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OZET

IS GUVENCESI VE VERIMLILIK ILiSKiSi: TERSANELERDE BIR ALAN
ARASTIRMASI

Pakize SINRI

Bu arastirma tersane sektoriinde calisan taseron ve daimi/kadrolu is¢ilerin is
giivencesi ve verimlilik arasindaki iliskiye dair gorlislerini belirlemek amaciyla
yiiriitiilmiistiir. Tersane sektoriinde ¢alisan 662 kisi ile yapilan anket uygulamasindan elde
edilen veriler istatistiksel analizler ile degerlendirmeye alinarak, is giivencesinin
verimlilige olan etkisinin yonii ve derecesi demografik 6zellikler de géz dniinde tutularak

degerlendirilmistir.

Aragtirmada is glivencesi ve verimlilik arasinda pozitif yonlii bir iliski bulundugu
goriilmektedir. Is giivencesinin varlig1 genel bir verimlilik artis1 saglamaktadir denilebilir.
Ancak degerlendirmelerden elde edilen en Onemli bulgu taseron isgiler icin is
giivencesinin varliginin ya da yoklugunun verimliligi etkileyen faktorler arasinda 6n
plana ¢itkmamasidir. Is giivencesinin varligi daha ¢ok daimi/kadrolu ¢alisanlar arasinda
onem kazanmaktadir. Elde edilen bir diger 6nemli bulgu ise firmalarin uyguladig:

stratejilerin ¢alisanlarin verimlilik algilarini olumlu yonde etkiledigidir.

Anahtar Kelimeler: is giivencesi, Verimlilik, istihdam Giivencesi, Tersane, Tiirkiye



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SECURITY AND PRODUCTIVITY:
A FIELD STUDY OF TURKISH SHIPYARD

Pakize SINRI

This research has been carried out for the purpose of identifying the view of sub-
contracted and permanent/staffed workers about the relationship between job security and
productivity in shipyards. The data obtained a survey carried out among 662 people who
work in shipyards was evaluated with the statistical analysis. The direction and degree of
impact of job security on productivity were evaluated by taking into account demographic

characteristics.

According to the results there is a direct relationship between job security and
productivity. It can be said that existence of job security provides increase on
productivity. But the most important findings from the evaluations are the existence or
nonexistence of job security is not very important between the factors of influence on
productivity for sub-contracted workers. On the other hand, existence of job security is
more important among permanent/staffed workers. Another important finding is that the
strategies implemented by the firms have a positive effect on the employees' perceptions

of productivity.

Keywords: Job security, Productivity, Employment Security, Shipyard, Turkey



ONSOZ

Bu arastirma, is hayatinin en énemli konularinin basinda gelen calisanlarin, is
giivencesinden yoksun olmalarinin onlarin is verimliligine nasil etki ettiginin daha 6nce
sistematik ve bilimsel bir akademik ¢alismanin olmadig tersane sektoriinde uygulanmasti

bakimindan bir ilk olma niteligi tagimaktadir.

The British Council Newton Institutional Link Fund programi tarafindan
Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi ve Cardiff Universitesi is birligi ile yiiriitiilen “Gemi
Insaa Sanayindeki Yeniden Yapilandirma Siireclerini Inceleyen” projede asistan olarak

gorev almak tez konusunu belirlememde biiyiik 6neme sahiptir.

Bu caligmami bilimsel temeller 1s18inda sekillendiren ve bu siirecin sadece bir
egitim Ogretim hayati olmasinin disinda hayata dair saglam bir tecriibe oldugunu idrak
etmemi saglayan, her tokezledigimde bir aile bireyi gibi bana Ozgiliven asilayan,
hayatimin geri kalaninda her daim kullanabilecegim bilimsel kazanimlara sahip olmama
vesile olan sevgili damisman hocam Prof. Dr. Serap PALAZ'a saygi, sevgi ve
tesekkiirlerimi sunuyorum. Bu projeye dahil olma ¢abalarimi degerlendirip olumlu y6nde
katkilarin1 sunan biitiin hocalarima bana gilivendikleri i¢in tesekkiir ediyorum. Ayrica
egitim hayatimin geri kalan siireclerinde de bana verdikleri emeklerin asla bosa
gitmeyecegine s0z veriyorum. Sosyal yasantimin disinda tez siirecimde de her
daim biyiik bir 6zveri ile beni destekleyen, ailemden uzaklarda bana aile sicakligini ve
giivenini hissettiren Zerrin DOGAN ve Firat GUNER’ e tesekkiir ediyorum. Ayrica Saym
Dr. Hasan AKTOPRAK'" hayatimin bu evresinde tanidigim icin kendimi ¢ok sansh
hissediyor ve desteklerinden dolay1 tesekkiir ediyorum. Egitim hayatimin basladig: ilk
giinden bu yana hi¢ bir sartta beni yalniz birakmayip destegini esirgemeden hatalarimi
telafi edip basarilarima bir yenisini eklemem i¢in siirekli motive eden aileme

minnettarli§imi kelimeler ile anlatamam kendilerine tesekkiirii bir borg¢ bilirim.

