani alkol ya da uyusturucu madde kullanimi gibi zararli maddelerin tliketimini
yapmalari, kisisel goriisme yada konusmalarini siirekli mesai zamaninda yapmalari,
yoneticinin olmadig1 ortamlarda ¢alismay1r durdurmalar1 (Robinson ve Bennett, 1995;
Demir ve Tiitlincii, 2010; Akyiiz, 2016; Giiltag, 2019).

Sabotaj, gercek anlamiyla bir kurulusun veya isverenin fiziksel miilkiine veya
varliklarina zarar vermeyi ifade eder. Calisanlarin sunlar1 amaglayan davraniglaridir:
kurulusun iiretkenligini azaltmak, ekipmanlara miidahale etmek, varliklara kasitli olarak
zarar vererek ve miisterileri kiigiik diisiirerek st diizey yetkilileri 6zel ilgi gostermeye
zorlamak. Uretim sapmasi ve sabotaj; a) bir gdrevi yapmamak veya dogru sekilde

yapmamak, b) bir seyi kasith olarak yok etmek anlamina gelen iki tiir davranistir.
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Uretim sapmasi pasif, sabotaj ise aktif bir yaklasim olsa da, aslinda ikisi de i¢ ige
gecmistir. Kurumsal kaygilarin yam1 sira bilgi ve iletisim teknolojisinin kotiiye
kullanilmas1 da sabotajin bir yoniidiir.

Geri ¢ekilme, kurulusun gerektirdigi calisma siiresini azaltan olumsuz
davranislardan olusur. ise gec gelmeyi veya isyerinden erken ayrilmay1, devamsizlig1 ve
resmi olarak izin verilenden daha uzun molalar vermeyi icermektedir. Devamsizlik,
psikolojik bozukluklar, stres, sosyal normlar, kiiltiirel ¢catisma ve bireysel farkliliklar
nedeniyle ortaya ¢ikan temel bir geri ¢ekilme bicimidir. Geri ¢ekilme, bir ¢alisanin
kurulusa ve tiyelerine zarar vermek yerine bir durumdan kag¢inmaya calistig1 davranistir.

Orgiite yonelik davranislarin diger boyutu olan miilkiyet sapmasi, orgiit agisindan
biiyiikk dneme tasityan davraniglardir. Miilkiyet sapmas1 davranislar1 ¢alisanlarin yetkili
bir sekilde oOrgiitin maddi miilkiine veya varliklarina zarar vermesi durumudur
(Robinson ve Bennet, 1995). Kaynaklar1 israf etme, riisveti kabul etme, orgiitten
hirsizlik yapma, ekipmanlara zarar verme, Orglit mallarmmin kotii  kullanilmasi,
makinelerin bilingli olarak yanlis kullanilmasi, yapilan hatalarin gizlenmesi ve kimseye
bildirilmemesi, kesilen faturalarin ve makbuzlarin iizerinde oynamalar yapilmasi, sahte
evrak diizenlenmesi v.b. davramiglar miilkiyet sapma davranislarina 6rnek olarak
gosterilmektedir.

Hirsizlik, bir kurulusun veya isverenin fiziksel mal veya varliklarinin
calinmasidir. Galperin (2022), hirsizligi, bireyleri kurumsal normlar1 ihlal etmeye
zorlayan verimsiz davranisin yonlerinden biri olarak tanimlamaktadir. Calisanlar,
hirsizlik yoluyla, amaclarin1 gerceklestirmek i¢in kuruluslara kasithh olarak zarar
vermeyi amaclamaktadirlar. Hirsizlik, yaniltict kayitlar, aldatma ve nakit ¢alma gibi
birgok  sekilde olabilir. Hirsizhigin  bir diger nedeni de, c¢alisanlarin
yakalanmayacaklarin1 diisiinmeye baslamalar1 nedeniyle olusan uygunsuz kontrol

sistemidir.

2.3.2. Bireye Yonelik Davranislar

Bireye yonelik davranislar orgiit ¢alisanlar1 arasindaki bireysel iliskilerden ortaya
cikmaktadir. Bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davranislarinin temel amaci, c¢alisanin
dogrudan yoneticisine veya astina fiziksel veya psikolojik zarar verme veya
performanslarinin  olumsuz yonde etkilenmesini saglamaktadir. Robinson ve
Bennett’ten (1995) once yapilan arastirmalarda tretkenlik karsiti is davranisinin

kisileraras1 boyutunun ihmal edildigi goriilmektedir. Kisileraras1 sapkin davranislar,
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diisiik veya yiiksek siddet derecesine gore politik sapma ve kigisel ¢atigma olmak iizere
iki kategoriye ayrilmaktadir (Robinson ve Bennet, 1995).

Orgiit agisindan politik sapma davranislari diisiik 6nem tasiyan davramslar olup,
daha 1limli ve daha iyi huylu kisileraras1 davranislar olarak tanimlanmaktadir. S6z
konusu sapma davranislar1 kapsaminda, adam kayirma, dedikodu yapmasi, gormezden
gelme, olas1 bir sorun aninda sugu baskalarina atma, ¢calisma ortaminda yararsiz rekabet
igerisinde bulunma gibi davranislar yer almaktadir. Politik sapma davraniglart ¢ogu
zaman Orgit icindeki giic dengesizlikleri ve adaletsizlik algilar1 sonucunda ortaya
cikmaktadir. Calisanlarin is arkadaslar1 ve yoneticileri hakkinda dedikodu yapmasi veya
orgiit imajin1 olumsuz etkileyecek sdylentiler ¢ikarmasi bu tiir davraniglar arasinda yer
almaktadir. Ayrica, miisterilere karsi istikrarsiz davranislar sergileyen ve kurumun gizli
bilgilerini paylasan calisanlar da bu kapsama girmektedir. Yonetim diizeyinde bazi
calisanlara kars1 kayirmacilik yapilmasi, yoneticilerin kendi hatalarindan dolay1
caliganlar1 suclamasi, baskasinin hatasindan dolay1 bir calisan1 suglamasi, ¢alisanlari
baskalarinin oOnilinde kiiciik diisiirmesi gibi adaletsiz davraniglar politik sapmay1
tetikleye bilmektedir.

Kisileraras1 catisma davranislari, kurulus i¢in daha zararli ve 6nemli sonuglar
doguran diismanlik ve saldirgan davramiglar1t igermektedir. Sapkin kisilerarasi
davraniglara 6rnek olarak calisanlara yonelik sozlii taciz, calisanlara karsi cinsel taciz,
haksiz isten ¢ikarma, calisanlar arasinda olumsuz tutumlar, miisterilere karsi kaba
davranis, meslektaslarin esyalarini ¢alma sayilabilir (Demir, 2009). Genellikle duygusal
tepkilerin bir sonucu olarak calisanlarin giinlik rutin caligmalarinda ortaya ¢ikan kisiler
arasi sapkin davranislari, ¢alisanlarin kisisel nitelikleri, sosyal ve kisiler aras1 faktorler
ve Orgiit tarafindan ortaya c¢ikan faktorler olmak lizere iic temel unsur tarafindan

olusturulmaktadir (Peterson, 2002).

2.4. Uretkenlik karsiti is davramslarina sebep olan etmenler.

Uretkenlik karsit1 is davranislar birgok 6rgiit ve meslekte ortaya ¢ikmaktadir. Is
yerindeki {tretkenlik karsit1 is davraniglart Orgiitsel normlardan ve kisisel ¢ikar
egilimlerinden kaynaklanabilir. Arastirmacilara gore iiretkenlik karsiti is davranislarina
neden olan faktorler farklilik géstermektedir. Murphy (2017), Stewart vd., (2014), Tuna
vd., (2016) gibi arastirmacilara goére, hukuki degiskenler, bireysel faktor, kariyer
faktorleri ve grup faktdrlerinin tiimii isyerinde sapkin davranis onciilleri olarak kabul
edilebilir. Bircok arastirmada is yerinde uygunsuz davranislar etkileyen faktorler

incelenmistir. Yapilan caligmalar narsistik kisilerin igyerinde saldirganlik, sabotaj ve
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hirsizlik gibi verimsiz is uygulamalarina katilmaya daha yatkin oldugunu gostermistir.
Ayrica, isyeri sapkinligimin toksik kiiltiir ve yetersiz liderlik gibi kurumsal degiskenler
tarafindan da 6ngoriildiigi bulunmustur (Robinson vd., 2017; Tepper, 2018; Rehman
vd., 2023). Marcus ve Schuler (2004), baskin agiklayict mekanizmaya atifta bulunarak,
tiretken olmayan calisma davranislarinin temel belirleyicilerinin kontrol ve motivasyon
oldugunu ileri stirmiis ve durumsal ve bireysel belirleyicileri bu iki mekanizmaya gore
siiflandirmislardir. Motivasyon kuramcilari, belirli tiirden dis baskilarin veya icsel
egilimlerin insanlar1 su¢ islemeye yonlendirebilecegini savunurlar. Kontrol kuramcilari
ise motivasyonun Onemini inkar etmemekle birlikte, bireylerin davranislarinin uzun
vadeli sonuglarim1 dikkate almalari, toplumsal normlar igsellestirmeleri, davranislar
engelleyen sosyal baglar veya diger digsal kosullar gibi faktorlerin, bireyler ile verimsiz
is davranislar1 arasinda etkili bariyerler gorevi gorebilecegini 6ne siirmiisler (Hirschi,
1969). Hershcovis ve digerlerine (2007) gore, is yerindeki olumsuz davranislari
aciklamak i¢in tek bir faktor yeterli degildir. Hem bireysel hem de durumsal degiskenler
birlikte ele alimmali ve incelenmelidir. Orgiitsel sapmanin nedenleri birgok bireysel,
sosyolojik, orgiitsel ve ekonomik faktdre baglanabilmektedir. Ornekler arasinda kisilik,
egitim, grup etkisi, etik calisma ortami, hayal kiriklig1 ve stres yer almaktadir. Martinko
ve arkadaslarinin (2002) yaklasimina gore islevsiz davranislarin, birey ile cevre
arasindaki etkilesimlerin bir sonucu oldugunu ve bu etkilesimlerin bireyin davranislarini
ve diislince stireglerini etkiledigini ifade etmektedir.

Calisanlarin ekonomik durumu diisiik maas, enflasyon, isten c¢ikarilma korkusu,
kaynak kisitlamasi, finansal zorluklar, bor¢ stresi liretken olmayan is davraniglarim
sergilemeye neden olmaktadir. Kotiilesen ekonomik durum sonucunda ortaya g¢ikan
kaygi, giivensizlik ve adaletsizlik duygulari, finansal stres ve tiikenmiglik ¢alisanlarin
moralini ve igyerine olan baglhligini azaltabilir, onlar1 kasitli veya kasitsiz olarak
kurumun verimliligine zarar veren davranislara yonelmesine sebep olabilir.

Arastirmacilar, liretkenlik karsit1 is davraniglarinin nedenlerinin ¢ok yonlii oldugu
ve birden fazla faktérden kaynaklandigin1i bulmuslardir. Bunlar arasinda; narsisizm
(Penney ve Spector, 2002) ve uyumluluk (Mount, Ilies ve Johnson, 2006) gibi kisilik
ozellikleri, tatminsizlik (Fatima vd., 2012; Muafi, 2011), kiskan¢lik (Khan, Quratulain
ve Peretti, 2009) ve olumsuz duygular (Krischer, Penney ve Hunter, 2010; Khan, Peretti
ve Quratulain, 2010) sayilabilir. Bunun yani sira, belirsiz ig tanimi, istihdam
giivencesizligi, sirket i¢i kariyer firsatlariin eksikligi ve uygunsuz degerlendirme
sistemi (Shamsudin, Subramaniam ve Ibrahim, 2011), motivasyon eksikligi (Osezua

vd., 2009), stresli kosullar (Fox vd., 2001), adaletsizlik (Fatima vd., 2012), akran
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grubunun kabul etmemesi (Wing lo vd., 2011), is stresi (Aftab ve Javed, 2012) ve lidere
kotii muamele (Mayer vd., 2011) de tretkenlik karsit1 is davranislarinin diger bazi
uyaricilardir.

Uretkenlik karsiti is davramslarina etki eden faktdrler alanyazinda farkh
bicimlerde simiflandirilmis olsalar da, genel kabul gérmiis yaklasima gore oOrgiitsel

faktorler ve bireysel faktorler olmak {izere iki temel baslik altinda incelenmektedir.

Tablo 1. Uretkenlik karsit1 is davranislarinin bireysel ve orgiitsel belirleyicileri(Giiltag,
Erigii¢, 2019)

Orgiitsel Faktorler Bireysel Faktorler
«Orgiitsel adaletsizlik *Moral ve motivasyon diizeyi
*Yetersiz Orgiitsel destek *Gerekli olan beceri ya da araclardan
*Yanlis yonetimsel uygulamalar yoksunluk *Orgiitsel giivensizlik
*Diisiik is kontrolii *Gigsiizliik
*Fiziksel agidan uygun ya da +Orgiitsel engellenme
yeterli olmayan ¢alisma ortami oI5 tatmini
*Y Onetimsel baskilar *Ast-iist iligkileri
«Orgiit kiiltiirii *Duygusal zeka
«Orgiitiin iicret, terfi ve kariyer Kisilik
imkanlari Oz yeterlilik algis
*Rol catigmasi ve rol belirsizligi *Kontrol odag1
«Orgiit iklimi *Negatif duygusallik
*Etik iklim *Egitim diizeyi
*Tiikenmislik diizeyi

*Yas, cinsiyet ve medeni durum

2.4.1. Orgiitsel faktérler.

Calisanlarin bir orgiit icinde deneyimledigi veya karsilastigi davranislara bagh
olarak, tretkenlik karsiti calisma davramiglarini tetikleyebilecek birgok faktor
bulunmaktadir. Bunlar arasinda kisi-érgiit uyumu, is stresi, yonetim tarzi, isin niteligi ve
is ekibi, ayrimcilik-6rgiitsel adaletsizlik, orgiit kiiltiirii yer almaktadir.

Kisi-orgiit uyumu: orgiit icinde ¢alisan kisiler arasindaki uyum, orgiit i¢in 6nem
tasimaktadir. Isverenler ve isten verim almak isteyen herkes isletmelerin sosyal
sistemler oldugunu kabul etmelidirler. Kisiler ayn1 degerleri ve kurallar1 kabul eden
orgiit icerisinde ¢aligmaya devam edebilir ya da bdyle bir orgiite kendini ait hissedebilir
(Chatman, 1989). Is yerindeki insanlar isyeri ile uyumlu oldugunda, bu sadece is yerinin
misyon ve amacima ulagsmasini kolaylastirmakla kalmaz, ayni zamanda c¢alisan
performansi {izerinde de olumlu bir etki yaratmaktadir. Kisi ve orgiit arasindaki uyum

eksikligi, calisgan motivasyonunu ve iretkenligini olumsuz etkileyebilmekte ve diger
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calisanlarla ¢atismalara yol agabilmektedir. Bu durum, isyerine karsi olumsuz tutumlara
da yol agabilmektedir. Bunun sonucunda, ¢alisanlar iiretkenlik karsiti is davraniglarini
sergilemeye baslayacaklardir.

Is stresi: ILO stresi, “algilanan talepler ile bireylerin bu taleplerle basa ¢ikmak
icin algiladiklar1 kaynaklar ve yetenekler arasindaki dengesizligin neden oldugu zararlh
fiziksel ve duygusal tepki” olarak adlandirmustir. Is stresi, kisinin is yerinde smirl bir
zaman dilimi i¢inde tamamlamas1 gereken c¢ok sayida talep ve beklentiyle
karsilagtiginda yasadig1 gerginlik, depresyon, huzursuzluk, kaygi, endise vb. olarak
adlandirilabilir (Kogel, 2020). Is stresi ayn1 zamanda "mesleki stres" olarak da
adlandirilmaktadir (ILO, 2016). isle ilgili stres, is organizasyonu, is tasarimi ve isci
iliskileri tarafindan belirlenir ve isin talepleri, calisanin yetenekleri, kaynaklar1 veya
ihtiyaglartyla uyusmadiginda veya bunlari asmadiginda ya da bir ¢alisanin veya grubun
basa ¢cikma konusundaki bilgi veya yeteneklerinin, bir isletmenin 6rgiitsel kiiltiiriiniin
beklentileriyle uyusmadiginda ortaya ¢ikmaktadir (ILO, 2016).Stres, insanlar1 negatif
yonde etkileyerek, hem sosyal hayatlarinda hem de is hayatlarinda olumsuz bir hava
yaratmaktadir. Is yerindeki stres, calisanlarin islerine tam olarak odaklanmalarini
engellemekte ve motivasyonlarmi diisiirmektedir. Bu durum genellikle iiretkenligin
azalmasina neden olmaktadir. Is stresinin yalnizca insanlarin iiretkenligini olumsuz
etkilemekle kalmayip, ayn1 zamanda is yeri ortami hakkinda da olumsuz bir izlenim
yarattig1 bilinmektedir (Biilbiil, 2013).