PAKIZE SINRi
BANDIRMA

05/07/2019
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BIRINCI BOLUM
GIRIS
Her aragtirma belli bir amag¢ dogrultusunda yapilmaktadir. Aragtirmanin problemi
de bu amac1 gostermektedir. Dolayisiyla arastirma probleminin ne oldugunun net olarak
belirlenmesi ayn1 zamanda arastirmanin ilk basamagini da belirlemektedir. Bu ¢alismanin
ilk asamasi1 is gilivencesi ve verimlilik kavramlarinin tanimlarinin yapilmasi, tarihsel
stireglerine goz atilmasi, aralarindaki iligskinin incelenmesi ve ¢alisma hayati tizerindeki
etkilerinin ve Oneminin ortaya konulmasidir. Bu calismanin ikinci asamasinda is

giivencesi ve verimlilik arasindaki iliski tersane sektoriinde incelenmis ve bu sektor

calisanlarina yonelik anket uygulamasi gerceklestirilmistir.

Bu aragtirmada ¢alisma hayatinin en Onemli konularindan biri olan is
giivencesinden yoksun olmanin is verimliligini nasil etkilediginin sonuglari, tersane
sektorli calisanlart Ozelinde ele alinmistir. Boylelikle tersane calisanlarinin i
giivencelerinin ve istihdam gilivencelerinin olmamasi durumunun verimliliklerini hangi
yonde ve ne kadar etkiledigi ortaya konulmaya calisilmistir. Arastirmada tersane sektorii
calisanlari i¢in de is giivencesinin verimliligi yiikselttigi goriilmektedir. Verimlilik sadece
is giivencesi acisindan degil bunun yaninda firmalarin uygulamis olduklar: stratejiler
bakimindan da ele alinmistir. Uygulanan stratejilerin taseron isgiler arasinda, is
giivencesinin varligimin daimi/kadrolu is¢iler arasinda verimliligi yiikselttigi fark
edilmistir. Is giivencesi bir¢ok agidan ele aliip incelenebilir olmas1 bakimindan oldukga
kapsamli bir kavramdir. Bu bakimdan bu arastirma igerisinde is giivencesi; is istthdami
ve ig verimliligi arasindaki baglantisiyla ve yogunlukla tersane sektoriindeki etkileri
bakimindan sinirlandirilmistir. Is giivencesi ve verimliligin etkilerinin anlasilmasi
orgiitlin ¢ikarlari agisindan 6nem arz etmektedir. Eger is giivencesi ve verimlilik arasinda
orgiitlin ¢ikarlarina uymayan bir iliski varsa onun ortadan kaldirilmasi ya da
hafifletilmesine yonelik yonetimsel diizeyde calismalar yapilmali ve destek

saglanmalidir.



Bir is sahibi olmak, kazanilan {icretle kisinin hayatin1 idame edebilmesine olanak
saglamaktadir. Ancak Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinde de bahsettigi gibi insanin tek
ihtiyaci temel ihtiyaclarini karsilamak degildir. Bireyin bir iste ¢alisiyor olmasi kendini
ifade etme, yararli olma, ait olma gibi psikolojik gereksinimlerini de karsilamaktadir.
Caligilan isin yitirilmesi ilk olarak yasamin siirdiiriilmesi igin gerekli olan iicretin de
yitirilmesi anlamin1 tagimaktadir. Bunun yaninda maddi durumu ne kadar iyi olursa olsun
uzun siireli is kayiplar1 kisilerde yararli olma, ait olma, kendini ifade etme gibi
gereksinimlerin de karsilanamamasi sonucunu dogurmaktadir. Bu durum da bazi
psikolojik sorunlarin yasanmasina yol agabilmektedir (Maslow, 1954). Tersane sektorii
calisanlar1 lizerinde bu fizyolojik ve psikolojik gereksinimlerin yitirilmesinin etkileri de

incelenmeye calisilmistir.

Cumbhuriyetin ilk yillarinda denizcilik sektoriiniin {ilkenin gelismesinde 6nemli bir
potansiyeli oldugu anlagilmistir. Mustafa Kemal Atatiirk de ‘ 'Denizciligi Tiirk'in biiyiik
milli iilkiisti olarak diigiinmeli ve bunu en kisa zamanda basarmalyyiz’’ sozii ile Tiirkiye
Cumhuriyeti i¢in denizcilik sektoriiniin ne kadar degerli oldugunun altini ¢izmistir.
Ulkemizde; yeni gemi ingaati, yat ingaati, gemi onarimi, gemi yan sanayi ve teknik hizmet
alanlarinda faaliyette olan ve uzun yillardir hem devlet hem de 6zel sektor tarafindan
isletilen gemi insa sanayi, Tiirk Agir Sanayinin 6nemli bir par¢asi konumundadir. Ayrica
normal sartlarda ihra¢ edilmesi pek de miimkiin olmayacak birgok yan sanayi iiriiniine
ithracat olanag1 saglayarak, yan sanayiye bagli pek c¢ok is kolunu beslemesi ve bu
alanlarda istthdam yaratmasiyla da Tiirkiye ekonomisinde Oncii rol oynamaktadir

(Kirdagli, 2010).
1.1. Problem

Her arastirmanin yapilmasina yonelik istenen belli bir amag¢ vardir. Arastirma
problemi de bu amaci yansitir. Dolayisiyla arastirma probleminin ne oldugunun net bir

sekilde ortaya konulmasi yapilmak istenen arastirmanin ilk asamasini belirler.