Yonetim Tarzi: Yoneticilerin  yonetim faaliyetlerini  ylriitiirken  sirket
politikalarina uygun hareket etmelerini saglayan ve ¢alisanlar ile is arasinda etkilesim
yaratan, yonetimle ilgili hemen her seyi kapsayan bir orgiitsel durumdur (Kogel, 2020).
Yonetim tarzi, caliganlarin sirketi gelistirmek ve verimliligini artirmak igin
yapabilecekleri her seyi kapsamaktadir. Orgiitlerde yonetim bigimi gerek calisanlar
arasindaki iliskiyi, gerekse calisanlar ile Orgiit arasindaki iliskiyi diizenlemektedir. Bu
acidan bakildiginda yonetim tarzi isletmenin tiimiine niifuz eden ve aslinda onu temsil
eden bir durumdur. Orgiit yoneticilerinin kendileri icin sectikleri ve ¢alisanlarina da
yansiyan pek ¢ok yonetim tarzi mevcuttur. Ancak, literatiirde genel olarak yonetim tarzi
dort baghk altinda ele alinmaktadir. Demokratik yonetim, otokratik yonetim, serbest
birakici yonetim, babacan yénetim olarak degerlendirilmektedir. Otokratik yonetim tarzi
calisanlar tiretkenlik karsiti is davraniglarini sergilemeye tetiklemektedir. Otokratik
yonetim tarzinda kurallar genellikle isverenler tarafindan konur, yonergeler gelistirilir
ve calisanlarin hemen her alanda ne yapmalar1 beklendigi belirlenir. Bu durumda,

igverenin belirledigi yonetim politikasi sabit bir kilavuz goérevi goriir. Otokratik yonetim
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tarzinda, astlar ve Ustler arasindaki hiyerarsik diizen oldukca aciktir ve iligkiler ve
iletisim, bu hiyerarsiye miimkiin oldugunca bagl kalinarak kurulmaktadir (Kanten ve
Ulker, 2014).

Isin niteligi ve calisma ekibi: Uretkenlik karsiti is davranislarini etkileyen
faktorler arasinda isin niteligi ve ¢alisma ekibi 6nemli yer tutmaktadir. Bir calisma ekibi
icindeki uyum, isin dogru ve istenildigi gibi yapilmasmi saglamaktadir. Ancak, bir
calisma ekibi icinde uyumsuzluk varsa, bireylerde verimsiz bir sistem olusur ve bu da
motivasyon ve iiretkenli§in azalmasma yol agmaktadir (Biilbiil, 2013).Isin niteligi
iiretkenlik karsiti is davranislarini etkilemektedir. Isin niteligi, calisanin {istesinden
gelebilecegi is yiikiine bagli olarak degismektedir. Bu durumda g¢alisanin gorevi yerine
getirebilme kapasitesinin altinda kalmasi durumunda motivasyon ve verimlilik
azalacagindan verimlilik de diisecektir.

Ayrimeilik ve orgiitsel adaletsizlik: Orgiitsel adalet, isyerindeki diiriistliik
anlamina gelir ve li¢ dala ayrilir; dagitimsal adalet, prosediirel adaletsiz, karsilikli
adalets. Dagitimsal adalet, licret ve g¢alisma ortaminin adaletini ifade etmektedir.
Prosediirel adalet ise karar alma siireglerinde kullanilan yontemlere, siireclere ve
prosediirlere odaklanmaktadir. Karsilikli adalet ise ¢alisanlar arasindaki kisiler arasi
iligkilerle ilgilidir. Bagka bir deyisle, is ve ddiiller orantili olmadiginda ve prosediirler
acikca aciklanmadiginda, calisanlara saygisizca davranmak adaletsizlik olacaktir
(Ambrose ve Matthews Rutherford, 2018). Arastirmalar, dagitim prosediirleri ve kisiler
aras1 adaletsizligin is yerinde strese neden oldugunu gostermektedir (Greenberg, 1990).
Adaletsizligin neden oldugu bu stres, geri ¢ekilme ve tiretim sapmalarini tetikleyecektir.
Orgiitsel adalette dagitim adaletsizliginin ele almmasi, isyerindeki adaletsiz
davraniglarin azaltilmasina yardimci olabilecegi gibi, calisanlarin 6z algilarinin da
onemli Olgtlide iyilestirilmesine katki saglayabilmektedir.

Orgiit kiiltiirii: Orgiit Kiiltiiri, is yerinde sapkin davranislara neden olabilir.
Zehirli veya sagliksiz bir ¢alisma ortami, sapkin davraniglara katkida bulunabilir
(Robinson ve Bennet, 1995). Calisanlar haksiz muamele, kayirmacilik veya destek
eksikligi algilarsa, memnuniyetsizliklerini ifade etmenin bir yolu olarak sapkin
davranislarda bulunabilirler. Iletisim eksikligi de sapkin davranislarm nedeni olabilir.
Bir kurulus i¢indeki zayif iletisim, yanlis anlamalara, catigmalara ve sapkin davraniglara
yol agabilir. Calisanlar duyulmadiklarim1 veya deger gormediklerini hissettiklerinde,
dikkat c¢ekmek veya hayal kirikliklarini ifade etmek icin sapkin davraniglara
bagvurabilirler. Smirli ilerleme firsatlari:  Calisanlar sinirli  gelisim  firsatlari

algiladiklarinda veya becerilerinin yeterince kullanilmadigini hissettiklerinde, hayal
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kiriklig1 veya can sikintistyla basa ¢ikmanin bir yolu olarak sapkin davraniglarda

bulunabilirler.

2.4.2. Bireysel Faktorler

Kisinin eylemleri, i¢cinde yasadigi c¢evre ve cevresindeki unsurlarin karsilikli
etkilesimi ile sekillenmektedir (Bandura, 1986). Bir kisinin kisiligi ¢alisma ortamindan
etkilensede, kisilik o6zelliklerinin de c¢alisma ortamini nasil algilayip degerlendirdigi
tizerinde 6nemli bir rol oynadig1 sdylenebilir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin ortaya ¢ikmasinda bireysel farkliliklar dnemli
yere sahiptir, kisilik ise bu davranislarda kritik rol oynamaktadir. Uretkenlik karsit1 is
davraniglarinin  bireysel se¢ime dayali eylem olmasi nedeniyle, yetenekle ilgili
faktorlerden ziyade kisilik 6zelliklerinden etkilenme olasiliginin daha yiiksek oldugu
one siiriilmiistiir (Mount, Ilies ve Johnson, 2006). Uretkenlik karsiti is davranislarm
gelisimiyle dogrudan orantili olan kisilik 6zellikleri, insanlarin eylemlerini belirleyen
onemli faktorler olarak kabul edilmektedir. Kisilik 6zellikleri ile tiretkenlik karsiti is
davraniglarinin gelisimi arasinda 6nemli bir iligki vardir. Kisilik, bir yasam big¢imi
olarak goriilmektedir (Demirci, Ozler ve Girgin 2009). Bu baglamda kisilik, bireylerin
psikolojik 6zelliklerinden olusan bir biitiinliik olarak ifade edilebilir. Bu biitiinliik,
bireyin i¢ diinyasindan baglayarak psikolojik mekanizmalarini, sosyal ve fiziksel
cevresini, nesneler ve durumlar karsisinda sergiledigi duygusal davranis kaliplarini ve
bunlarin ardindaki ac¢ik veya gizli psikolojik faktorleri (Dogan, Askun ve Yozgat; 2007:
45) ve ayrica kadin-erkek etkilesimlerini (Larsen ve Buss, 2008) icermektedir.

Herhangi bir isletmedeki bireylerin isletmeyi anlamalari verilen gorevin
gereklerini kavramalar1 ve gerekli 6zelliklere sahip olmalari 6nemli bir faktdr olarak
kabul edilir. Bireyin kisilik ozellikleri, diger {iyelerle uyum saglama becerisini de
icermektedir. Kisilik 6zellikleri, bireylerin hem kendi islerini hem de grup icindeki
rollerini anlamalarinda 6nemlidir. Olumlu kisilik 6zelliklerine sahip kisiler, ¢evrelerine
stirekli olarak olumlu ve isi gelistiren fikirler sunarlar. Dahasi, bu kisiler ayn1 zamanda
motivasyon saglar ve igin verimliligini artirirlar

Kisilik ozellikleri. Kisilik 6zellikleri ile tiretkenlik karsiti davramiglarin gelisimi
arasindaki iligkiyi inceleyen bir¢ok caligsma bulunmaktadir. Bunlar arasinda en dikkat
cekenler Salgado, Marcus ve arkadaslarinin, Penny ve Spector'in ¢alismalaridir. Bes
faktor teorisini ortaya atarak kisilik ve tiretkenlik arasinda bir iliski kuran Salgado,
kisilik ile belirli konular arasindaki iliskiyi incelemistir. Ornegin, isten ayrilma ile

kisilik, sapkin davranis ile kisilik, devamsizlik ile kisilik ve kazalar ile kisilik arasindaki
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iligkiyi incelemistir. Bu baglamda, kisilik ile iiretkenlik karsiti davraniglarin gelisimi
arasinda dogrudan bir iligski oldugunu gostermistir (Salgado, 2002).

Uretkenlik karsit1 is davramslari ve kisiligin karanlik ydne arasindaki iliskiyi
inceleyen bir calismada, makyavelcilik, narsizm ve psikopatlik 6zellikleri “Kisiligin
Karanlik Ucliisii” olarak ele alinmis ve bu davranislarin iiretkenlik karsit1 is davranislar
ile iliskisini irdelenmistir (Tifekgi, 2016). Karanlik tG¢lii kisilik 6zelliklerini barindiran
kisiler narsist, makyavelist ve psikopati davranig kaliplarini ortaya koymaktadirlar.
Karanlik bir kisilik 6zelligi olan narsisizmli bireyler, tiim sinirlari, uyarilar1 gérmezden
gelip en 1y1 kararlar1 verebileceklerine inandiklar1 i¢in genellikle kuruluslarini zor
durumda birakirlar (Maccoby, 2000). Isyerinde bu kisiler, yonetimin nesnel performans
degerlendirmelerini ve uyarilarin1 gormezden gelir, Ovgiide nesnellik gostermeyi
basaramaz ve diger ¢alisanlardan daha fazla risk alirlar (Chatterjee ve Hambrick, 2011).
Makyavelist kisiesel, duygusal zekalar1 zannettikleri kadar gii¢lii olmasada, kendilerini
baskalarin1 manipiile eden kisiler olarak goriirler. Makyavelist bireylerin kariyer
basarisi, yapisal olarak gelismemis ve kotii organize olmus ortamlarda artar (Dahling
vd., 2009). Makyavelist bireyler “zafere giden her yol miibahdir” mantigina dayanarak
olumsuz olan tiim davramslari sergileyebilmektedirler. Isyerinde en tehlikeli olarak
kabul edilen karanlik kisilik 6zelligi olan psikopati sergileyen bireyler, orgiit i¢inde
olumsuz davraniglara egilimli olabilir ve korku veya ceza tehdidine karsi tamamen
kayitsiz olduklar1 icin Orgilite zarar vermekten ¢ekinmemektedirler (Paulhus ve
Williams, 2002).

Demografik ozellikler. Calisan bireylerin demografik nitelikleri {iretkenlik
diizetlerini etkilemektedir. Yas, cinsiyet, medeni durum, hizmet siiresi, egitim
durumlari, aile yapisi, bireyin yasadigi ailenin sosyo-ekonomik diizeyi gibi pek ¢ok
faktor bireyin isteki iiretkenligini etkilemektedir. Cinsiyeti 6rnek olarak ele aldigimizda,
her cinsiyetin iiretkenlik karsiti davraniglar gelistirme konusunda kendine 06zgii
biyolojik yatkinliklar: vardir. Ozellikle erkeklerin, is yerinde iiretkenlik karsiti
davraniglarla karsilastiklarinda kadinlardan daha agresif davranislar sergiledikleri
bilinmektedir (Martinko ve Douglas, 2002). Uretkenlik karsit1 is davranislar
baglaminda cinsiyetin etkisi incelendiginde, devamsizlik ve alkol bagimlilig
Olctimlerinde cinsiyet farkliliklar1 gézlemlenmistir. Kadinlar erkeklere gore daha fazla
devamsizlik yaparken, erkekler daha fazla alkol bagimlilig1 davranisi sergilemektedir
(Tifekei, 2016).

Demografik 6zelliklerden olan yas faktoriine gore gengler yaslh calisanlara kiyasla

iiretkenlik karsiti is davraniglarin1 daha sik sergilemektedirler. Yash bireyler mevcut
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islerine olan baghliklarindan ve yeni bir is arayisinin getirecegi belirsizlik veya
zorluklardan c¢ekinmeleri nedeniyle {iretkenlik karsiti is davranlarini sergilemekte
cekimser kalmaktadir. Yaghlarin aksine genglerin is hayatina ve kariyer yolculuklarina
olan bagliliklarinin diisiik olmasi, onlarda olumsuz davraniglarin olusmasimna zemin
hazirlayabilmektedir.

Medeni durum demografik bir 6zellik olmakta ve iiretkenligi de etkiledigi
goriilmektedir. Evli ve genis ailelerde yasayan kadinlarin ise devamsizlik konusunda
ciddi sorunlar yasadigi arastirmalarla ortaya konmustur. Yeni evli ¢alisanlar bekar
calisanlara ragmen daha fazla hirsizlik ve ise devamsizlik eylemleri gosterdikleri
gozlemlenmistir (Lau, Au ve Ho, 2003). Is-aile ¢atismasi, toplumun kadinlara yiikledigi
ev ve ¢ocuk bakim sorumluluklari is ve 6zel hayat dengelerini kurmakta zorlanmalarina
neden olmaktadir. Bunun yani sira, kariyer ilerlemesinde karsilagilan goriinme engeller
var olmakta, kadinlar yeteneklerine ragmen yiikselmelerinin engellendigine

gordiiklerinde, orgiite karsi hayal kiriklig1 ve misilleme istegi dogura bilmektedirler.

2.5. Uretkenlik karsit1 is davranis1 iizerine yapilan cahsmalar

Uretkenlik karsit1 is davranislar1 genellikle "kurulusa ve iiyelerine yonelik kasitl
ve zararli davraniglar" olarak tanimlanmaktadir (Spector ve Fox, 2002). Calisma
yasaminda gerek acgik gerekse de gizli bir sekilde, siklikla ortaya ¢ikan tiretkenlik karsiti
is davraniglart hem Orgiitlerin hem de c¢alisanlarin refahini tehlikeye atmaktadir
(Martinko, Gundlach ve Douglas, 2002). Literatiirde c¢alisanlarin ve oOrgiitlerin
performansi lizerinde dnemli derecede olumsuz etkilere sahip oldugu bilinen iiretkenlik
karsit1 is davraniglari ile ilgili kapsamli aragtirmalar bulunmaktadir.

Isyerinde olumsuz davranislar, uzun yillardir arastirmacilarm odak noktas1 olmaya
devam etmektedir. Bu davranislar farkli bakis acilarindan incelenmistir: hem sonug
degiskeni hem de tahmin degisken olarak (Bruursema, 2004; Mount, Ilies ve Johnson,
2006). Isyerinde olumsuz davramslar, bir yandan orgiitsel ortami bozarken, diger
yandan ¢alisanlarin moralini diisiiriir (Hoel, Einarsen ve Cooper, 2003; Keashly ve
Jagatic, 2003). Baslangigta, isyerinde olumsuz davraniglarla ilgili arastirmalar, taciz,
zorbalik, saldirganlik ve adaletsizlik gibi farkli kotii muamele tiirleriyle sinirliydi (Chen
ve Spector, 1992). Ancak son zamanlarda nezaketsizlik yOnetim arastirmacilarinin
dikkatini ¢ekmistir (Anderson ve Pearson, 1999; Lim ve Cortina, 2005; Penney ve
Spector, 2005).

Literatiirde saldirganlik, hirsizlik, devamsizlik gibi verimsiz is davraniglarini tek

bir davranis olarak inceleyen ¢alismalara rastlamak miimkiindiir (Einarsen, Hoel ve
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Notelears, 2009; Hollinger ve Clark, 1982). Raver (2004), iiretkenlik karsit1 is
davraniglarinin ~ “kisileraras1” ve “Orgiitsel” olmak iizere iki bashk altinda
incelenmesinin uygun olacagini ileri siirmektedir. Bireyler arasi verimsiz c¢alisma
davraniglari, ¢alisanlarin zaman zaman birbirlerine karsi kotii  davranmalarini
icerrmektedir. Bu durum, kurulus i¢inde bilingalt1 veya bastirilmis olumsuz duygularin
belirli araliklarda ortaya ¢ikmasindan kaynaklanabilir. Orgiitsel boyutta ise verimsiz
calisma davranislari, T{yelerin Orgiitin  tamamina karst sergiledigi olumsuz
davraniglardan olugmaktadir. Mount vd., (2006) ¢alismasinda kisilik 6zelligi olarak
uyumluluk diizeyi diisiik olan calisanlar, kisilerarasi iligkilerde daha agresif davranislar
sergileme egiliminde oldugunu, buna karsilik, sorumluluk bilinci diisiik olan ¢alisanlar
ise Orgiite kars1 daha fazla sabotajc1 tavir sergiler ve orgiitten uzaklagsmaya caligtiklarini
belirtmistir. Penney ve Spector (2002), narsistik kisilik 6zelliklerine sahip ¢alisanlarin
daha fazla verimsiz calisma davraniglar1 sergiledigini bulgulamislardir. Dalal (2005),
yapmis oldugu meta-analiz ¢alismasinda iiretkenlik karsiti is davraniglarinin ayrica bir
davranig oldugunu ve orgiitsel vatandaslik davranisi ile olumsuz iligkide oldugunu tespit
etmistir. Spector ve Fox (2010) da verimsiz ¢alisma davranislari ile orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasinda ters bir iliski oldugunu ortaya koymuslar. Marcus ve arkadaslarinin
(2016) meta-analiz ¢aligmasi, daha az karmasik tasarimlarin aksine, daha ayrintili 11
boyutlu bir taksonomiyi (Gruys ve Sackett, 2003) daha giiclii bir sekilde destekledigini
gostermistir. Gruys ve Sackett'in (2003) 11 boyutlu modeli, uyusturucu veya alkol
bagimlilig1 gibi davramiglar1 da daha belirgin olan benligi ekleyerek onceki ikili
organizasyon ve kisilerarasi hedef ayrimlarin1 genisletmistir (Marcus vd., 2016). Saglik
personelleri iizerine yapilan bir arastirmada saglik profesyonellerinin uygunsuz
davraniglarint analiz ederek, zaman iginde incelendiginde kritik derecede farkli
tekrarlama kaliplar1 gdsteren bes davranis haricinde, birgok ihlal bi¢cimine nispeten
benzerlik gosterdigini belirtilmistir (Spittal vd., 2013). Arastirmacilar, madde veya alkol
kullanan, hirsizlik yapan, cinsel taciz ve suistimalde bulunan veya akil saglig1 sorunlari
yasayan profesyoneller arasinda yiikselmis risk seviyelerini tespit etmisler ve bu riskleri
azaltmak ve hastalar1 yeterince korumak i¢in farkli iyilestirme ve yaptirimlarin
gerektiginin 6nemini vurgulamigslardir.

Ulusal literatiirde de iiretkenlik karsit1 is davraniglarini odagina alan ¢aligmalarla
karsilasmak miimkiindiir. Seger ve Seger (2007), iiretkenlik karsit1 is davranislarini
teorik agidan incelemistir. Altintag (2009), 6grenci 6rneklemi iizerinde yaptigi aragtirma
sonucunda oOrgiitsel sabotajin ti¢ farkli tiirlinii belirlemistir: "bilgi sabotaji", "gorev

sabotaji" ve "siddet sabotaji". Cesitli tiirk sirketlerde c¢alisan 766 c¢alisan {izerinde
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yapilan bir c¢alismada, katilimcilarin sinirli diizeyde verimsiz ¢alisma davranislari
sergiledikleri ve verimsiz ¢alisma davranislarinin isyeri kisitlamalarina tabi tutulan
caliganlar arasinda daha yaygin oldugu tespit edilmistir (Bayram, Giirsakal ve Bilgel,
2009). Ayni calismada ayrica is tatmini ile verimsiz ¢aligma davranislar arasinda ters
bir iliski bulunmustur. Dogan ve Kili¢ (2014), iiretkenlik karsit1 is davranislar1 konusu
ile ilgili olarak bir tanim ve tipoloji ¢alismasi ylriitmiisler. Polatgr ve arkadaslar
(2014), calismalarinda kisi-6rgiit uyumu kavraminin iiretkenlik karsit1 is davranisi ve
orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisini incelemislerdir. Uretkenlik karsit1 is
davraniglar1 isgoren ve yoOneticilerin moral ve motivasyonlarina olumsuz etki etmekte
verimliligin diismesine, maliyetlerin artmasina, kaynaklarin israfina, Orgiitiin piyasa
degerinin diismesine ve itibar kaybetmesine neden olabilmektedir. Arbak, Sanli ve
Cakar (2004) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, akademik personelin sergiledigi
uiretkenlik karsiti is davranislarin belirlenmesi ve bu davraniglarin belirli bir tipoloji
¢ercevesinde siniflandirilmas: amaglanmistir. Calisma sonucunda 46 olumsuz davranis
ornegi elde etmisler, bu davranislar1 orgiite ve kisilere yonelik olumsuz davraniglar
olmak tizere iki ayr1 sinifta toplamislardir. Demir, Ayas ve Harman’in (2018) yapmis
olduklar1 ¢alismasinda orgiitsel adaletin saglanmasi ile ¢alisanlarin iiretkenlik karsiti is
davraniglarin1 gelistirmeleri arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna varmislardir.
Gokgen Kapusuz ve Biger (2018), psikolojik sermaye ile iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma bulgulari, psikolojik sermaye
unsurlarinin  {iretkenlik  karsiti i3 davraniglarimi  azaltict  yonde etkiledigini

gostermektedir.
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3. INSANA YAKISIR (S 1ILE URETKENLIK KARSITI 1S
DAVRANISLARI ARASINDAKI iLISKiNIN iIRDELENMESI

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan 1999 yilinda kullanilan insana
yakisir is kavrami, insanlara adil iicretler karsiliginda gilivenli, saygili ve esit ¢alisma
kosullarinda is saglanmasmm ongdrmektedir. Insana yakisir is, ekonomik giivenlik,
sosyal koruma, orgiitlenme 6zgiirliigii ve ¢alisma yasaminda insan onuruna saygi gibi
temel ilkeleri kapsamaktadir (ILO, 2013). Insana yakisir is kavrami ilk bakista
psikolojik bir nitelik tasidigi akla gelmemektedir. Lakin, insana yakisir is, calisma
kosullarinin yalnizca fiziksel boyutunu degil, ayn1 zamanda psikolojik ve sosyal
boyutlarin1 da kapsamaktadir. Boyle bir calisma ortaminda calisanlar islerini daha
anlamli bulmakta, adalet algilar1 daha yiiksek olmakta ve orgiitsel bagliliklar
artmaktadir (Duffy vd., 2017). Bu kosullarin saglanmadig1 ortamlarda ise calisanlarin
orgiite kars1 olumsuz tutum ve davranislarini sergileme olasilig1 artmaktadir.

Uretkenlik karsit1 ¢alisma davramislari, calisanlarin cesitli nedenlerle kuruma ve
calisma arkadaslarina hem maddi hem manevi zarar verebilecek bilingli ve kasith
davraniglarini ifade etmektedir. Bu davranislarin, orgiitlerin hedeflerine ulagmasinin
Oniindeki en biiylik engellerden biri oldugu bilinmektedir. Arastirmalar orgiitsel
adaletin, etik iklimin ve i tatmininin diisiik oldugu ortamlarda {iiretkenlik karsit1 is
davraniglarinin artdigi sonucuna varmaktadir. Dolayisiyla, insana yakisir is kosullar
calisanlarin giiven ve adalet duygusunu giiclendirerek, {retkenlik karsiti i
davraniglarini azaltmada 6nemli etken olabilir.

Insana yakisir is ile iiretkenlik karsit1 is davranislar arasindaki iliskiyi Adil
Diinya Kurami (Lerner, 1980), Orgiitsel Adalet Teorisi (Greenberg, 1990), Sosyal
Degisim Kurami (Blau, 1964) teorik yaklasimlari agisindan incelemenin faydali olacagi
distiniilmektedir.

Adil Diinya Inanci Teorisi: Adil diinya inanc1 goriisii, 1960 yilinda arastiriimaya
baslanilmistir. Adil diinya inanc1 kavramini ilk kez Lerner (1966) kullanmistir. Lerner’e
gbre insanlar diinyanimn, iyilerin o6diil, koétiilerin ise ceza aldigi bir yer olduguna
inanmaya giidiilenmislerdir. Bu kurama gore insanlar iyi insanlarin basina iyi seylerin,
kotli insanlarin basma kotii seylerin geldigini ve kotii sonugtan kisinin kendisinin
sorumlu oldugunu diisiinmektedirler. Bireylerin adil bir diinyada yasadiklarina
inanmalar1, i¢inde yasadiklar1 diinyayr Ongoriilebilir bir sekilde insa edebilmeleri

acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.



Ciinki bireyler, iyi seylerin odiillendirildigi, kotii seylerin cezalandirildigi, herkesin hak
ettigini aldig, hi¢ kimsenin sebepsiz yere feda edilmedigi adil bir diinyada
yasadiklarina inanmazlarsa, giinliilk yasamlarindaki kisisel anlasmalar1 ve uzun vadeli
hedeflere ulagsmak i¢in gosterdikleri ¢abalar anlamsiz hale gelecektir. Diinyanin adil bir
yer olduguna dair inang, insanlar1 bir sekilde adil davranilacagina ve sebepsiz yere
magdur edilmeyecegine inandirir ve bu inang onlarin geleceklerine yatirim yapmalarina
olanak tanir (Ocel ve Aydin, 2009).

Adil diinya inancinin da iki yonii vardir; kendine yonelik adil diinya inanci (bana
yapilanlar adildir), genel adil diinya inanci (diinyada insanlar genelde hak ettiklerini
yasarlar). Adil diinya inancinin ¢alisma hayatinda da biiytlik etkisi vardir. Adil diinyaya
iligkin inanclar1 yiiksek ve diislik olan bireylerin 6zellikleri g6z 6niine alindiginda, bu
inancin ¢alisanlarin orgiitsel yasamin c¢esitli yonlerine iligkin algilari, tutumlar1 ve
davraniglar1 {lizerinde dogrudan veya dolayli sonuglari olmasi olduk¢a olasi
goriinmektedir. Baz1 arastirmalar adil diinya dair inancin ¢alisanlarin dagitimsal adalet
algilarin1 6nemli dl¢iide etkiledigini, adil bir diinya inanci yiiksek olan ¢aliganlarin daha
diisiik diizeyde tikenmislik ve duyarsizlasma davranisi sergiledigini ve diistik is
kontrolii, is giivencesizligi, asir1 is yiiki, igyerinde siddet ve ceza gibi stresli ¢alisma
durumlarinda daha az olumsuz duygu yasadigini gostermektedir (Ball, Trevino ve Sims,
1994; Cubela Adoric ve Kvartuc, 2007). Diinyanin adil olduguna inanan kisiler,
insanlarin karakter ve davraniglarina bagli olarak olumlu sonuglari hak ettigine de
inanirlar (Dalbert, 1999). Bu nedenle, bir birey diinyanin adil olduguna inandig1 6l¢iide
adil ve kurallara uygun davranmakla yiikiimliidiir. Bagka bir deyisle, adil bir diinyaya
inang, kurallara uymay1 gerektiren kisisel bir s6zlesme gorevi gérmektedir. Adil diinya
inanct yiiksek olan kisiler ¢alisma hayatinda insana yakisir is kosullarin yetersiz
oldugu durumlarda bile bu kosullarin “gecici veya hakedilmis” olarak gorebilir, bu
durumda da insana yakisir kosullarininn olumsuz olmasina ragmen iiretkenlik karsit1 is
davraniglar1 daha diisiik olabilir. Buradan da adil diinya inancinin yiiksek olmasi insana
yakisir is ile iiretkenlik karsit1 is davramglart arasindaki iligkide Onemli rol
oynayabilecegi ¢ikarimi yapilabilir.

Orgiitsel Adalet Teoris: Orgiitsel adalet kavram ilk 1980 yillarinda Greenberg
tarafindan  kullanilmistir. Orgiitsel adalet, bireylerin calisma ortamlarinda adil
muameleye iliskin algilarini inceleyen ve calisanlarin tutum, davranig ve performanslari
tizerinde derin etkileri olan bir kavramdir. Greenberg'in teorisi adaletin ¢ok boyutlu
yapisini ele almig, dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti gibi temel

bilesenleri belirlemis ve bu kavramlar1 oOrgiitsel bir baglamda derinlemesine
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incelemistir. Adalet duygusunun yiiksek oldugu orgiitlerde ¢alisanlar islerini daha adil,
saygili ve degerli algiliyorlar. Calisanlar kurum tarafindan adil bir sekilde muamele
gordiiklerinde, yaptiklar1 isi daha anlamli ve insani olarak algilamakta, yani insana
yakisir bir iste calistiklar1 kanaatine gelmektedirler. Yapilan arastirmalar, bireylerin
orgiitsel adaletsizlige maruz kaldiklarin1 hissettiklerinde orgiite ve calisanlara karsi
sapkin davranislar sergilediklerini ortaya koymaktadir (Isik ve Eraslan, 2020). Insana
yakisir is kosullarmin olumlu olarak uygulandigi orgiitlerde, ¢alisanlar adaletin var
olduguna inanir, bunun aksine olarak insana yakisir is kosullarinin yetersiz oldugu
orgiitlerde ise calisanlarina adaletsizlige maruz kaldiklarini algilarlar, bunun sonucunda
da calisanlar iiretken olmayan davranislar sergileye bilirler. Bu agidan da insana yakisir
bir isin var olmasi orgiit i¢inde oOrgiitsel adaleti saglar ve ¢alisanlarin iiretken olmayan
davraniglar1 sergilemekten kagindirir.

Sosyal Degisim Teorisi: Sosyal degisim teorisi, bireylerin ve gruplarin sosyal
iliskilerini karsilikli yarar, maliyet ve ddiiller temelinde degerlendirdiklerini 6ne siiren
psikososyal bir teoridir. Homans (1958) kuramin dnciisii olsada, kurami orgiitsel diizeye
tagityan Blau (1964) olmustur. Blau, sosyal degisim kuraminda, bir kisinin kendisine iyi
davranildiginda karsilik verme yiikiimliiliigii hissettigini belirtir. Sosyal etkilesim
teorisine gore, bir kisi bagka birine iyi bir sey yaptiginda, bunun tam olarak ne zaman ve
nasil gerceklesecegi belli olmasa bile, karsiliklilik beklentileri olusur (Blau, 1964).
Baska bir deyisle, bir kisi baska bir kisiye fayda saglayacak sekilde hareket ettiginde,
ayn1 kisiler arasinda, gelecekteki etkilesimlerde agikca ifade edilmeyen bir yiikiimliiliik
ortaya cikar. Bu ylikiimliiliik, ilk i1yiligi yapan kisinin yararina olacak sekilde hareket
etme yiikiimliliglidir. Sosyal degisim kuramina gore orgiit ile ¢alisan arasindaki iliski
karsiliklilik ilkesine dayanmaktadir. Eger kurum calisanlarina adil, destekleyici ve
saygili davranirsa, ¢alisan da kuruma fayda saglayacak davraniglar sergileyecektir.
Ancak orgiit adaletsiz, glivensiz veya degersizlestirici bir ortam yaratirsa, ¢alisgan bu
dengesizlige kars1 iiretken olmayan davranislarla telafi etmeye calisabilir. insana yakisir
15, calisanlara yalnizca iicret degil, ayn1 zamanda saygi, giivenlik, gelisme firsatlari,
sosyal koruma ve adalet saglayan calisma kosullaridir (ILO, 1999). Sosyal degisim
kurami agisindan bir kurum insana yakisir ¢alisma kosullar1 sunuyorsa, ¢alisan bunu
toplumsal bir yatirim olarak algilamaktadir. Bu durumda calisan da orgiite karsi olumlu
degisim davranislar1 gostermektedir. Uretkenlik karsit1 is davranislarma sosyal degisim
kurami agisindan bakildiginda ise calisan oOrgilitten adil olmayan, haksiz, kii¢iimseyici
veya asagilayict muameleye maruz kalirsa 6diil-maliyet dengesinin bozulmasina sebep

olabilir. Bu dengenin bozulmasi ¢alisanda psikolojik so6zlesme ihlali duygusu yaratir.
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Bir ¢alisan "kurum bana deger vermiyor" diye diisiindiiglinde olumsuz davraniglarla
tepki verebilir, boylece iiretken olmayan ¢alisma davraniglari artar.

Alanyazinda hem insana yakisir is ile, hem de iiretkenlik karsit1 is davraniglar ile
ilgili ok sayida arastirmalar bulunmaktadir. Kanbur’ un (2018) “Asir1 {s Yiikiiniin Is ve
Yasam Doyumu Uzerindeki Etkisi: ise Bagli Gerginligin Araci Rolii” adli ¢alismasinda
asir1 is yiikiliniin ¢alisanlarin is ve yasam doyumunu olumsuz etkiledigi ve ise bagh
gerginligi artirdig1 belirlenmistir. Asir1 is ylikii nedeniyle fiziksel, biligsel ve duygusal
yorgunluk yasayan c¢alisanlarin yasadiklar1 is kaynakli stres, orgiit icerisinde bazi
istenmeyen davraniglara yol acabilmektedir. Bu durum, calisma ortaminin "insana
yakisir is" ilkelerine ne Ol¢lide uygun oldugunu sorgulayan 6nemli bir gostergedir.
Insana yakisir is, calisanlar igin yalmzca adil iicret ve is giivencesini degil, ayni
zamanda calisma saatlerini, giivenli ¢alisma kosullarini, psikolojik refahi ve ig-yasam
dengesini de kapsar. Dolayisiyla, asir1 is yiikii ve stres, insana yakisir isin temel
unsurlarinin ihlal edildigi bir durumu gostermektedir. Calisanlarin fiziksel ve ruhsal
refahint korumak, iiretkenligi siirdirmek ve kurumsal baghligi siirdiirmek igin
igverenler insana yakisir is standartlarini benimsemeli ve is tasarimlarini buna gore
yeniden tasarlamalidir.