Bu ¢aligmanin ilk asamasi is glivencesi ve verimlilik kavramlariin tanimlarinin
yapilmasi, tarihsel siireclerine goz atilmasi, aralarindaki iligkinin incelenmesi ve ¢alisma

hayati iizerindeki etkilerinin ve 6neminin ortaya konulmasidir.



Bu c¢alismanin ikinci asamasinda is giivencesi ve verimlilik arasindaki iligki
tersane sektoriinde incelenmis ve bu sektdr cgalisanlarina yonelik anket uygulamasi
gerceklestirilmistir. Yapilan analizlerle is giivencesinin verimlilige olan etkilerinin yonii
ve derecesi demografik 6zellikler de géz oniinde tutularak degerlendirilmistir. Arastirma
uygulamasi Karadeniz bolgesi ve agirlikli olarak Marmara bolgesinde yogunlasmuistir.
Toplamda 9 firmayla calisilmis, 662 tane calisan ile anket uygulamasi yapilmistir.
Yapilan analizlerle is giivencesinin verimlilie olan etkilerinin yonii ve derecesi

demografik 6zellikler de g6z onilinde tutularak degerlendirilmistir.
1.2. Amag¢

Arastirmanin temel amact; is hayatinin en 6nemli konularinin basinda gelen
tersane sektorii calisanlarinin, is giivencesinden yoksun olmalarinin onlarin is
verimliligine nasil etki ettiginin incelenmesidir. Arastirmada 6zellikle, tersane sektoriinde
‘Is giivencesi verimliligi etkiliyor mu?’, ‘Verimlilik is giivencesini etkiliyor mu?’ veya
‘Iki 6nerme de gegerli mi?’ gibi sorularin yanitlarii bulmaya yonelik sistematik bir
caligmanin yapilmast amaglanmistir. Bdylelikle bu arastirmada tersane ¢alisanlarinin is
giivencesinin ve istthdam giivencesinin olmamasi durumundaki algilarinin verimliligi

hangi yonde ne kadar etkiledigi ortaya konulmustur.
1.3. Onem

Is giivencesi ve verimliligin etkilerinin anlasiimas1 drgiitiin ¢ikarlar1 bakimindan
onemlidir. Eger is glivencesi ve verimlilik arasinda orgiitiin ¢ikarlarina ters diisecek bir
iligki varsa onun ortadan kaldirilmasi ya da hafifletilmesinde yonetsel diizeyde destek
saglanabilir. Ayrica yapilan literatiir taramasinda bu alanda yapilmis benzer ¢alismalar
tespit edilmisse de detayli arastirma yapildigt zaman c¢alismanin temelini olusturan
sorularin sistematik bir sekilde arastirildigi goriilmemistir. Ozellikle tersanecilik
sektorlinde boyle bir bilimsel g¢aligma heniiz yapilmamistir. Verimliligin ve is
giivencesinin diisiik oldugu Tiirkiye’de bu konunun kamuoyunda ve is cevrelerinde
yeterince tartisilmadigi gibi bilimsel alana da yeterli ¢alisma olmadig1 goriilmektedir.
‘Verimlilik ve Is Giivencesi arasindaki iliski’ baslikli bdyle bir calisma cesitli

sektorlerdeki yoneticilere, politika yapicilara ve bu alanda c¢alisma yapmak isteyen



akademisyenlere dnemli bir kaynak olacaktir. Tiirkiye’de gerek is ¢cevreleri gerek siyaset
kurumu verimliligin diisiik olmasindan duyduklar1 rahatsizlig1 dile getirmektedir. Ote
yandan sendikal orgiitler de is giivencesinin eksikligini, is¢i haklarinin uygulanmamasini,
isci-isveren arasindaki diyalog eksikligini glindeme getirmektedir. Yapilan bu bilimsel
calisma bu alanda hem is¢i hem igveren goziinde goriisler alinarak hazirlandigindan,

sorunlara bir ¢éziim getirmesi anlaminda 6nem arz etmektedir.
1.4. Tamumlar

Genel bir ifade ile is giivencesi; is¢inin igveren tarafindan yapilacak keyfi
miidahalelerine kars1 korunmasi ve is iligskisinde siireklilik kazanmasidir (Siizek, 2018).
Verimlilik ise, firmanin kazancini arttirabilmek igin ilave kaynak olusturmaya ¢alisan bir
isleve sahiptir. Bu ilave gelirin dlgiilmesinde girdi, ¢ikti, katma deger, calisan sayisi,
caligilan saatler, ticret 6demeleri ve stok degismeleri gibi hususlar da dikkate alinmaktadir
(Erol, 2001). Fakat bu ¢alismada konuya farkli bir bakis agisi ile yaklasilarak asagidaki

sorulardan yola ¢ikilarak alt bagliklar halinde siniflandirilmistir.