Oluk, Gokcan ve Demir’in (2022), “Uretkenlik karsit1 is davranislarinin is
kazalarina olan etkisinde giivenlik ikliminin diizenleyici rolii; makine ve ekipman
imalat1 sektorii 6rnegi” adli ¢alismasinda iiretkenlik karsiti is davranislarinin insana
yakisir is ag¢igmmin bir boyutu olan is kazalarma etkisini incelemistir. Is yerinde
gbozlemlenen ise aykiri davraniglar hem calisma ortamina hem de diger calisanlara
kasitl olarak zarar veren verimsiz c¢aligma davraniglarina dayanir. Hem {iretkenlik
karsit1 is davraniglarimi hem de is kazalarinin nedeni olarak gosterilen gilivensiz
davraniglar, ¢alisanlar ve igyeri lizerinde olumsuz etkilere yol agmaktadir. Arastirmanin
bulgularia gore iiretkenlik karsit1 is davranislar is kazalarina sebep olmakta ve ¢alisma
hayatin1 olumsuz etkilemektedir.

Insana yakisir is ile iiretkenlik karsit1 is davramislar arasinda negatif yonlii iliski
bulunmaktadir. Iyi bir ¢alisma ortamimnda c¢alisan bireyler, degerli ve giivende
hissettikleri i¢in islerine daha bagl olurlar; buna karsilik stres, tiikenmislik ve verimsiz
caligma davraniglar1 gibi olumsuz sonuglar azalabilir (Ferraro vd., 2018). Arastirmalara
gbre, insana yakisir isin var olmasi iretkenlik karsiti is davranislarini azaltmaktadir.
Insan onuruna yakismayan islerde ¢alisan bireyler olumsuz davranislar sergilemekde
egilimlidirler. Insana yakisir isler calisanlarin anlamlilik ve degerli hissetme duygusunu

gliclendirerek, duygusal tiikenmislik ve 6fke duygularini azaltmaktadir. Bu durumda da

69



calisanlarin tretkenlik karsiti is davraniglari egilimi diisiik olur. Adil iicretler, esit
firsatlar ve saygili yonetim, orgiitsel adalet algisini artirir ve Orgiitsel adalet algisinin
artmasiyla birlikte ¢alisanlar verimsiz ¢alisma davramislarindan kagimirlar. Iyi bir
calisma ortami, Orgiitsel bagliligi artiir ve degerli hisseden calisanlar hem
performanslarini artirir hem de orglite zarar verebilecek davranislardan kaginirlar. Aksi
takdirde diistik iicret, giivencesizlik, asir1 is yukii, esitsizlik, cinsiyet ayrimciligi, eksik
istihdam ve kayit dis1 isttihdam gibi insanlik dis1 ¢alisma kosullar1 ve belirsizlik ortami
calisanlar arasinda psikolojik yorgunluk, Orgiitsel yabancilasma, isten ayrilma niyeti
gibi olumsuz duygular yaratmakta ve bu duygular tam tersi sonuglara yol agmarak
iretkenlik karsit1 is davranislarin artmasima zemin hazirlar. Bu agidan bakildiginda

insana yakisir is iiretkenlik karsit1 is davraniglarini negatif yonde etkilemektedir.
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4. INSANA YAKISIR iS 1ILE VURETKENLIK KARSITI 1S
DAVRANISLISLARI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESi: KAMU
CALISANLARI UZERINE BiR CALISMA

Aragtirmanin bu bdliimiinde, ¢aligmanin amaci, 6nemi, kapsami ve siirliliklari,

model, hipotezler, metodoloji ve analiz sonuglarna yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Glinlimiizde diinya genelinde insana yakisir islerin yaratilmasina iliskin ciddi
zorluklar ortaya c¢ikmaktadir. Tiirkiye’de de kiiresel Olgekteki insana yakisir is
eksikligine benzer bir durum gérmek miimkiindiir. Uretkenlik karsit1 is davranislari, her
biri kendine 6zgii niteliklere ve bicimlere sahip genis ve olumsuz davranisi kapsayan
yaklasimdir. Bu baglamda arastirmanin amaci insana yakisir is’in iiretkenlik karsiti is
davranisi iizerine etkisini incelemektir. Uretkenlik karsit1 is davranislarmin tiirlerinin
orgiit iginde olumsuz etkilerini incelemek amaglanmustir.

Insana yakisir is ile iiretkenlik karsit1 is davramslari arasindaki iliskiyi inceleyen
bu arastirma, s6z konusu iki Onemli kavram arasindaki etkilesimi kamu sektorii
caliganlar1 baglaminda ele alarak literatiire katki saglamayr amaglamaktadir. Her ne
kadar insana yakisir is ile tiretkenlik karsiti is davranislar1 arasindaki iligkiyi inceleyen
arastirmalar mevcut olsada, bu iligskinin kamu sektorii ¢alisanlar1 6zelinde ele alindigi
calismalar oldukc¢a sinirlidir. Bu nedenle, kamu sektorii gibi kendine 6zgii dinamiklere
sahip bir ¢alisma ortaminda s6z konusu iligkinin nasil sekillendiginin incelenmesi hem
kuramsal hem de uygulamaya yonelik a¢idan onemli katkilar sunma potansiyeline

sahiptir.

4.2. Arastirmanin Kapsam ve Simirhliklan

Bu arastirmanin kapsamini, 2025-2026 egitim-6gretim yilinda Trabzon ili
Ortahisar ilgesinde Milli Egitim Bakanligi’na bagli resmi ortaokul ve liselerde gorev
yapan Ogretmenler ve diger calisanlar olusturmaktadir. Calisma kapsaminda,
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan tanimlanan 'Insana Yakisir Is' (Decent
Work) boyutlari ile egitim kurumlarinda sergilenen 'Uretkenlik Karsit: Is Davranislart’
(CWB) arasindaki iligkisel diizey ele alinmistir. Calismada, Trabzon ili Ortahisar
ilgesinde calisan 211 katilimcidan geri doniis alinmustir. 207 kullanilabilir veri

toplanmistir. insana Yakisir Is ile Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Arasindaki iliskinin



incelenmesine yonelik olan bu calisma verilerin toplandig1 belirli bir zaman kesitini
yansitmaktadir, Ogretmenlerin tutumlarindaki zamansal degisimleri takip eden
boylamsal bir ¢alisma niteligi tasimamaktadir. Calisma Kisisel Bilgi Formu, Insana

Yakasir Is 6lgegi ve Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar: Olgegi ile dlciilen sinirliliktadir.

4.3. Arastirmanin Model ve Hipotezleri
Literatiirde yer alan kuramsal yaklasimlar ve ampirik aragtirma bulgularindan
hareketle, degiskenler arasindaki olas1 iligkileri aciklayan asagidaki arastirma modeli

olusturulmus ve bu kapsamda test edilmek iizere arastirma hipotezi gelistirilmistir.

insana Yakisir is Uretkenlik Karsit: Is

-Sosyal Giivence Davramslar

-Adil Ucret -Orgiite Yonelik
—

-Giivenli Calisma -Bireye Yonelik

-Is-yasam dengesi -Zaman sapmasi

-Uretim sapmasi

Sekil 1. Arastirmanin modeli

Hipotez 1: Insana yakisir is ile iiretkenlik karsiti is davranisi arasinda negatif
yonlii bir iliski vardir.

Hla: Sosyal giivence ile orgiite yonelik tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 arasinda
negatif yonlii iliski vardir.

H1b: Sosyal giivence ile bireye yonelik iiretkenlik karsiti i3 davraniglar1 arasinda
negatif yonlii iliski vardir.

Hlc: Sosyal giivence ile zaman sapmasi arasinda negatif yonlii iligki vardir.

H1d: Sosyal giivence ile liretim sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir.

Hle: Adil ticret ile orgiite yonelik iiretkenlik karsiti ig davraniglar1 arasinda
negatif yonli iligki vardir.

HI1f: Adil ticret ile bireye yonelik iiretkenlik karsit1 is davraniglari arasinda negatif
yonlii iliski vardir.

Hlg: Adil iicret ile zaman sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir.

H1h: Adil ticret ile liretim sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir.

H11: Giivenli ¢alisma kosullar ile orgiite yonelik tiretkenlik karsiti is davranislar

arasinda negatif yonlii iliski vardir.
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H1i: Giivenli ¢aligma kosullari ile bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davranislari
arasinda negatif yonlii iliski vardir.

H1j: Gilivenli ¢alisma kosullar1 ile zaman sapmas1 arasinda negatif yonli iliski
vardir.

H1k: Giivenli ¢alisma kosullar ile iiretim sapmasi arasinda negatif yonlii iliski
vardir.

H11: Is-yasam dengesi ile orgiite yonelik iiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasinda
negatif yonlii iliski vardir.

Hlm: Is-yasam dengesi ile bireye ydnelik iiretkenlik karsiti is davranislari
arasinda negatif yonlii iliski vardir.

Hln: Is-yasam dengesi ile zaman sapmas arasinda negatif yonlii iliski vardir.

Hlo: Is-yasam dengesi ile {iretim sapmas1 arasinda negatif yonlii iliski vardir.

Hipotez2: Insana yakisir is ve iiretkenlik karsit1 is davranisina yonelik tutumlar
katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir.

H2a: Katilimcilarin insana yakisir is algilari cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

H2b: Katilimcilarin iiretkenlik karsitt is davramiglari  yonelik tutumlari

cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.
H2c: Katilimeilarin insana yakisir is algilar1 yaslarina gore farklilik gosterir.

H2d: Katilimeilarin tiretkenlik karsit1 is davranislarina yonelik tutumlar1 yaslarina

gore farklilik gosterir

H2e: Katilimcilarin insana yakisir is algilari medeni durumuna gore farklilik

gosterir.

H2f: Katilimcilarin iiretkenlik karsiti is davraniglarina yonelik tutumlart medeni

durumuna gore farklilik gosterir.

H2g: Katilimcilarin insana yakisir is algilar1 egitim diizeyine gore farklilik

gosterir.

H2h: Katilimcilarin tiretkenlik karsiti is davraniglarina yonelik tutumlari 6grenim

durumuna gore farlilik gosterir.
H21: Katilimcilarin insana yakisir is algilari hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

H2j: Katilimcilarin iiretkenlik karsiti is davraniglarina yonelik tutumlar1 hizmet

stiresine gore farklilik gosterir.
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H2k: Katilimcilarin insana yakisir is algilart calisma siiresine gore farklilik

gosterir.

H21: Katilimcilarin tiretkenlik karsiti is davranislarina yonelik tutumlart ¢alisma

stiresine gore farklilik gosterir.

H2m. Katilimcilarin insana yakisir 1§ algilari bulunduklar1 pozisyona gore farklilik
gosterir.
H2n: Katilimcilarin iiretkenlik karsiti is davranislarina yonelik tutumlari ¢alisma

pozisyonuna gore farklilik gosterir.

4.3.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Insana yakasir is ile iiretkenlik karsit1 is davramslar arasindaki iliskiyi incelemeye
yonelik olan bu ¢aligsma, ortaokul ve lise ¢alisanlari ile gerceklestirilmistir. Arastirmanin
evrenini Trabzon ili, Ortahisar ilgesinde c¢alisan ortaokul ve lise ¢alisanlar
olusturmaktadir. Arastirma 2025 Aralik ayinda yapilmis olup, okul ve liselerde

goniilliik esasina gore 211 kisi katilmastir.

4.3.2. Veri Toplama Araglari

Bu calismada, nicel arastirma yontemlerinden biri olan anket yOntemi
kullanilmistir. Calismada kullanilan veri toplama araclari Google Forms {izerinden
hazirlanmistir ve katilimcilara c¢evrimici olarak sunulmustur. Arastirmada kullanilan
anket 3 kistmdan olusmaktadir. Birinci kisimda demografik bilgilerin yer aldig Kisisel
Bilgi Formu bulunmaktadir. Ikinci kisimda insana yakisir ise yonelik 15 madde; iigiincii
kisimda ise tiretkenlik karsit1 is davranislarina yonelik 16 madde yer almaktadir.

Kisisel Bilgi Formu: Katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla
aragtirmaci tarafindan hazirlanan Kisisel Bilgi Formu; cinsiyet, yas, medeni durum ve
egitim diizeyini kurumdaki kidem, mesleki ¢aligma siiresi ve g¢alistig1 pozisyon gibi
degiskenleri icermektedir.

Insana Yakisir Is Olgegi ( IYIO): Arastirmaya katilan katilimeilarm insana yakisir
is diizeylerini 6lgmek amaciyla Kelyes Autin tarafindan uyarlanan, Aysenur Bliyiikgoze
Kavas tarafindan gelistirilen Insana Yakisir Is Olgegi kullanilmistir. 1 ile 7 arasinda
degisen degere sahip 7°li Likert tipi bir dlcektir. Olcek maddeleri degerlendirilirken 1
“Kesinlikle Katilmiyorum”, 7 “Kesinlikle Katiliyorum™ seklinde ifade edilmistir.

Uretkenlik Karsit Is Davramslart Olcegi ( UKIDO): Arastirmaya katilan

katilimcilarin tiretkenlik karsiti is davraniglarini 6lgmek amaciyla Spector ve Fox (2006)
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tarafindan gelistirilen, Ocel (2010) tarafindan, Tiirkceye cevrilerek gegerlilik ve
giivenilirligi yapilan Uretkenlik Karsiti Is Davranislart Olgegi kullanilmustir. 1 ile 5
arasinda degisen degere sahip 5°1i Likert tipi bir olgektir. Olgek maddeleri
degerlendirilirken 1 “Hi¢ bir Zaman”, 5 “ Her Giin” seklinde ifade edilmistir.

4.4. Veri Analizi

Arastirmani bu boliimiinde iiniversite 6grencilerinden elde edilen anket verileri
IBM SPSS siiriim 27 programinda analizi yapilmis ve elde edilen sonuglara yer
verilmistir. Arastirmada kullanilan “Insana Yakisir Is Olgegi ve Uretkenlik Karsiti Is

Davranislar1 Olgegi” i¢in giivenilirlik, korelasyon ve frekans analizleri yapilmustir.
4.4.1. Frekans Analiz Bulgular
Tablo 2’ de demografik istatistikleri belirlemeye yonelik yapilan frekans analizi

sonuclarini sunmaktadir.

Tablo 2. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve ytizdeler

Degisken Gruplar N %
Cinsiyet Erkek 117 56,5
Kadin 90 43,0
Yas 18-25 12 5,8
26-30 15 7,2
31-35 17 8,2
36-40 27 13,0
41-45 35 16,9
46 ve tizeri 36 17,4
51 ve lizeri 65 314
Medeni durum Evli 169 81,6
Bekar 38 18,4
Egitim durumu [kogretim 1 0,5
Lise 1 0,5
Onlisans 5 2.4
Lisans 135 65,2
Lisansiistii 65 314
Bulundugpnu; is yerinde 1-5 yil 108 52
¢aligma siireniz
6-10 y1l 31 15,0
11-15 y1l 27 13,0
16-20 yil 16 7,7
21-25 y1l 25 12,1
Meslekte calisma siiresi  1-5 yil 23 11,1
6-10 yil 22 10,6
11-15 y1l 28 13,5
16-20 y1l 29 14,0
21-25 y1l 35 16,9
26 ve lizeri 70 33,8
Pozisyon Ogretmen 139 67,1
Idari gorevliler 67 32,4
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Demografik istatistikleri belirlemeye yonelik yapilan frekans analizi sonuglar
degerlendirildiginde toplamda 207 kisiden; %56,5’1 erkek; 9%43,0’1 kadinlardan
olugmaktadir. Katilimcilarin %5,8°1 18-25 yas; %7,2’1 26-30 yas; %8,2°1 31-35 yas;
%13,0’1 36-40 yas; %16,9’1 41-45 yas; %17,4’1 46 yas ve lzeri; %31,4° 1 51 yas ve
tizeri yas aralifinda bulunmaktadir. Katilimicilarin biiyiik ¢ogunlugunu %81,6 evli
kisiler olustururken, %18,4’ni bekar kisiler olusturmaktadir. Katilimcilarin egitim
diizeyi dagilimma bakildiginda 9%0,5 ilkdgretim; %0,5 lise; %2,4 Onlisans; %65,2
lisans; %31,4 lisansiistii mezunlarindan olusmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini
olusturan c¢alisanlarin bulundugu is yerindeki caligma stireleri ele alindiginda; %52,2°1
1-5 yil, %15,0’1 6-10 yil, %13,0’1 11-15 yil, %7,7°1 16-20 yil, % 12,1°1 21-25 yil
araliginda calistigt  goriilmektedir. Katilimcilarin  meslekte caligma  siirelerine
bakildiginda; %11,1° 1 1-5 y1l, %10,6” 1 6-10 y1l, %13,5” 1 11-15 y1l, %14,0’ 1 16-20 y1l,
%16,9° 121-25 yil, %33,8’ 1 26 y1l ve lizeri ¢alistig1 goriilmektedir. Ankete katilan okul

caliganlarinin %67,1°1 6gretmen, %32,4’1 idari gorevlilerden olusmaktadir.

4.4.2. Tammsal Istatistikler ve Giivenilirlik Analizi Bulgular

Iki veya daha fazla degiskeni 6lgen dlceklerin giivenilirligini degerlendirmek icin
en sik kullanilan yontemlerden biri Cronbach'in Alpha katsayisidir. Bu katsayi, 0 ile 1
arasinda bir deger alir ve 1'e yakin bir alfa degeri, yiiksek bir giivenilirlik diizeyini

gosterir. Olgeklere iliskin giivenirlik istatistikleri Tablo 3’de 6zetlenmistir.

Tablo 3. Giivenirlik analizi bulgulari

Olgekler Madde sayis1 Cronbach‘s Alpha Degeri
Insana yakisir Is 16 0,963

Uretkenlik karsit1 is 15 0.754

davranislari

Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin i¢ tutarliklarini belirlemek amaciyla
Cronbach’s Alpha degeri hesaplanmistir. Yapilan analiz sonucunda, 16 maddeden
olusan Insana Yakisir Is Olgegi’nin giivenirlik katsayis1 a=0,96 olarak belirlenmistir. Bu
deger, Olcegin yiiksek i¢ tutarligma sahip oldugunu gostermektedir. 15 maddelik
Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Olgegi’nin giivenirlik katsayis1 a=0,75 olarak
belirlenmistir. Sosyal bilimlerde 0,70 esik degeri dikkate alindiginda her iki 6lgegin de

Olciilmek istenen yapilar1 6lgmede giivenilir ve tutarli olduklar1 saptanmistir.
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4.4.3. Korelasyon Analizi Bulgulari

Aragtirmanin bu boliimiinde okul g¢alisanlarinin insana yakisir is ve tretkenlik
karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi amac¢lanmistir. Calismanin
hipotezini insana yakisir is ile iiretkenlik karsiti is davranislari arasinda iligkiyi
saptamak i¢in korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Korelasyon analizi, yalnizca iki
degisken arasindaki dogrusal iligkiyi inceleyen istatistiksel bir aragtirma yontemidir. Bu

yontem, degiskenler arasindaki iliskinin biiyiikliigiinii ve yoniinii belirlemektedir.

Tablo 4. Insana yakisir is ile iiretkenlik karsiti is davramslari arasindaki pearson
korelasyon analizi

Degiskenler 1 2
1.Insana Yakisir Is 1
2.Uretkenlik Karsiti Is 0,092 1
Davranislari

#p>0,05

Analiz sonuglar1 incelendiginde, Insana Yakisir Is ile Uretkenlik Karsiti Is
Davranislar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmamustir (r = 0,092; p >
0,05). Arastirmanm 'Insana yakisir is ile iiretkenlik karsit1 is davranislari arasinda
negatif yonlii anlamli bir iliski vardir” hipotezi, analiz sonuglarma gore istatistiksel

olarak anlamli bir iliski saptanmadigi i¢in reddedilmistir (r =,092, p > 0,05).

4.4.3.1. Insana Yakisir Is” Olceginin Alt Boyutlan ile “Uretkenlik Karsit is
Davramslar” Olgeginin Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskinin incelenmesi, Pearson
Korelasyon Analizi Bulgular

Calismanin bu boliimiinde insana yakisir is lgeginin alt boyutlar ile tiretkenlik
karsit1 is davraniglart 6lgeginin alt boyutlart arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
pearson korelasyon analizleri sunulmustur. Insana yakisir is dlgeginin alt boyutu olan
sosyal gilivence ile iiretkenlik karsit1 is davranislar1 6lgeginin alt boyutu olan orgiite
yonelik tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 arasindaki iligki incelenmistir. Analiz sonuglari

Tablo’5 de sunulmustur.

Tablo 5. Sosyal giivence ve orgiite yonelik iliretkenlik karsiti davranislar arasindaki
pearson korelasyon analizi

Degigkenler 1 2
1.Sosyal glivence - -
2.Orgiite yonelik -0,085 -
**p>0,05
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Analiz sonucuna gore, sosyal giivence ile Orgiite yonelik iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 arasinda iligki saptanmamistir (r = -,085; p > 0,05).
Hla: Sosyal giivence ile orgiite yonelik tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 arasinda

negatif yonli iligki vardir. Analiz sonucuna gore, hipotez reddedilmistir.

4.4.3.2. Sosyal Giivence ve Bireye Yonelik Uretkenlik Karsii Davramslar
Arasindaki Ilisiye fliskin Bulgular

Insana yakisir is dlgeginin alt boyutu olan sosyal giivence ile iiretkenlik karsiti is
davranis1 6lgeginin alt boyutu bireye yonelik tiretkenlik karsit1 is davranislart arasindaki
iliskiyi incelemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Analizin sonuglari, Tablo 6’de yer

almistir.

Tablo 6. Sosyal giivence ve bireye yonelik degiskenlerine iliskin pearson korelasyon
analizi sonuglar1

Degiskenler 1 2

1.Sosyal giivence - -,050

2.Bireye yonelik -,050 -
#p>0,05

Analiz sonuglarma gore, sosyal gilivence ile bireye yonelik degiskenleri arasinda
bir iligki saptanmamistir (r = -,050; p > 0,05 ). Elde edilen korelasyon katsayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir .

H1b: Sosyal giivence ile bireye yonelik iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 arasinda

negatif yonlii iligki vardir. Analiz sonucuna gore, bu hipotez reddedilmistir.

4.4.3.3. Sosyal Giivence ve Zaman Sapmasi Uretkenlik Karsii Is
Davranislan Arasindaki ilisiye Yonelik Bulgular

Sosyal giivence ile zaman sapmast degiskenleri arasindaki iliskinin diizeyini
belirlemek amaciyla pearson korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Analizin sonuglari,

Tablo 7°da yer almaktadir.

Tablo 7. Sosyal giivence ve zaman sapmasi degiskenlerine iliskin pearson korelasyon
analizi sonuglar1

Degiskenler 1 2
1.Sosyal glivence - -,002
2.Zaman sapmast -,002 -
#£p>0,05
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Analizin sonuglarma gore, sosyal gilivence diizeyi ile zaman sapmasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamistir (r =-,002; p > 0,05).
Hlc: Sosyal giivence ile zaman sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir. Analiz

sonucuna gore, bu hipotez reddedilmistir.

4.4.3.4. Sosyal Giivence ve Uretim Sapmasi Uretkenlik Karsii I
Davramslar Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular
Sosyal giivence ile iiretim sapmast alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemek i¢in

pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Analizin sonuglari, Tablo 8’de yer almistir.

Tablo 8. Sosyal giivence ve liretim sapmasi degiskenlerine iliskin pearson korelasyon
analizi sonuglari

Degiskenler 1 2

1.Sosyal giivence - -,054

2.Uretim sarpmasi -,054 -
#p>0,05

Sosyal giivence ve iiretim sapmast altboyutlar1 arasindaki iliskini incelemek
amaciyla yapilan Pearson Korelasyon Analizi sonucunda, bu iki degisken arasinda
negatif yonde ve oldukca zayif bir iliski tespit edilmistir (r = -,054). Analiz sonucunda
elde edilen anlamlilik diizeyi (r = ,054; p > 0,05) olarak hesaplanmistir.

H1d: Sosyal giivence ile iiretim sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir.

Analiz sonucuna gore bu hipotez reddedilmistir.

4.4.3.5. Adil Ucret ve Orgiite Yonelik Uretkenlik Karsiti Is Davramslar
Arasindaki Iliskiye Yonelik Bulgular

Insana yakisir is 6lgeginin alt boyutu adil iicret ile iiretkenlik karsit1 is davranislart
Olceginin alt boyutu orgiite yonelik iiretkenlik karsiti i3 davraniglar1 arasindaki iliskiyi
incelemek i¢in pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Analizin sonuglari, Tablo 9°de

yer almustir.

Tablo 9. Adil iicret ve orgiite yonelik degiskenine iligskin korelasyon analizi sonuglari

Degigkenler 1 2

1.Adil ticret - -,065

2.Orgiite yonelik -,065 -
#p>0,05
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Analizin sonuglarina gore, adil iicret ile orgiite yonelik degiskenleri arasinda bir
iliski saptanmamuistir (r = -,065; p > 0,05).
Hle: Adil iicret ile orgiite yonelik iiretkenlik karsiti is davraniglari arasinda

negatif yonli iligki vardir. Analiz sonucuna gore, hipotez reddedilmistir.

4.4.3.6. Adil Ucret ve Bireye Yonelik Uretkenlik Karsii is Davramslar
Arasindaki Tliskiye Yonelik Bulgular

Adil iicret algisi ile bireye yonelik tutumlar arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla
pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Analizin sonuglari, Tablo 10°da yer

almaktadir.

Tablo 10. Adil ticret ve bireye yonelik degiskenine iligskin korelasyon analizi sonuglari

Degiskenler 1 2

1.Adil ticret - -,065

2.Orgiite yonelik -,065 -
#%p>0,05

Analiz sonuglarina gore, adil iicret ile bireye yonelik degiskenleri arasinda bir
iliski saptanmamustir (r = -,065; p > 0,05).
HI1f: Adil ticret ile bireye yonelik tiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasinda negatif

yonlii iliski vardir. Analiz sonucuna gore bu hipotez reddedilmistir.

4.4.3.7. Adil Ucret ve Zaman Sapmas1 Uretkenlik Karsiti is Davramslar
Arasindaki fliskiye Yonelik Bulgular
Adil tcret algisi ile zaman sapmasi arasindaki iliskiyir belirlemek amaciyla

pearson korelasyon analizi yapilmistir. Analizin sonuglari, Tablo 11°da sunulmustur.

Tablo 11. Adil {icret ve zaman sapmasi degiskenine iliskin pearson korelasyon analizi

sonugclari
Degigkenler 1 2
1.Adil Gcret - -,019
2.Zaman sapmasi -,019 -

#%p>0,05

Analiz sonuclarina gore, adil iicret algisi ile zaman sapmasi arasinda bir iligki

saptanmamustir (r =,019; p> 0,05).
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Hlg: Adil iicret ile zaman sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir. Analiz

sonucuna gore bu reddedilmistir.

4.4.3.8. Adil Ucret ve Uretim Sapmas1 Uretkenlik Karsiti is Davramslar
Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Adil iicret altboyutu ile iiretim sapmasi altboyutu arasindaki iligskiyi incelemek

icin pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Analizin sonuglari, Tablo 12°de yer

almaktadir.

Tablo 12. Adil iicret ve iiretim sapmas1 degiskenine iliskin pearson korelasyon analizi

sonuglar1
Degiskenler 1 2
1.Adil ticret - -,072
2.Uretim sapmasi -072 -

#%p>0,05

Analiz sonucunda, adil iicret algisi ile iiretim sapmast degiskenleri arasinda iliski
saptanmamustir (r = -,072; p>0,05).
HT1h: Adil ticret ile iiretim sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir. Analiz

sonucuna gore bu hipotez reddedilmistir.

4.4.3.9. Giivenli Cahsma Kosullar1 ve Orgiite Yonelik Uretkenlik Karsiti is
Davramslari Arasindaki Iliskiye Yonelik Bulgular

Giivenli calisma kosullar1 altboyutu ile orgiite yonelik altboyut arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla pearson korelasyon analizi uygulanmustir. Analizin sonuglari,

Tablo13’de yer almustir.

Tablo 13. Giivenli calisma kosullar1 ve orgiite yonelik degiskenine iliskin korelasyon
analizi sonuglar1

Degiskenler 1 2
1.Giivenli ¢alisma kosullar - -,265
2.Orgiite yonelik -,265 -
*p< 0,01

Giivenli ¢alisma kosullar1 algisi ile orgiite yonelik tutumlar arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla yapilan pearson korelasyon analizi sonucunda, iki degisken
arasinda negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmistir (r = -,265,

p < 0,01). Bu bulgular baglaminda giivenli ¢alisma kosullarina yonelik algi arttikga,
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orgiite yonelik tretkenlik karsiti is davranislart diizeyinde diigiik diizeyde de olsa
anlaml bir azalma oldugu goriilmektedir.
H11: Giivenli ¢aligma kosullari ile orgiite yonelik iiretkenlik karsiti is davranislar

arasinda negatif yonlii iliski vardir. Analiz sonucuna gore, bu hipotez kabul edilmistir

4.4.3.10.Giivenli Cahsma Kosullar ile Bireye Yonelik Uretkenlik Karsit1 Is
Davramslar Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Giivenli c¢alisma kosullar1 ile bireye yonelik altboyutlar1 arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Analizin sonuglar1 Tablo

14°de yer almaktadir.

Tablo 14. Giivenli ¢aligma kosullar1 ve bireye yonelik degiskenine iligkin pearson
korelasyon analizi sonuglar1

Degigkenler 1 2
1.Giivenli ¢alisma kosullari - -178
2.Bireye yonelik -, 178" -

*p< 0,01

Yapilan analiz sonucunda , degiskenler arasinda negatif yonlii ve istatistiksel
olarak anlaml bir iliski saptanmistir (r = -,178; p < 0,01).
H1i: Giivenli ¢aligma kosullari ile bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davranislart

arasinda negatif yonlii iliski vardir. Analiz sonucuna gore, bu hipotez kabul edilmistir.

4.4.3.11.Giivenli Calisma Kosullari ile Zaman Sapmasi1 Uretkenlik Karsit is
Davramslan Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Giivenli ¢aligsma kosullar1 algis1 ile zaman sapmasi arasindaki iliskiyi belirlemek

amaciyla pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Analizin sonuglar1 Tablo 15°de yer

almaktadir.

Tablo 15. Gilivenli calisma kosullar1 ve zaman sapmasi degiskenine iliskin pearson
korelasyon analizi sonuglari

Degiskenler 1 2
1.Giivenli ¢alisma kosullari - -,183
2.Zaman sapmasi —,183* -

*p< 0,01

Analiz sonuglarina gore degiskenler arasinda negatif yonlii ve istatistiksel olarak

anlamli bir iligki bulunmustur (r = -,183; p < 0,01).
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H1j: Giivenli calisma kosullar1 ile zaman sapmasi arasinda negatif yonlii iliski

vardir. Analiz sonucuna gore, bu hipotez kabul edilmistir.

4.4.3.12.Giivenli Calisma Kosullari ile Uretim Sapmas1 Uretkenlik Karsit1 is
Davramslari Arasindaki Iliskiye Yonelik Bulgular

Giivenli ¢alisma kosullar algisi ile liretim sapmasi arasindaki iliskiyi incelemek
amaciyla pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Analizin sonuglari, Tablo

16’de yer almistir.

Tablo 16. Giivenli ¢alisma kosullar1 ve iretim sapmast degiskenine iligkin pearson
korelasyon analizi sonuglari

Degiskenler 1 2
1.Giivenli ¢caligma kosullari - -201
2 Uretim sapmasl -,201 : -

*p< 0,01

Analizi sonucunda, degiskenler arasinda negatif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli bir iligki tespit edilmistir (r = -,201, p< 0,01). Bu bulgular, giivenli ¢alisma
kosullarina iliskin algimin arttiginda, liretim sapmasi diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli ve zayif diizeyde bir azalma oldugunu ortaya koymaktadir.

Hl1k: Giivenli ¢alisma kosullart ile liretim sapmasi arasinda negatif yonlii iliski

vardir. Analiz sonucuna gore, bu hipotez kabul edilmistir.

4.4.3.13.1s-yasam Dengesi ile Orgiite Yonelik Uretkenlik Karsii Iy
Davramislar1 Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Is-yasam dengesi ile orgiite yonelik tutum arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla
yapilan pearson korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 17°de yer

almaktadir.

Tablo 17. Is-yasam dengesi ve orgiite yonelik degiskenine iliskin pearson korelasyon
analizi sonuglari

Degigkenler 1 2

1.Is-yasam dengesi - -,052

2.Orgiite yonelik -,052 -
#4p>0.05

Analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

saptanmamustir (r =,052, p > 0,05).
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H1l: Is-yasam dengesi ile orgiite yonelik iiretkenlik karsiti is davranislar1 arasinda

negatif yonlii iliski vardir. Bu hipotez reddedilmistir.

4.4.3.14.Is-yasam Dengesi ile Bireye Yonelik Uretkenlik Karsiti Is
Davramslar Arasindaki Iliskiye Yonelik Bulgular

Is-yasam dengesi ile bireye yonelik tutum arasindaki iliskiyi incelemek icin
pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Analiz sonuglari, Tablo 18’de yer

almaktadir.

Tablo 18. Is-yasam dengesi ve bireye ydnelik degiskenine iliskin pearson korelasyon
analizi sonuglar1

Degiskenler 1 2

1.Is-yasam dengesi - -,086

2.Bireye yonelik -,086 -
#p>0,05

Analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunamamastir (r = ,086, p > 0,05).
Hlm: Is-yasam dengesi ile bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davranislari

arasinda negatif yonlii iliski vardir. Hipotez reddedilmistir.

4.4.3.15.1s-yasam Dengesi ile Zaman Sapmasi Uretkenlik Karsit1 I
Davramslan Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular
[s-yasam dengesi ile zaman sapmasi arasindaki iliskiyi incelemek igin pearson

korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglari, Tablo 19°de yer almaktadir.