-Taseron firmalarin ve ana firmanin izledigi stratejiler, ¢alisanlarin verimliligini

nasil etkiliyor?
Ucretlendirme stratejileri
Gorev dagilimi
Islerin diizenlenisi
Uriin miktar
Kalite kontrolii
Takim ¢alismasi
Mesleki egitim
Kararlara katilim
Disiplin ve sosyal haklar

Bu calismada objektif verilerden ¢ok siibjektif veriler tercih edilmistir. Gergek

verimlilik dlciitlerinde kisi basina elde edilen kar hesaplanip kullanilmaktadir veya kisi
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basina yapilan yatirimlardan ne kadar katma deger elde edildigi hesaplanir. Yani, tiretim
miktarmin belirli bir zaman dilimindeki paymi iiretebilmek i¢cin harcanan emek- saat

miktarina orani ile emek verimliligine ulasilir.
Emek Verimliligi = (Toplam iiriin/ Calisilan siire)x100

Emek verimliligini etkileyen en Onemli faktorlerin basinda emegin kalitesi
gelmektedir. Egitim seviyesi yliksek olan, kaliteli ve iyl egitim gérmiis ¢alisanlarin
verimlilik seviyelerinin de yiiksek oldugu bilinmektedir. Ancak verimliligin kalitesini
yiikselten tek faktor egitim degildir. Bunun yaninda yasamsal standartlar da verimliligin
kalitesini etkilemektedir. Ayrica sanayinin gelismesiyle birlikte firmalarda kullanilan
makine sayisinin artmasi kisi bagina diisen sermaye malinin da artmasini saglamis ve bu
durum da verimliligin yiikselmesinde etkili olmustur. Tiim bu saydigimiz faktorlere ek
olarak teknolojik gelismeler, mesleki egitimler sayesinde meslekteki uzmanlasma ve
toplumda olugan verimlilik kiiltiirii gibi etmenlerin de verimliligin yiikselmesine katki

sagladiklari sdylenebilir (Giindogan & Bigerli, 2004: 11).

Ancak iktisadin sadece rakamlardan ibaret olmadigini ve insanlarin neler
hissettigini de g6z oniinde bulundurmanin gerekli oldugu diistincesi bu ¢alismanin ana
temellerinden birisidir. Pek cok bilimsel calismada siibjektif verilerin kullanilmadig:
gorilmistiir. Ancak insanlarin ¢alisma ortamlarim1 ve bagh olduklar1 sirketleri nasil
gordiikleri, aile yasantilari, psikolojik ve sosyolojik etmenler gibi faktorler de dnem arz
etmektedir. Elbette ki objektif dlgek de olduk¢a dnemlidir. Ancak daha 6nce yapilmis
caligmalari tekrar etmemek adina bu ¢alismada siibjektif verileri arastirmanin, algi analizi

yapmanin daha verimli olacagina inanilmistir
1.5. Simirhihiklar

Bu arastirma sadece tersane sektorii calisanlari ile yapilmistir. Arastirma
uygulamasi Karadeniz bolgesi ve agirlikli olarak Marmara bdlgesinde yogunlasmistir.

Toplamda 9 firmayla ¢alisilmis, 662 tane ¢alisan ile anket uygulamasi yapilmistir.

Katilimeilarin dogru, samimi yanitlar verdigi varsayimi ve kullanilan analiz ve

tekniklerin uygun oldugu varsayimlar1 arastirmanin sinirliliklaridir.



Is giivencesi bircok ydnden incelenebilmesinden dolayr ¢ok kapsamli bir
kavramdir. Bu bakimdan bu arastirma igerisinde is giivencesi, is istihdami ve is
verimliligi arasindaki baglantisiyla ve yogunlukla tersane sektoriindeki etkileri

bakimindan sinirlandirilmstir.



IKINCi BOLUM
IS GUVENCESI VE VERIMLILIK KAVRAMINA GENEL BAKIS
1.1. Is Giivencesi Ve Verimlilik Tanimlar1

1.1.1. Is Giivencesi Tanim

Tim diinyada isgilerin 6nde gelen taleplerinden ilki issiz kalmamaktir, ama bu
talep diisiik ticretlerle ya da kotii kosullarla ¢alismayi kabullenmek demek de degildir
(Kog, 1999: 67). Calisma yasaminda sosyal ve ekonomik giivence kisilerin gelecegi
acisindan biiyiikk 6neme sahip olmakla birlikte, geleceginden emin olmayan bir ¢aliganin
orgiit icinde yararli olmasi ve yliksek performans gostermesi de beklenemez. Calisanlarin
ozellikle issizligin arttig1 donemlerde veya emekli olmadan once isten ¢ikarilma endisesi
tasimalari ¢alisanlarda tatminsizlik duygusunun gelismesi ve motivasyonlarinin olumsuz
yonde etkilenmesine neden olacaktir. Bu durum da verimliliklerinin diismesine yol
acacaktir (Bakan & Biiylikbese, 2004: 37). Calisan kendini giivende hissedemezse ve is
stirekliligi hakkinda kaygiya diiserse orgiit ile arasinda giivensizlik olusmasi1 olas1 bir
durumdur. Olusan giivensizlik ortam1 hem caligan1 hem de igvereni verimlilik anlaminda

olumsuz etkileyebilir (Kaya, 2001).

Isini kaybetmek bir is¢i icin siiphesiz en dnemli risklerden birisidir, bu nedenledir
ki isci ile igveren arasindaki is iligkisinin korunmasi is hukukunun giinlimiizdeki en

onemli konularinin arasina girmektedir (Aras, 2015: 431).

Is giivencesi, is¢inin isveren karsisinda korunmasini saglayan ve bu korunmanin
is¢inin ¢alisma hakkinin ve keyfi fesihlere dayanilarak gerceklestirilen is sdzlesmesi
sonlandirmalarinin 6niine gegmektir. Giiniimiizde isverenler, haksiz ve hukuki zemine
ters diisecek sekillerde is sozlesmelerini sonlandirabilmektedir; bu nedenle is giivencesi
isciler i¢in bir teminattir. Verilen teminatlar tamamiyla is¢iyi korumaya yonelik olsa da
is giivencesi kavram isyerinden isci ¢ikarilamamasi anlamma gelmemektedir. Iscinin
isini korumasinin tagidigi 6neme karsilik isletme gereklerinin géz Oniinde tutulmasi

zorunlulugu da ihmal edilmemelidir (Siizek, 2018: 569).



Tirkiye’de 2000°’li yillara kadar talep edilen ancak yasalasmayan veya
yasalastirilmayan emek sinifinin i giivencesi istegi, diinyadaki birgok farkli tilkede uzun
miicadeleler sonucu degisik boyutlarda yillardir uygulanmaktadir. Isciler her zaman isten
¢ikarilmadan makul bir siire 6nce bu durumun kendilerine bildirilmesini istemislerdir.
Bazi iilkelerde bu uygulama once isverenlerce taninmis, daha sonra igverenlerle isgiler
veya sendikalar1 arasindaki anlagsmalarda yer almistir. Bu talepler daha sonra kanun
yapicilar tarafindan yasalara gecmistir. Iscilerin bir sonraki talebi, is¢inin isten
cikarilmasi konusunda isverenin keyfiyetine bazi kisitlamalar getirmek olmustur. isten
¢ikarmalarin ancak gegerli bir nedenle miimkiin olabilecegi konusundaki ilk diizenleme,
1917 yilinda Meksika Anayasasinda yer almistir. Sovyetler Birligi’'nde 1922 yilinda,
Meksika’da 1931 yilinda, Kiiba’da da 1934-38 yillarinda isten is¢i ¢ikarmada gecerli bir
neden aranmasini dngoren yasalar ¢ikmistir. 1940’11 ve 1950’11 yillarda baz1 Avrupa ve
Afrika {ilkelerinde, iscinin isten ¢ikarilmasinda veya hizmet akdinin igveren tarafindan
sona erdirilmesinde gegerli bir neden arayan yasalar kabul edilmistir. Ayn1 dénemde
Kuzey Amerika iilkelerinde ve bazi Avrupa iilkelerinde de toplu is sozlesmeleriyle benzer

haklar elde edilmistir (Gormiis, 2004).

“10 Aralik 1948'de Birlesmis Milletler tarafindan kabul edilen, 6 Nisan 1949'da
da iilkemiz tarafindan imzalanan; Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’'nde, ¢alisma
hakkinin en temel insan hakki oldugu ¢ok acik bir sekilde hiikme baglanmistir.
Bildirgenin 23. Maddesi”;

"1- Herkesin calisma, isini serbest¢ce se¢me, adaletli ve elverisli kosullarda

calisma ve issizlige karsi korunma hakki vardir.”

“2-Herkesin, herhangi bir ayrim gozetmeksizin, esit is icin esit iicrete hakki
vardir.”

“3-Herkesin kendisi ve ailesi i¢in insan onuruna yarasir ve gerekirse her tiirlii

sosyal koruma 6nlemleriyle desteklenmis bir yagsam saglayacak adil ve elverisli bir ticrete

hakk1 vardir.”

“4-Herkesin ¢ikarin1 korumak icin sendika kurma veya sendikaya iiye olma hakk1

vardir." Calisma hakki konusunda yapilan calismalar, alinan kararlar sadece Insan



Haklar1 Evrensel Bildirgesi ile sinirli kalmamis, yeni diizenlemelerle ¢esitlendirilmis ve

derinlestirilmistir” (Candan, 2002: 8).

Batil1 iilkelerde eskiden beri var olan is giivencesi kavramina iligkin yasalarin
iilkemizdeki eksikligi siirekli olarak dile getirilmistir. Fakat buna karsin uzun zaman bu
konuda yasal diizenlemeler yapilmamistir. 1980'li ve 1990'h yillarda is gilivencesine
iliskin birtakim girigimler olsa da ilk somut adim ancak Ocak 1992 yilinda is giivencesi

yasa tasarisinin hazirlanmasiyla atilmistir. Ama yine higbir sonug alinamamastir.