Tablo 19. Is-yasam dengesi ve zaman sapmasi degiskenine iliskin pearson korelasyon
analizi sonuglari

Degiskenler 1 2
1.Is-yasam dengesi - -,085
2.Zaman sapmast -,085 -
#p>0,05

Pearson korelasyon analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki saptanmamistir (r =,085, p > 0,05 ).
Hln: Is-yasam dengesi ile zaman sapmas: arasinda negatif yonlii iliski vardr.

Analiz sonucuna gore bu hipotez reddedilmistir.
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4.4.3.16.0s-yasam Dengesi ile Uretim Sapmasi Uretkenlik Karsiti Is
Davramislar1 Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular
Is-yasam dengesi ile iiretim sapmasi arasindaki iliskiyi incelemek icin pearson

korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuclari, Tablo 20°de yer almaktadir.

Tablo 20. Is-yasam dengesi ve iiretim sapmasi degiskenine iligkin pearson korelasyon
analizi sonuglar1

Degiskenler 1 2

1.Is-yasam dengesi - -,049

2 Uretim sapmasl -,049 -
#p>0,05

Analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunamamustir (r = ,049, p > 0,05).
H1o: Is-yasam dengesi ile zaman sapmas1 arasinda negatif yonlii iliski vardir.

Analiz sonucuna gore, bu hipotez reddedilmistir.

4.4.4. Insana Yakisir Is ve Uretkenlik Karsiti Is Davramslar1 Puanlarimin
Cinsiyet, Yas, Medeni Durum, Isyerindeki Calisma Siiresi, Meslekte Calisma
Siiresi, Pozisyon Farkhligina iliskin Bulgular

Bu boélimde okul c¢alisanlarinin insana yakisir is ve flretkenlik karsiti is
davraniglar1 diizeylerinin cinsiyet, yas, medeni durum, isyerindeki caligma siiresi,
meslekte caligsma siiresi ve pozisyon gibi sosyo demografik degiskenlere gore anlamli
farklilik gosterip gostermedigi incelenecektir. Bu dogrultuda, ilgili degiskenlere yonelik
Tek Yonlii Varyans ( ANOVA ) analizleri gerceklestirilmistir.

4.4.4.1. insana Yakisir is Puanlarmim Cinsiyet Degiskenine Gore
Farklih@ina iliskin Bulgular
Okul calisanlarinin insana yakisir is Olceginin cinsiyet degiskenine gore

farkliliklarini belirlemek i¢in t-testi yapilmistir. Sonuglar Tablo 21’ de gosterilmektedir.

Tablo 21. insana yakisir is Olgeginin cinsiyet diizeyine gore farklilasma durumuna
iliskin t testi sonuglari

Cinsiyet N Ortalama SS F P
Insana Kadin 92 71,9239 14,74712 8,640 .004
Yakisiris  Erkek 118 77,2627 11,57689
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Analiz sonuglar1 incelendiginde, insana yakisir is 6lgeginin cinsiyet degiskenine
iliskin bulgular1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir
(F(1,208) = 8,640; p=.004). Erkek katilimcilarin (M = 77,26) insana yakisir is
puanlarinin, kadin katilimcilarin puanlarindan (M = 71,92) daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir.

H2a: Katilimcilarin insana yakisir is algilar1 cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

Bu hipotez kabuledilmistir

4.4.4.2. Uretkenlik Karsiti Is Davramslar1 Puanlarinin Cinsiyet Degiskenine
Gére Farkhhgina iliskin Bulgular

Okul calisanlarinin tretkenlik karsiti is davranislar1  Olgeginin cinsiyet

degiskenine goére farkliliklarini belirlemek icin gerceklestirilen t-testi yapilmistir.

Sonugclar1 Tablo 22°de gosterilmektedir.

Tablo 22. Uretkenlik karsit1 is davramslar 6lgeginin cinsiyet diizeyine gore farklilasma
durumuna iliskin t testi sonuglari

Cinsiyet N Ortalama SS F P
Uretkenlik Karsit1  Kadin 92 19,5978 7,10063  .653 420
Is Davranislar Erkek 117 20,4957 8,59593

Analiz sonuclar1 incelendiginde, iiretkenlik karsiti is davranislar1 6lgeginin
cinsiyet degiskeni bulgular1 acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamigtir
(F(1,208) = 0,653; p= .420). Kadin katilmecilarin iiretkenlik karsiti is davranislar
ortalamalar1 (M = 19,60) ile erkek katilimcilarin ortalamalar1 (M = 20,50) birbirine
oldukca yakindir.

H2b: Katilimcilarin iiretkenlik karsitt 15 davraniglart  yonelik tutumlari

cinsiyetlerine gore farklilik gosterir. Hipotez reddedilmigdir.

4.4.4.3. Insana Yakisir Is Puanlarinin Yas Degiskenine Gore Farkhhigma
fliskin Bulgular

Okul calisanlarinin insana yakisir is Olcegininin yas degiskenine gore
farkliliklarint belirlemek i¢in Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Analizi kullanilmigir.
Sonuglar Tablo 23°de sunulmustur.
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Tablo 23. Insana yakisir is dlgeginin yas diizeyine gore farklilasma durumuna iliskin tek
yonlii varyans (ANOV A) analizi sonuglari

Yas N Ortalama SS F P

Insana 18-25 12 70,0000 8,12404 3,933 <,001
Yakisiris  26-30 17 69,5882 16,19050

31-35 17 70,0588 14,87645

36-40 27 68,7407 16,72307

41-45 36 75,8056 11,94468

46-50 36 76,3611 12,72827

50 ve iizeri 65 79,7846 10,23244

Analiz sonuglar1 incelendiginde, insana yakisir is Olgegi yas degiskeni bulgular
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (F(5,204)= 3,93; p < .001).
Ortalamalar incelendiginde, yas ilerledikce insana yakisir is puanlarinda artis egilimi
oldugu, 6zellikle 50 yas ve {lizeri grubun (M=79,78) en yiiksek puan ortalamasina sahip
oldugu goriilmektedir.

H2c: Katilimcilarin insana yakisir is algilart yaslarina gore farklilik gosterir.

Hipotez kabul edilmistir.

4.4.4.4. Uretkenlik Karsiti Is Davramslari Puanlarimn Yas Degiskenine
Gore Farkhligia iliskin Bulgular

Okul caliganlarinin iiretkenlik karsitt is davranislart 6l¢eginin yas degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in Tek Yonlii Varyans (ANOVA)

Analizi kullanilmistir. Sonuglar1 Tablo 24°da gosterilmistir.

Tablo 24. Uretkenlik karsit1 is davranislari dlgeginin yas diizeyine gore farklilasma
durumuna iligkin tek yonlii varyans (ANOVA) analizi sonuglar1

Yas N Ortalama  SS F P
Uretkenlik 18-25 12 25,6667 14,54356
Karsit1 Is 26-30 17 18,1765 3,33982
Davraniglar1  31-35 17 20,5294 5,90675
36-40 27 21,0000 10,07281 1,464 ,192
41-45 35 18,8286 5,15344
46-50 36 19,1667 5,15198
50 + 65 20,2923 8,94204

Analiz sonuglarina gore, tiretkenlik karsiti is davraniglart 6lgegi yas degiskeni

bulgular1 agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir (F(6,202) = 1,46;

p=,192).
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H2d: Katilimeilarin tiretkenlik karsit1 is davranislarina yonelik tutumlart yaslaria

gore farklilik gosterir. Hipotez reddedilmistir.

4.4.4.5. insana Yakisir Is Puanlarinin Medeni Durum Degiskenine iliskin
Bulgular

Okul ¢alisanlarinin insana yakisir is 6lgeginin medeni durum degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in t-testi yapilmistir. Sonuglar Tablo

25’de yer almistir.

Tablo 25. Insana yakisir is Olgeginin medeni durum degiskenine goére farklilasma
durumuna iligkin t testi analizi sonuglar

Insana Medeni N Ortalama  SS F P
durum

Yakisir Evli 171 75,2635 13,54582  ,599 ,440

Is Bekar 39 73,4359 12,18885

Analiz sonuglarina gore, insana yakisir is Olgeginin medeni durum degiskeni
bulgular1 agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir (F(1,208) = .599,
p=,440).

H2e: Katilimcilarin insana yakisir is algilar1 medeni durumuna gore farklilik

gosterir. Hipotez reddedilmistir.

4.4.4.6. Uretkenlik Karsin Is Davramslar1 Puanlarmmmm Medeni Durum
Degiskenine iliskin Bulgular

Okul calisanlarinin iiretkenlik karsiti is davraniglart 6lgeginin medeni durum
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin t-testi yapilmistir.

Sonuglar Tablo 26’de gosterilmistir.

Tablo 26. Uretkenlik karsit1 is davranislar 6lgeginin medeni durum degiskenine gore
farklilasma durumuna iliskin t testi analizi sonuglari

Uretkenlik Medeni N Ortalama  SS F P
durum

Karsit1 Is Evli 170 20,1118 8,06661 0,002 0,966

Davraniglar1  Bekar 39 20,0513 7,61560

Analiz sonuglarina gore, liretkenlik karsit1 is davraniglar1 6l¢geginin medeni durum
degiskeni bulgular1 acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir
(F(1,207) = .002, p = ,966).
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H2f: Katilimcilarin iiretkenlik karsiti is davranislarina yonelik tutumlart medeni

durumuna gore farklilik gosterir. Hipotez reddedilmistir.

4.4.4.7. insana Yakis1 Is Puanlarimin Ogrenim Durumu Degiskenine iliskin
Bulgular

Okul ¢alisanlarinin insana yakisir is 6lgeginin 6grenim durumu degiskenine gore
farklilagma gosterip gostermedigini belirlemek i¢in Tek Yonlii Varyans (ANOVA)

Analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 27°de sunulmustur.

Tablo 27. insana yakisir is dlgeginin dgrenim durumu degiskenine gére farklilasma
durumuna iligkin tek yonlii varyans (ANOVA) analizi sonuglari

Ogrenim N Ortalama  SS F P
durumu

Insana Hké’)gretim 5 76,4000 19,11282

Yakasir Lise 2 58,0000 8,48528

Is Onlisans 1 44,0000 - 2,990 ,020
Lisans 137 74,1460 13,68369
Lisansusti 65 77,4462 11,11732

Analiz sonuglarma gore, insana yakisir is dlgegi egitim diizeyine gore anlaml
sekilde farklilagtig1 goriilmektedir (F(4,205)= 2.99; p=,020).
H2g: Katilimcilarin insana yakisir is algilar1 egitim diizeyine gore farklilik

gosterir. Hipotez kabuledilmistir.

4.4.4.8. Uretkenlik Karsit1 Is Davramislar1 Puanlarinin Ogrenim Durumu
Degiskenine iliskin Bulgular

Okul calisanlarinin tiretkenlik karsiti is davraniglart dlgeginin 6grenim durumu
degiskenine gore farklilasma gosterip goOstermedigini belirlemek i¢in Tek Yonli

Varyans (ANOVA) Analizi kullanilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 28’de yer almustir.

Tablo 28. Uretkenlik karsit1 is davranislar1 dlgeginin dgrenim durumu degiskenine gore
farklilagsma durumuna iliskin tek yonlii varyans (ANOV A) analizi sonuglari

Ogrenim N Ortalama  SS F P
durumu
Uretkenlik k6 gretim 5 20,2000 6,94262
Karsit1 Lise 2 38,0000 19,79899
Is Onlisans 1 24,0000 - 2,862 ,024
Davraniglar1  Lisans 137 19,6058 5,93266
Lisansiistii 65 20,5313 10,63682
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Analiz sonuglarina gore, lretkenlik karsiti is davranislart olgegi egitim diizeyi
gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (F(4,205) = 2,86;
p=.024).

H2h: Katilimcilarin tiretkenlik karsiti is davraniglarina yonelik tutumlari 6grenim

durumuna gore farlilik gosterir. Hipotez kabul edilmistir.

4.4.4.9. insana Yakisir is Puanlarimin Hizmet Siiresi Degiskenine iliskin
Bulgular

Okul calisanlarinin hizmet siirelerinin insana yakisir is puanlari {izerinde anlamli
bir farklilik olusturup olusturmadigini belirlemek amaciyla Tek Yonlii Varyans

(ANOVA) Analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 29°da sunulmustur.

Tablo 29. Insana yakisir is Olgeginin hizmet siireleri degiskenine gore farklilasma
durumuna iligkin tek yonlii varyans (ANOVA) analizi sonuglar1

Hizmet N Ortalama SS F P
siiresi

Insana 1-5 y1l 24 74,2917 11,57764

Yakisir 6-10 yil 23 66,1174 15,63492

Is 11-15 y1l 28 75,3214 10,09970 4,810 <,001
16-20 y1l 30 71,9333 16,61518
21-25 y1l 35 74,8000 13,63128
26 + 70 79,8714 10,43256

Analiz sonuglarina gore, insana yakisir ig puanlarinin hizmet siiresine gore
istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilagtigi goriilmektedir (F(5,204) = 4,81; p <
,001). Ortalama degerler incelendiginde, en yiliksek ortalamanin 26 yil ve iizeri kideme
sahip grupta (M = 79,87) oldugu, en diisiik ortalamanin ise 6-10 y1l kidem grubunda (M
= 66,22) oldugu tespit edilmistir.

H21: Katilimcilarin insana yakisir is algilart hizmet stiresine gore farklilik gosterir.

Hipotez kabuledilmistir.

4.4.4.10.0retkenlik Karsiti is Davramslari Puanlarimn Hizmet Siiresi
Degiskenine iliskin Bulgular

Okul calisanlarinin hizmet siirelerinin iiretkenlik karsiti is davraniglart puanlari
tizerinde anlamli bir fark olusturup olusturmadigini belirlemek amaciyla Tek Yonli

Varyans (ANOVA) Analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tabo 30°da sunulmustur

90



Tablo 30. Uretkenlik karsit1 is davranislarr 6lgeginin hizmet siireleri degiskenine gore
farklilagsma durumuna iliskin tek yonlii varyans (ANOVA) analizi sonuglari

Hizmet N Ortalama  SS F P
siiresi
Uretkelik 1-5 y1l 24 18,7917 5,25009
Karsit1 6-10 y1l 23 20,1304 4,76068
Is 11-15y1i1 28 19,5714 5,35709 0,550 0,738
Davranislart
16-20 yil 30 22,0000 11,78836
21-25yil 34 20,5882 8,88689
26 + 70 19,70000  8,05839

Uretkenlik karsiti is davramislar1 puanlari agisindan ise hizmet siiresi gruplari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (F(5,203) = 0,55; p =

,738). Bu bulgular, calisma siiresinin iiretkenlik karsiti is davraniglari algisi lizerinde

anlaml bir etkisinin olmadigini1 géstermektedir.

H2j: Katilmeilarin iiretkenlik karsiti is davraniglarina yonelik tutumlart hizmet

stiresine gore farklilik gdsterir. Hipotez reddedilmisdir.

4.4.4.11.Insana Yakisir is Puanlarmin Cahsma Siiresi Degiskenine iliskin

Bulgulan

Okul ¢alisanlarinin ¢alisma siirelerinin insana yakisir is puanlari iizerinde anlamli

bir fark olusturup olusturmadigini belirlemek amaciyla Tek Yonlii Varyans (ANOVA)

Analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 31°de sunulmustur.

Tablo 31. Insana yakisir is Olgeginin calisma siiresi degiskenine gore farklilasma
durumuna iligkin tek yonlii varyans (ANOV A) analizi sonuglari

Calisma N Ortalama  SS F P
siiresi

Insana 1-5 y1l 110 74,2000 12,25404

Yakisir 6-10 y1l 31 76,8387 13,78670

Is 11-15y1l 27 72,2963 14,23380 1,891 0,113
16-20yil 17 71,9412 17,06777
21+ 25 80,6000 12,30176

Elde edilen bulgulara gore, insana yakisir is puanlar1 ile ¢alisma siiresi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmamistir (F(4,205)= 1,89; p =,113).

H2k: Katilimcilarin insana yakisir is algilar1 caligma siiresine gore farklilik

gosterir. Hipotez reddedilmistir.
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4.4.4.12.Uretkenlik Karsiti is Davramslari Puanlarimn Calisma Siiresi
Degiskenine iliskin Bulgular

Okul ¢alisanlarinin ¢alisma siirelerinin tiretkenlik karsiti is davraniglart puanlari
tizerinde anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla Tek Yonlii

Varyans (ANOVA) Analizi uygulanmistir. Analiz sonuglari, Tablo 32°de sunulmustur.