Uluslararas1 Calisma Tesgkilati Genel Konferansi, Calisma Biirosu Yonetim
Kurulunca 2 Haziran 1982 tarihinde Cenevre'de toplanmaya cagrilmis ve diizenledigi 68
inci oturumunda, Hizmet iliskisinin Sona Ermesi Hakkinda Tavsiyede (1963) mevcut
uluslararasi normlar1 not ederek, hizmet iliskisinin sona ermesi hakkinda tavsiyenin
(1963) kabuliinden sonra bircok iliye devletin mevzuatinda ve uygulamasinda alinan
tavsiye ’de sozii edilen sorunlarla ilgili olarak meydana gelen 6nemli gelismeleri not
etmistir. Bu konuda 6zellikle su son yillarda bir¢ok iilkede meydana gelen ekonomik
giicliikler ve teknolojik degisiklikler sonucunda bu alanda karsilasilan sorunlar
cercevesinde yeni uluslararasi normlar1 kabul etmenin uygun olacagmi dikkate
alarak, oturum giindeminde besinci maddeyi teskil eden “igsverenin girisimiyle hizmet
iligskisinin sona ermesine” iligskin ¢esitli 6nerilerin kabuliine karar verdikten sonra, bu
onerilerin uluslararasi bir sdzlesme seklini almasina karar vererek, Hizmet Iliskisine Son
Verilmesi Hakkinda Sozlesme (1982) olarak adlandirilacak olan bu sézlesmeyi 22
Haziran 1982 tarihinde kabul etmistir (llo, 2015). Is giivencesinde temel nokta, hizmet
s0zlesmesinin igveren tarafindan sona erdirilmesinde “gecerli bir neden” olmasidir.
Tiirkiye tarafindan da onaylanan “158 sayili ILO Sozlesmesi”, is¢inin isten
cikarilabilmesi veya hizmet sézlesmesinin isveren tarafindan sona erdirilebilmesi igin,
is¢inin yetenekleri veya davranisiyla ya da isletmenin faaliyetine iligkin gereksinimlerle

baglantili “gegerli bir nedenin olmas1” gerektigini belirtmektedir (Kog, 1999: 68-69).

Bu diizenlemede belirtilen sartlar yerine getirilmedigi takdirde is s6zlesmesinin

feshi gecersiz sayilmaktadir. Bu diizenlemede belirtilen ilgili maddeler su sekildedir:



Son Vermenin Hakli Nedene Dayandirilmasi

Madde 4 “Iscinin kapasitesine veya isin yiiriitiimiine veya isyeri gereklerine

dayal1 gecerli bir son verme nedeni olmadik¢a hizmet iligkisine son verilemez.”

Madde 5 “Ozellikle asagidaki hususlar son verme igin gegerli bir neden teskil
etmezler: Sendika iiyeligi veya ¢alisma saatleri disinda veya isverenin rizasiyla ¢alisma
saatlerinde sendikal faaliyetlere katilma, Is¢i temsilciligi yapmus olmak, yapmak veya is¢i
temsilciligine talip olmak, Isvereni sikdyet etmek veya isveren aleyhine mevzuata
aykirilik iddiasiyla baslatilmis siirece katilim veya isveren aleyhine idari makamlar
nezdinde miiracaatta bulunmak, Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile sorumluluklari,
hamilelik, din, siyasi goriis, etnik veya sosyal kdoken, Dogum izni esnasinda ise

2
gelmeme,

Madde 6 “Hastalik veya kaza nedeniyle gecici devamsizlik isten ¢ikarma igin
gecerli neden degildir” (llo, 2015).

Is giivencesinin uluslararasi dayanagim olusturan “Hizmet Iliskisine Isveren
Tarafindan Son Verilmesi Hakkinda 1982 tarihli 158 sayili ILO S6zlesmesinin™ 10
Agustos 1994 tarihinde Tiirkiye Biiyiik Milet Meclisinde onaylanip, 12 Ekim 1994
tarihinde resmi gazetede yayimlanmasi, 4 Ocak 1995 tarihinde Tiirkiye’de yiiriirliige
girmesi ve i¢ hukuka aktarilmasi; is giivencesi konusunda ilgili yasal diizenlemelerin
yapilmasini gerekli kilmistir. Bu kapsamda, “Agustos 2002 tarihinde 4773 sayil1 yasa”
cikarilmis olup daha sonra bu yasanin is giivencesini diizenleyen hiikiimleri bazi
degisikliklerle “22 Mayis 2003 tarihli ve 4857 sayili Is Kanunu” kapsamina alinmustir.
Ulkemizde bu yasal diizenlemeler yapilip is giivencesi sistemi getirilene kadar, is¢ilerin
i iligkisinin korundugunu sdylemek miimkiin degildir. 158 sayili ILO Sozlesmesine
uygun olarak hazirlanan “4857 sayili Is Kanunu’nda” yer alan is giivencesinin kosullarina
iliskin hiikkiimler bir yandan is iliskisini korumayi saglamistir, diger yandan ise bazi
kosullarin saglanmasinin zorlugundan kaynakli olarak iilkemizdeki is¢ilerin yaklasik
yarisinin da is giivencesiz kalmasina yol agmistir. Bu durum dogal olarak bu kosullarin
daha anlagilabilir ve buna bagli olarak daha kolay gerceklestirilebilir olma ihtiyacini

pekistirmistir (Aras, 2015: 432).
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2003 tarihli 4857 sayili Is Kanunu’nun feshin gecerli sebebe dayandiriimasini
kapsayan 18. Maddesine gore;

“Otuz veya daha fazla isci calistiran igyerlerinde en az alti aylik kidemi olan
is¢inin belirsiz stireli is sézlesmesini fesheden igveren, is¢inin yeterliliginden veya
davraniglarindan ya da isletmenin, igyerinin veya igin gereklerinden kaynaklanan gecerli

bir sebebe dayanmak zorundadir.

Alt1 aylik kidem hesabinda bu Kanunun 66’nc1 maddesindeki siireler dikkate

alinir. Ozellikle asagidaki hususlar fesih icin gegerli bir sebep olusturmaz:

a) Sendika tiyeligi veya calisma saatleri disinda veya igverenin rizasi ile ¢calisma

saatleri icinde sendikal faaliyetlere katilmak.
b) Isyeri sendika temsilciligi yapmak.

c) Mevzuattan veya sozlesmeden dogan haklarini takip veya yiikiimliiliiklerini
yerine getirmek igin igveren aleyhine idari veya adli makamlara bagvurmak veya bu

hususta baslatilmis siirece katilmak.

d) Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yiikiimliiliikleri, hamilelik, dogum, din,

siyasi goriis ve benzeri nedenler.

e) 74 lincii maddede ongoriilen ve kadin is¢ilerin ¢alistirilmasinin yasak oldugu

stirelerde ise gelmemek.

f) Hastalik veya kaza nedeniyle 25 inci maddenin (I) numarali bendinin (b) alt
bendinde dngoriilen bekleme siiresinde ise gecici devamsizlik. Iscinin alt: aylik kidemi,
ayni igverenin bir veya degisik isyerlerinde gegen siireler birlestirilerck hesap edilir.
Isverenin ayni1 iskolunda birden fazla isyerinin bulunmasi halinde, isyerinde ¢alisan isci

sayis1, bu igyerlerinde ¢alisan toplam is¢i sayisina gore belirlenir” (Thmm, 2003).
1.1.1.1. is Giivencesinin Kapsam

Is giivencesini kapsam bakimindan dar ve genis anlamda olmak iizere iki grupta
incelemek miimkiindiir. Dar (gercek) anlamda is giivencesi, feshe karsi korunmanin
Oziinii, cekirdegini olusturur. Bununla varilmak istenen; igverenin is sdzlesmesini

herhangi makul ve hakli bir sebep olmaksizin, keyfi bicimde bozmasinin engellenmesidir.
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Genis anlamda is giivencesi ise, isverenin fesih hakkina yasa ve sozlesme ile yapilan
biitiin siirlamalar1 ve feshin sonuglarini hafifleten dnlemleri kapsamaktadir. Bir diger
ifade ile dar anlamda, is giivencesi gegerli bir sebep olmadan is sozlesmesinin
feshedilemeyecegini ifade ederken, genis anlamda is giivencesi, isverenin fesih hakkina
getirilen siirlamalar ve is feshi sonucunda ortaya c¢ikabilecek her anlamdaki zararlar

gidermeye yonelik dnlemleri kapsamak olarak nitelendirilmektedir (Aktug, 2009: 10-12).

“Is giivencesi kavraminin temeli ¢alisma hakkinmn korunmasima dayanmaktadir.
Gec¢imini emegi ile saglayan bagimli ¢alisanlari hakli bir nedene dayandirmadan igveren
tarafindan igine son verilmesi durumuna karsi igverenin fesih islemini sinirlayan veya
engelleyen, igveren ile ¢alisan arasindaki is iligskisini hukuk ile temellendiren koruyucu
diizenlemelerdir. Is giivencesi, is iliskisinde basli bagma siirekliligin ifadesi
sayllmaktadir. Ciinkii klasik hukukta taraflara taninan esit fesih yetkisi kuramsal
kalmaktadir. Ekonomik olarak esit olmayan is¢i ve igveren fesih haklarini da esit olarak
kullanamamaktadir. Is iligkisinin hakli bir nedene dayanmaksizin fesih durumu isci
acisindan iki olumsuz sonug¢ yaratmaktadir. Birincisi, ¢alisma kosullarini is¢i aleyhine
degistirmekte, ikincisi ise; i¢inin gelirini kaybetmesi ile ailesinin ve kendisinin yagamini
tehlikeye diisiirmesidir” (Bakan & Biiyiikbese, 2004: 36). Is giivencesinden yoksun

olmak toplumun genis bir kesimini etkileyen bir olgudur.

Is giivencesizligi konusu i¢ine var olan isin devamliligina engel olan, legal veya
illegal durumlar sonucu ortaya ¢ikan kiside belirsizlik diisiincesine neden olan ve buna
bagli olarak isini kaybetme korkusu yaratan biitiin durumlar girmektedir. Is
giivencesizligi yalnizca c¢alisanlar ve orgiitleri olumsuz etkilemekle kalmaz, calisanlarin
aileleri lizerinde de olumsuz etkiye neden olacaktir. Bu durum ¢ocuklarin gelecek kaygisi
yasamasina, ¢alisma degerleri ve tutumlarinin sekillenmesinde 6nemli etki yaratacaktir

(Cakir, 2007: 119).