Tablo 32. Uretkenlik karsit1 is davramslar1 6lceginin calisma siiresi degiskenine gore
farklilagsma durumuna iliskin tek yonlii varyans (anova) analizi sonuglari

Calisma N Ortalama  SS F P
stiresi
Uretkenlik 1-5 y1l 109 19,8716 8,56143
Karsit1 6-10 y1l 31 19,6129 5,35212
Is 11-15y1il 27 24,3704 11,54972 2,631 0,035
Davranislari
16-20y1l 17 18,8325 2,81148
21+ 25 17,9600 2,76104

Elde edilen bulgulara gore, iiretkenlik karsiti is davraniglart puanlar1 agisindan
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir F(4, 204) =
2,63; p= .035). Ortalamalar incelendiginde, ozellikle 11-15 w1l kideme sahip
katilimcilarin (M = 24,37), diger kidem gruplarina kiyasla daha yiiksek iiretkenlik
karsit1 i davraniglar1 puanlarina sahip oldugu goriilmektedir.

H21: Katilimcilarin tiretkenlik karsiti is davranislarina yonelik tutumlart ¢aligma

stiresine gore farklilik gosterir. Hipotez kabul edilmistir.

4.4.4.13.Insana Yaksir is Puanlarinin Calistign Pozisyon Degiskenine iliskin
Bulgulan

Okul calisanlarinin ¢alistiklar1 pozisyonun insana yakisir is puanlart lizerinde
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla Tek Yonlii Varyans

(ANOVA) Analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 33’de sunulmustur.

Tablo 33. Insana yakisir is dlgeginin ¢alisma pozisyonu degiskenine gore farklilasma
durumuna iligkin tek yonlii varyans (ANOV A) analizi sonuglari

Pozisyon N Ortalama  SS F P
Insana Ogretmen 140 73,7071 14,15713 3,560 0,061
Y akisir
Is Idari 70 77,3571 11,07555

Gorevliler
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Analiz sonuglarina gore, insana yakisir is puanlari ¢aliganlarin pozisyon gruplari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir (F(1,208)= 3,56; p=,061).
H2m. Katilimcilarin insana yakisir i algilar1 bulunduklar1 pozisyona gore farklilik

gosterir. Hipotez reddedilmisdir.

4.4.4.14.0retkenlik Karsiti is Davramislar1 Puanlarmin Cahstigi Pozisyon
Degiskenine Iliskin Bulgular:

Okul calisanlarinin ¢aligtiklar1 pozisyonun iiretkenlik karsiti is davranislar
puanlar lizerinde anlamli farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla Tek
Yonlii Varyans (ANOVA) Analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 34°de

sunulmustur.

Tablo 34. Uretkenlik karsit1 is davranis1 dlgeginin galisma pozisyonu degiskenine gore
farklilagsma durumuna iliskin tek yonlii varyans (ANOVA) analizi sonuglar1

Pozisyon N Ortalama  SS F P
Uretkelik Ogretmen 140 19,2643 5,39732 4,756 0,030
karsiti
Is Idari 69 21,7971 11,41153

Davranislar1 ~ Gorevliler

Analiz sonuglarina gore, iiretkenlik karsiti is davranislar1 puanlar1 ¢alisanlarin
pozisyon gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliik bulunmaktadir
(F(1,207)=4.76; p=.030). idari gorevlilerin Uretkenlik karsit1 is davramslar1 puan
ortalamas1 (21,79), Ogretmenlerin puan ortalamasindan (19,26) anlamli diizeyde daha
yiiksektir.

H2n: Katilimcilarin iiretkenlik karsiti is davraniglarina yonelik tutumlar ¢alisma

pozisyonuna gore farklilik gosterir. Hipotez kabuledilmistir.
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5.SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu ¢alisma, Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan kavramsallastirilan
Insana Yakisir Is uygulamalarinin, ¢alisanlarin orgiitlerine ve meslektaslarma karsi
sergiledikleri verimsiz is davranislar1 tizerindeki etkisini incelemeyi amaglamistir.
Calismanin kavramsal cergevesi, Orgiitsel yapinin ve duygusal iklimin c¢alisan
davraniglar1 iizerinde dogrudan sekillendirici etkiye sahip oldugu gercegine
dayanmaktadir. Insana yakisir is, sadece ekonomik kazang araci degildir; ayn1 zamanda
iscilerin onurunun korundugu, sosyal diyalog kanallarinin agik oldugu ve adil ¢alisma
kosullarmin giivence altina alindigi kapsamli bir haklar biitiiniidiir. Ote yandan,
tiretkenlik karsit1 is davranislari, bir ¢alisanin bu haklarin ihlali veya yetersizligi
durumunda orgiitsel yapiya kars1 hazirladigi pasif veya aktif "tepki" mekanizmalar
olarak algilanmaktadir. Bu tezin teorik g¢ercevesinde ayrintili olarak agiklandigi gibi,
istihdam, sosyal giivenlik, temel haklar ve sosyal diyalog gibi tiim unsurlar1 temsil eden
"Insana Yakisir Is" diizeyi, isletmelerin siirdiiriilebilirligi i¢in hayati nem tasimaktadir.
Ote yandan, bu standartlarin karsilanmamasi sonucu ortaya ¢ikan "Insana Yakisir Is
Ac¢181"nin, hem kurulus icinde hem de bireylerde olumsuz davranislara yol agabilecegi
varsayllmaktadir. Bu ¢aligma, devlet okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin is yeri algilar ile
tiretkenlik karsit1 is davraniglart (devamsizlik, erteleme, ¢atisma vb.) arasindaki iligkiyi
analiz etmeye odaklanmaktadir. Calismanin bir pargasi olarak, dgretmenlerden elde
edilen veriler, hem Olgeklerin 6lgme giicii hem de degiskenler arasindaki iliskiler
acisindan ayrintili olarak incelenmistir. Calismaya katilan 207 okul personelinin
demografik ozelliklerine bakildiginda, ¢ogunlugunun erkek (%56,5), evli (%81,6) ve
lisans derecesine sahip (%65,2) oldugu agik¢a goriilmektedir. Orneklem, katilimcilarin
%33,8'inin 26 y1l veya daha fazla deneyime sahip olmasiyla yiliksek diizeyde mesleki
deneyim acisindan dikkat cekmektedir. Ayrica, 6rneklemin %67,1'i 6gretmen, %32,4'0
ise idari personeldir. Bu heterojen yapi, hem 6gretmenlik hem de idari diizeylerdeki
caligma hayatina iliskin algilar1 yansitan kapsamli bir yapidir.

Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore arastirmanin temel hipotezi "Insana
yakisir is ile liretkenlik karsiti is davranislar1 arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki
vardir", reddedilmistir (r = ,092; p > ,05). Degiskenler arasinda bulunan r=0,092'degeri,
literatiirde "gok zay1f" korelasyon kategorisine girmektedir. P degerinin ,292 ¢ikmast (p
> 0,05), bu zayif korelasyonun istatistiksel olarak bir tesadiif olma olasiliginin yiiksek

oldugunu ve "akademik olarak anlaml bir iligki" olusturmadigini1 gostermektedir.



Normal sartlar altinda, olumsuz davranislarm is kalitesi arttikca (Insana Yakisir
Is) azalmasi beklenirken, bu iki degiskenin oOzellikle okul calisanlar1 arasinda
birbirinden bagimsiz davrandigi tespit edilmistir.

Sosyal Giivenlik ve Adil Ucretler: Sosyal giivenlik ve adil iicret algisimn, ise
zarar verici davraniglarin (6rgiite yonelik, bireye yonelik, zamana iliskin sapma veya
iretime iliskin sapma) herhangi bir alt boyutuyla anlamli bir iliski gostermedigi
belirlenmistir. Bu durum, okul ortaminda calisanlarin {icret ve sosyal gilivenlige iliskin
beklentilerinin, is yerindeki ise zarar verici davraniglarini belirleyen tek faktor
olmadigini géstermektedir.

"Giivenli Calisma Kosullar1", ¢alismada istatistiksel olarak anlamli sonuglar veren
tek oOlciit olmustur. Bu dlgiit ile orgiitsel sapma (r = -0,265; p < 0,001), kisilerarasi
sapma (r = -0,178; p = 0,010), zamana iliskin sapma (r = -0,183; p = 0,008) ve iiretime
iliskin sapma (r = -0,201; p = 0,003) arasinda anlamli negatif korelasyonlar
saptanmistir. Bu bulgular okul ortaminda fiziksel ve psikolojik acidan giivenli bir
calisma ortami algis1 arttikca, calisanlarin orgiite ve is arkadaslarina yonelik
sergiledikleri olumsuz davraniglarin 6nemli 6l¢iide azaldigin1 gostermektedir. Baska bir
deyisle, "giivenli calisma kosullar1", 6rgiite zarar verici is davraniglarinin 6nlenmesinde
(maas, sosyal haklar vb. gibi) diger faktorlere kiyasla daha belirleyici bir rol
oynamaktadir.

Is-Yasam Dengesi: Is-yasam dengesi ile ise zarar verici davranislar arasinda
anlaml bir iligki bulunmamistir (p > ,05). Bu durum, okul calisanlarinin is disindaki
yasamlaria iliskin kurduklar1 dengenin, okul icindeki ise zarar verici davranislari
etkilemedigini gostermektedir.

Arastirma bulgulari, okul personeli arasindaki ise zarar verici davranislari
azaltmada; "adil ticretler" veya "sosyal giivenlik haklar1" gibi finansal ya da sistemsel
tyilestirmeler yapmaktan ziyade, "glivenli calisma kosullari"n1 iyilestirmenin daha etkili
bir strateji olabilecegini goOstermektedir. Okul yonetimi agisindan, ¢alisanlarin
kendilerini hem fiziksel hem de psikolojik olarak giivende hissetmelerini saglayan
politikalar gelistirmek; oOrgiitsel verimlilik ve etik bir calisma ortami olusturma
noktasinda daha yararli olabilir. Diger faktorlerin istatistiksel olarak anlamli
bulunmamasi; okul ortamimin kendine 6zgli yapisina, c¢alisan motivasyonuna veya
incelenen 6rneklem grubunun demografik 6zelliklerine baglanabilir.

Hipotezlerin degerlendirilmesi:

Hipotez1: Insana yakisir is ile iiretkenlik karsit1 is davranisi arasinda negatif yonlii

bir iligki vardir. Analiz sonucuna gore, (r =,292; p > ,05) hipotez reddedilmistir.
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Hla: Sosyal giivence ile orgiite yonelik tiretkenlik karsit1 is davranislar arasinda
negatif yonli iliski vardir. Analiz sonucuna gore, (r=-0,085; p > ,05) reddedilmistir.

H1b: Sosyal giivence ile bireye yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasinda
negatif yonli iligki vardir. Analiz sonucuna gore, (r=-,050; p > ,05) reddedilmistir.

Hlc: Sosyal giivence ile zaman sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir.
Analiz sonucuna gore, (r = -,002; p > ,05) reddedilmistir.

H1d: Sosyal giivence ile liretim sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir.
Analiz sonucuna gore (r=,054; p > ,05) hipotez reddedilmistir.

Hle: Adil ticret ile orgiite yonelik tiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasinda
negatif yonlii iliski vardir. Analiz sonucuna gore, (r = -,065; p > ,05) hipotez
reddedilmistir.

HI1f: Adil ticret ile bireye yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasinda negatif
yonlii iligki vardir. Analiz sonucuna gore (r = -,065; p > ,05) hipotez reddedilmistir.

H1g: Adil iicret ile zaman sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir. Analiz
sonucuna gore, (r=,019; p > ,05) reddedilmistir.

Hl1h: Adil iicret ile liretim sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir.Analiz
sonucuna gore ( r=-,072; p > ,05) reddedilmistir.

H11: Giivenli ¢alisma kosullari ile orgiite yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislar
arasinda negatif yonlii iligki vardir. Analiz sonucuna gore, (r = -265; p < 0,01) kabul
edilmisgtir.

H1i: Giivenli ¢alisma kosullar ile bireye yonelik tliretkenlik karsit1 is davranislar
arasinda negatif yonlii iliski vardir. Analiz sonucuna gore ( r =-,178; p < 0,01) kabul
edilmistir.

H1j: Giivenli ¢caligma kosullari ile zaman sapmasi arasinda negatif yonli iligki
vardir. Analiz sonucuna gore, (r =-,183; p < 0,01) kabul edilmistir.

Hl1k: Giivenli ¢alisma kosullart ile tiretim sapmasi arasinda negatif yonlii iliski
vardir. Analiz sonucuna gore, p =,003 (p < 0,01) kabul edilmisdir.

H11: Is-yasam dengesi ile drgiite yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislart arasinda
negatif yonlii iliski vardir. Analiz sonucuna gore, (r = ,052; p > ,05) reddedilmistir.

Hlm: Is-yasam dengesi ile bireye yonelik iiretkenlik karsiti is davranislar:
arasinda negatif yonlii iliski vardir. Analiz sonucuna gore, (r =,086; p > ,05)
reddedilmistir.

H1n: Is-yasam dengesi ile zaman sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir.

Analiz sonucuna gore ( r =,085; p > ,05) reddedilmistir.
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Hlo: Is-yasam dengesi ile iiretim sapmasi arasinda negatif yonlii iliski vardir.
Analiz sonucuna gore, (r =,049; p > ,05) reddedilmistir.
Calisma kapsaminda okul ¢alisanlarinin sosyo-demografik 6zellikleri ile "insana

"

yakigir ig" algilart ve ‘"iretkenlik karsiti is davranislar’" arasindaki iligkiler
incelenmistir. Elde edilen sonuglar, calisma hayatinda bireysel ve orgiitsel degiskenlerin
caligan tutumlari iizerindeki etkisini ortaya koymasi agisindan 6nem tagimaktadir.

Analiz sonuglari; cinsiyet, egitim diizeyi ve kidem gibi degiskenlerin "insana
yakigir is" algisini onemli Olciide etkiledigini gostermektedir. Ozellikle erkek
calisanlarin, kadin meslektaslarina kiyasla daha yiliksek "insana yakisir is" puanlaria
sahip olmasi dikkat ¢ekicidir. Yasa iligkin egilimler, bu alginin yasla birlikte iyilestigini
ve en yiliksek memnuniyet diizeyinin 50 yas ve lizeri grupta goriildiigiinii ortaya
koymaktadir. Bu durum; kidem ile yasa bagli mesleki olgunluk arasindaki pozitif
korelasyonun yani sira, Orgiitsel beklentilerin karsilanma diizeyi 1ile de
iligkilendirilebilir.

Hizmet siiresi bakimindan gozlemlenen anlamli fark (p < .001), 26 yi1l veya daha
fazla deneyime sahip c¢alisanlarin islerini daha "degerli" olarak nitelendirdiklerini, buna
karsihik 6-10 yillik deneyime sahip grubun daha diisiik puanlar kaydettigini
gostermektedir. Bu bulgu, potansiyel bir mesleki tiikenmigligin ya da kariyerin orta
evresinde (6—10 yil) beklentiler ile gerceklik arasindaki uyumsuzlugun bir gostergesi
olarak yorumlanabilir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarina iliskin yapilan bir analiz, cinsiyet, yas, medeni
durum veya hizmet siiresi bakimindan anlamli bir farklilik ortaya koymamistir. Bununla
birlikte; egitim diizeyi, kurumdaki kidem (6zellikle 11-15 yillik siire) ve pozisyon
acisindan anlamli farkliliklar tespit edilmistir. 11-15 yillik deneyime sahip ¢alisanlarin
diger gruplara kiyasla daha yiiksek iiretkenlik karsiti is davraniglari puanlari
sergilemesi, kurum biinyesindeki bu 6zel grubun motivasyon diizeylerinin ve davranis
kaliplarinin  6zel bir ilgiyi hak ettigini gostermektedir. Ayrica, idari personelin
ogretmenlere kiyasla daha yliksek tretkenlik karsiti is davranislari puanlarina sahip
oldugu bulgusu; idari siireglerle iligkili stres, rol ¢atismasi veya kurumsal sorumluluklar
gibi faktorlerden kaynaklaniyor olabilir.

Hipotezlerin degerlendirilmesi:

H2: Insana yakisir is ve iiretkenlik karsiti is davranigma yénelik tutumlari
katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir.

H2a: Katilimcilarin insana yakisir is algilar cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

F(1,208)= 8,640; p=,004 oldugu i¢in farklilik anlamlidir. Hipotez kabul edilmistir.
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H2b: Katilimcilarin iiretkenlik karsit1 is davramiglari  yonelik  tutumlari
cinsiyetlerine gore farklilik gosterir. F(1.208)= 0,653; p= ,420 oldugu i¢in farklilik
anlamli degildir. Hipotez reddedilmistir

H2c: Katilimcilarin insana yakisir is algilari yaslarina gore farklilik gosterir. F(
5,204)=3,93; p <,001 oldugu i¢in farklilik anlamlidir. Hipotez kabul edilmistir.

H2d: Katilimcilarin tiretkenlik karsit1 is davraniglarina yonelik tutumlar1 yaslarina
gore farklilik gosterir. F(6,202)= 1,46; p=,192 oldugu icin farklilik anlamli degildir.
Hipotez reddedilmistir.

H2e: Katilimcilarin insana yakisir is algilari medeni durumuna gore farklilik
gosterir. F(1,208)= ,599; p= ,440 oldugu icin farklilik anlamli degildir. Hipotez
reddedilmistir.

H2f: Katilimcilarin iiretkenlik karsiti is davraniglarina yonelik tutumlart medeni
durumuna gore farklilik gosterir. F(1,207)= ,002; p= ,966 oldugu i¢in farklilik anlaml
degildir. Hipotez reddedilmistir.

H2g: Katilimcilarin insana yakisir is algilar1 egitim diizeyine gore farklilik
gosterir. F(4,205) =2,99; p= ,020 oldugu i¢in farklilik anlamlidir. Hipotez kabul
edilmistir.

H2h: Katilimcilarin tiretkenlik karsiti is davranislarina yonelik tutumlarit 68renim
durumuna gore farlilik gosterir. F(4.205)=2,86; p=,024 oldugu i¢in farklilik anlamlidir.
Hipotez kabul edilmistir.

H21: Katilimcilarin insana yakisir is algilar1 hizmet siiresine gore farklilik gosterir.
F(5,204)=4,81; p <,001 oldugu i¢in farklilik anlamhidir. Hipotez kabuledilmistir.

H2j: Katilmeilarin iretkenlik karsiti is davraniglarina yonelik tutumlart hizmet
stiresine gore farklilik gosterir. F(5,203)= 0,55; p= ,738 oldugu i¢in farklilik anlamli
degildir. Hipotez reddedilmistir.

H2k: Katilimcilarin insana yakisir is algilart calisma siiresine gore farklilik
gosterir.  F(4,205)=1,89; p=,113 oldugu icin farklilik anlamli degildir. Hipotez
reddedilmistir.

H2I1: Katilimcilarin iiretkenlik karsit1 is davranislarina yonelik tutumlar1 ¢alisma
siiresine gore farklilik gosterir. F(4,204)=2,63; p=,035 oldugu i¢in farklilik anlamlidir.
Hipotez kabul edilmistir.

H2m. Katilimcilarin insana yakisir i algilart bulunduklari pozisyona gore farklilik
gosterir. F(1,208)= 3,56; p= ,061 oldugu icin farklilik anlamli degildir. Hipotez
reddedilmistir.
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H2n: Katilimcilarin iiretkenlik karsitt is davraniglarina yonelik tutumlari ¢aligma
pozisyonuna gore farklhilik gosterir. F(1,207)= 4,76; p= ,030 oldugu i¢in farklilik
anlamlidir. Hipotez kabul edilmistir.

Yas, hizmet siiresi ve egitim diizeyinin okul personelinin is deneyimlerini
bicimlendiren temel degiskenler oldugu goriilmektedir; 6zellikle hizmet siiresi ve
mesleki olgunluk "insana yakisir is" kavramini cekistirirken, orgiitsel rol ve bir
pozisyondaki gorev siiresi "ise zarar verici davranislar" konusunda belirleyici bir rol
oynamaktadir.

Literatiirde Ferraro ve ark. (2018) insana yakisir is ile negatif is davraniglar
arasinda anlamli bir iliski oldugunu savunsa da; Berry ve ark. (2007) ile Douglas ve
Martinko’nun (2001) vurguladig: iizere, bireysel kisilik 6zellikleri orgiitsel kosullarin
Oniine gecebilmektedir. Literatlirde Ferraro ve ark. (2018), insana yakisir is ile negatif is
davraniglar arasinda anlamli bir iliski bulundugunu belirtmektedir. Buna karsin, Berry
ve ark. (2007) ile Douglas ve Martinko (2001), bireysel Ozelliklerin c¢alisan
davraniglarinin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynayabilecegini vurgulamaktadir. Bu
arastirmada insana yakisir is ile tiretkenlik karsiti is davraniglart arasinda anlamli bir
iliski tespit edilememistir. S6z konusu bulgu, calisan davranislarinin yalnizca orgiitsel
ve cevresel faktorlerle aciklanamayan bilecegine ve bireysel Ozellikler gibi farkl
degiskenlerin de bu iliski lizerinde etkili olabilecegine isaret eden Onceki c¢aligmalarla
iligkilendirilebilir. Ancak bu arastirmada bireysel 6zellikler 6l¢iilmediginden, bu durum
yalnizca literatiire dayali olas1 bir agiklama olarak degerlendirilmelidir.

Grevle ve oOrgiite zarar verici is davraniglart (CWB), orgiitsel psikoloji, calisma
sosyolojisi ve endistriyel iligkiler literatiirlinde siklikla birbirine karigtirilan veya
iliskilendirilen iki ayr1 kavramdir. Her ikisi de igyerindeki iiretim siirecinin aksamasina
veya durmasina yol agsada; yasal statii, amaglar, tezahiir bigimleri ve orgiitsel mesruiyet
acisindan temelden farklilik gosterirler. Grev, ¢alisanlarin calisma kosullarini, ticretleri
veya yan haklari iyilestirmek ya da toplu pazarlik siirecinde ortaya ¢ikan uyusmazliklar
¢6zmek amaciyla, toplu ve yasal haklarina dayanarak gergeklestirdikleri toplu bir is
durdurma eylemidir.  Uretkenlik karsit1 is davramislari (CWB), orgiit calisanlar
tarafindan kasith ve goniillii olarak gergeklestirilen ve 6rgiite maddi ya da manevi zarar
veren eylemler olarak tanimlanir. Bu davranislar orgiitsel ortami bozar, iiretkenligi
olumsuz etkiler ve maddi kayiplara yol agmasinin yani sira— Orglitsel hedeflere
ulasmasini  engeller (Ozbucak Albar, 2024: 1285). Grevle iiretkenlik karsit1 is
davraniglar1 arasindaki farkin incelenmesinde bu iki kavramin amac¢ ve hedeflerini goz

oniinde bulundurmak gerekir. Grevin hedefi kisisel ¢ikar veya Orgiite zarar vermek
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degildir, hedef makro diizeydedir. Ucret artislarinin saglanmasi, ¢alisma saatlerinin
diizenlenmesi, is glivencesinin saglanmasi, toplu pazarlik siirecinde One siiriilen
taleplerin kabul ettirilmesini amaglamaktadir. Bu yolla isverene ekonomik baski
olusturulmas1 hedeflenir. Uretkenlik karsit1 is davramslar1 ise mikro diizeydedir ve
yikicidir. Calisanin hayal kirikligi ve tiikkenmislik hisslerinden, orgiitsel adaletsizlik
algisindan veya kisisel Ofkesinden kaynaklanir. Bu davraniglar, hasar verme veya
sabotaj yoluyla orgiitiin varliklarin1 ya da diger ¢alisanlar1 hedef alir veya kisisel ¢ikar
saglamay1 amagclar. Grev, tamamen agik ve seffaf eylemdir, gizlice gerkeslestirilmez.
Isverene, yasal makamlara, kamuoyuna onceden resmi olarak bildirilir. Uretkenlik
karsit1 is davraniglart ise, gizli gerceklestirilir. Calisan ceza almaktan veya isten
cikarilmaktan ka¢inmak i¢in bu davranislar1 gizlemeye calisir. Burada herhangi bir agik
diyalog veya belirli talep s6z konusu degildir. Grev anayasa ve yasalarla giivence altina
alinmis bir haktir. Bir ¢alisganin bu hakki kullanmasi (yasal prosediirlere uyulmasi
kaydiyla), is s6zlesmesinin ihlali ve feshi i¢in gerekce olusturmaz. Grev siirecinde, is
sozlesmesi hukuki agidan yalmzca “askiya almmis” sayilir. Uretkenlik karsiti is
davraniglari ise, igyeri diizenine, hukuka aykir1 eylemlerdir ve bu davraniglar hakli fesih
nedenleri olarak kabul edilmistir. s Kanunu'nun 18. maddesinin birinci fikrasi, is¢inin
davraniglarindan kaynaklanan nedenleri, is sozlesmesinin hakli nedenle feshi icin bir
gerekce olarak kabul etmektedir. Ancak, is¢inin davraniglarina dayali nedenler —tipki
yetersizlige iliskin nedenler gibi— ilgili maddede 06zel veya ayrintili bir bigimde
tanimlanmamstir. S6z konusu davranislar s Kanunu'nun 25. maddesinde ongoriilen
tiirden derhal fesih nedeni olusturmasa bile, isveren, is¢inin is s0zlesmesini ihlal eden
eylemlerine dayanarak sozlesmeyi feshetmek icin gecerli nedenlere sahip olabilir
(Ozbucak Albar, 2024). Bu tiir durumlara iliskin 6rnekler, Is Kanunu'nun 18.
maddesinin gerekgesinde yer almaktadir. Bu Ornekler arasinda sunlar yer almaktadir:
igverene zarar vermek veya bu tiir bir zararin tekrar olabilecegine dair endise yaratmak;
isyerinde rahatsizlik yaratacak sekilde is arkadaslarindan borg istemek; is arkadaslarini
isverene karsi kiskirtmak; uyarilara ragmen isi eksik, kotli veya yetersiz yapmak; is
akisin1 aksatan uzun telefon goriismeleri yapmak; sik sik ge¢ gelmek ve is yeri i¢inde
amacsizca dolagarak gorevleri ihmal etmek; amirler veya is arkadaslariyla ciddi
anlasmazliklar yasamak ve sik sik gereksiz tartismalara girmek (Ozbucak Albar, 2024).
Grev, ulusal ve uluslararast mevzuatla giivence altina alinmis kolektif bir haktir; grev is
sOzlesmesini sona erdirmez, yalnizca hukuki agidan sozlesmenin ifasini gecici olarak
askiya alir. Buna karsilik, isleyisi aksatan ve is sozlesmesinden dogan sadakat

yiikiimliiliglinii ihlal eden bireysel veya gayriresmi eylemler, hukuki dayanaktan
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yoksun ihlaller olarak kabul edilir ve disiplin yaptirimlar1 uygulanmasina ya da is
s0zlesmesinin feshedilmesine yol agabilir (Tungomag, Centel 2008).

Grev eylemi, 6ziinde; iicretler, sosyal haklar ve calisma kosullar1 gibi konulara iliskin
makro diizeydeki kurumsal kararlara ve ekonomik anlagsmazliklara yanit olarak haklari
savunmak amaciyla bagvurulan kolektif bir mekanizmadir (Eyrenci vd., 2024). Buna
karsilik; dedikodu, kayirmacilik ve psikolojik taciz (mobbing) gibi, ise zarar veren
davraniglarin (CWB) kisileraras1 boyutunu olusturan davranislar, yasal bir dayanagi
olmayan ve Orglitsel ortama zarar veren bireysel disiplin ihlalleridir; bu davraniglar
kurumsal politikalardan ziyade, esas olarak mikro diizeydeki kisisel catismalardan ve
glic dinamiklerinden kaynaklanir (Spector, Fox, 2005). Kisacasi, grev yasal olarak
igverene karsi baslatilan kolektif hak arama siirectir, tiretkenlik karsit1 is davranislari ise
hukuki mesruiyeti olmayan gizli sekilde gergeklestirilen bireysel ihlallerdir.

Bu calisma, ozellikle egitim sektdriine odaklanarak, yonetim ve oOrgiit psikolojisi
literatiiriine 6zgiin ve elestirel bir bakis agis1 sunmaktadir. Bu ¢alisma, okul ¢alisanlari
gibi hizmet odakli ve etik agidan sorumlu bir meslek grubuna odaklanarak, kamu ve
egitim sektorlerindeki mevcut teorik modellerin gegerliligini test etmistir. Calismanin
sonuclar1, ¢alisma kosullar1 ile olumsuz davranislar arasindaki iliskinin her zaman
dogrusal ve anlamli olmayabilecegini gostermektedir. Literatiirdeki yaygin goriisiin
aksine, bu ampirik olarak orgiitsel baglilik, meslek etigi ve bireysel kisilik 6zelliklerinin
(Berry vd., 2007) cevresel kosullardan daha koruyucu faktorler c¢ikarimina yol
acmaktadir. Gelecekte yapilacak ¢alismalar, "Psikolojik S6zlesme", "Meslek Etigi" veya
"Orgiitsel Adalet" gibi arac1 degiskenleri de dahil ederek, insana yakigir is ve meslek
etigi arasindaki iligkiyi inceleyebilir ve bu ¢aligmada gdzlemlenen diisiik korelasyona

daha derin bir agiklama getirebilir.
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EKLER

Ek 1. Tezde kullanilan anket sorular1

Degerli Katilimei,

Bu anket formuna vereceginiz cevaplar yalnizca bilimsel bir ¢aligma icin kullanilacak
ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Caligmanin gilivenirligi agisindan liitfen isminizi
belirtmeyiniz. Vereceginiz yanitlarin sizin duygu, dislince ve davranislarinizi
yansitmasi olduk¢a 6nemlidir.

Katkilariniz ve sorular1 yanitlamada gdstereceginiz ictenlik i¢in tesekkiir ederiz.

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz:

() Kadin () Erkek

Yasimz:

() 18-25()26-30 () 31-35()36-40 () 41-45 () 46-50 () 51 ve tizeri
Medeni Durumunuz:

() Evli () Bekar

Ogrenim Durumunuz:

() Ilkdgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiistii
Bulundugunuz isyerindeki Calisma Siireniz:

() 1-5y1l () 6-10 yal () 11-15 y1l () 16-20 y1l () 21 ve iizeri

Bu meslekteki calisma siireniz

() 1-5y1l () 6-10 yil () 11-15 y1l () 16-20 yal () 21-25 yil () 26 ve iizeri

Pozisyon:

() Ogretmen () idari Gérevliler () Temizlik Personeli ( ) Giivenlik Personeli
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BOLUM I

|

£
£ E
. s L © o B
Insan Yakis1 Is Olgegi = z % 3
= g = >
£ 5 £
_ _ 2 2
1.Is yerimdeki Insanlarla olan etkilesimimde
kendimi duygusal olarak giivende | 1 2 3 4 5
hissediyorum.
2. Is yerimde her hangi bir duygusal veya
sozlii tacize karst kendimi  giivende | 1 2 3 4 5
hissediyorum.
3.Is yerimdeki insanlarla olan etkilesimimde 1 ) 3 4 5
kendimi fiziksel olarak giivende hissediyorum.
4.Isim sayesinde saglik  hizmetlerinden
1 2 3 4 5
faydalaniyorum.
3:flm sayesinde kapsamli bir saglik sigortam | ) 3 4 5
6. Isverenim saglik hizmetleri igin kabul
R 1 2 3 4 5
edilebilir se¢cenekler sunar.
7.Yaptigim igin karsiliginda hak ettigim {icreti
1 2 3 4 5
almiyorum.
8.Niteliklerime ve deneyimime gore yeterli
. - o 1 2 3 4 5
iicreti aldigim diistinmiiyorum.
9.Yaptigim igin karsiligin yeterince aliyorum. | 1 2 3 4 5
10.Is disindaki etkinlikler igin yeterince
1 2 3 4 5
zamanim olmuyor.
11.Hafta i¢i (calistigim giinlerde) dinlenmek
S 1 2 3 4 5
icin hi¢ zamanim olmuyor.
12. Hafta i¢in (calistigim giinlerde) serbest | 5 3 4 5
zamanim oluyor.
13.Calistigim kurumun degerleri ile ailevi
9 S 1 2 3 4 5
degerlerim birbiriyle ortiigiiyor.
14.Calistigim kurumun degerleri ile ailevi 5 4
degerlerim ayn1 dogrultudadir. 1 3 3
15.Calistigim kurumun degerleri ile yasadigim
. N S 1 2 3 4 5
cevrenin degerleri birbiriyle Ortiigiiyor.
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BOLUM I

Uretkenlik Karsiti Is Davramsi Olcegi

Mevcut isinizde asagida belirtilen durumlarin
her birini ne kadar sikhikla yaptimz?

Hicbir Zaman

Her Gin

1 Isyerindeki biriyle dalga gecme

2.Isyerindeki birini itme ya da vurma

3.Isyerindeki insanlar1 s6zel olarak tehdit etme

4 Isyerindeki insanlarla tartisma ¢ikarma

[\ORN\SRE NSRS

W[ W |W|W

5.1syerindeki birinin k&tii duruma diismesine yol
acacak bir seyler yapmak

[EN [V U (U u—

IR

N |n|hnn

6.1syerindeki diger ¢alisanlar1 yok sayma

W

N

91

7.Miisterilere ya da tiiketicilere karsi kaba ya da
¢irkin davranma

(91

8.Kendi yaptigimiz bir hatadan dolay1 bir
bagkasini su¢lama

9.izin almadan ise gec gelme

10.Mola saatlerini izin verilenden daha uzun
tutma

11.Mesai bitiminden 6nce isten ayrilma

(98]

(91

12.Digaridaki insanlara ¢alistiginiz yer hakkinda
kotii seyler soylemek

[S—

[\

(O8]

N

(9]

13.Hasta oldugunuzu bahane ederek ise gelmeme

14.1syerindeki kurallara bilerek uymama

15.Calisma ortaminizi bilerek kirletme

16.1svereninize ait arag/gerecleri kasith bir
sekilde bosa kullanma

et | e [ et | et

[\SR I \SRE O )

(USROS R RUS ) RS

IR

|||

Ankete Katiliminizdan Dolayi Tesekkiir Ederim.
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Kisisel Bilgiler

Ad1 Soyadi

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Yiiksek Lisans
Ogrenimi

Bildigi Yabanci
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Bilimsel
Faaliyetler ve

Yaymnlar'

Is Deneyimi
Stajlar

Projeler

Calistigt Kurumlar

Tarih
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