Glintimiizde is iliskisinde taraflar esit kabul eden geleneksel anlayis giderek terk
edilmekte ve is¢inin is s6zlesmesinin herhangi bir nedenle son bulmasi riskine karsi is¢iyi
isverenden daha ¢ok koruma altina almaktadir (Siizek, 2018: 567-570). Iscinin gelecege
giiven duymasi, siirekli olarak isini kaybetme korkusu ve dolayisiyla kendisinin ve

bakmakla yiikiimlii oldugu kimselerin ge¢im kaynagini olusturan iicretinden mahrum
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kalma endisesinin disinda tutulmasi, modern is hukukunun en temel amaglarindan
birisidir. Is giivencesiyle, is sozlesmesinin hangi sartlar altinda olursa olsun siirekliligi ve
devam etmesi gibi mutlak anlamda bir is iliskisi s6z konusu olmayip, is iligkisi ¢esitli

sebeplerden dolay1 sona erebilecektir.

Is giivencesinin temel amacr; is¢inin gelecege giivenle bakabilmesi, kendisinin ve
ailesinin ge¢im kaynagini saglayan gelirinden mahrum kalma kaygisindan uzak kalmasi
iken, diger taraftan da is¢inin igine isveren tarafindan; keyfi olarak son verilmesi
imkaninin ortadan kaldirilmas: ve isten cikarmanin belli sartlara baglanmasidir. Is
giivencesi igverenler ile c¢alisanlar arasindaki bagin ne olursa olsun kopmayacagi
anlamma gelmemektedir. Haksiz fesihlere karsi giivende olma diisiincesinin ¢ikis
noktasinda karsilikli ¢ikarlarin korunmasi fikri bulunmaktadir, yani her iki tarafin
cikarlarinin dengelenmesi gerekmektedir. Is giivencesinin olusturulmasinda sadece
calisanlarin ve toplumun ¢ikarlarinin 6n planda tutulmasi yeterli degildir, igveren ile
toplumun cikarlar arasindaki iliski de dikkate alinmalidir. Is giivencesinin diizenlenmesi
bu ti¢ grup arasindaki iliskiler i¢in yararli olacaktir. Eger olumsuz durumlar gerceklesirse,
problem gruplardan sadece birinin {istiine birakilmamali yine {i¢ grup arasindaki denge

saglanmalidir (Yiiksek, 2012: 3-4).

Is yasamindaki degisimler isgiicii piyasasin1 derinden etkilemektedir. Yasanan
ekonomik degisimler ve teknolojik degisimler nedeniyle diinya lizerinde pek ¢ok sektor
ya ¢alisma yontemlerini degistirmektedir ya da is¢i ¢cikarmak zorunda kalmaktadir. Son
20 yilda i giivencesi algisina dayanan pek ¢ok arastirma yapilmistir. Diisiik isgiicli ve
maliyetlerle yiliksek kar hedefleyen sirketler nedeniyle is giivencesi bundan 20 yil
oncesine gore farkli bir duruma gelmistir. Tek bir iste calisarak emekli olabilmek
giinlimiizde is diinyasinda artik hayal haline gelmistir. Bunun nedeni teknolojik
gelismeler, insan giliciine bagli islerin artik makineler tarafindan yapilabilmesi, degisen
ve artan tiikketim ihtiyaclar1 ve buna bagh olarak ¢alisanlarin igverenden talepleri olarak
gosterilebilir. Bunlarin yani sira devletlerin yasadiklar1 ekonomik krizler hem devlet
tesebbiislerinde hem de 6zel sektdr yatirimlarinda kiigiilme, kapanma ya da el degistirme

gibi sonuglar dogurmaktadir. Tiim bu sonuglar ¢alisanlarin igsiz kalmasi ya da sektor
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degistirmesine neden olabilmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarda isyerine ve devlete karsi

giivensizlik duygusu olusabilmektedir (Keser & Dursun, 2017: 1-14).
1.1.2. istihdam Giivencesi

Istihdam giivencesi, isverenin keyfi olarak veya adil olmayan bir sekilde ¢alisanini
isten c¢ikarmasia karst kanunlarla veya sozlesmelerle miimkiin oldugunca engel
olunmaya calisilmasidir. Aslinda istihdam gilivencesi bir is¢inin isinden higbir sekilde
¢ikaritlamamasi anlamima gelmemektedir. Burada kastedilen isverenlerin kotii niyetle
davranmalarinin Oniine gegmek ve is¢i icin isten ¢ikarilmanin olumsuz etkilerini en aza
indirmeye ¢alismaktir (Kutal, 1979: 176). Bunun disinda her isveren isletmesinin ait
oldugu sektorde ayakta kalabilmesi i¢in karsilasabilecegi her tiirlii kosula uygun hareket
etmek durumundadir. Bu nedenle, is¢inin istihdam giivencesini korumaya calisirken
isletmeciligin geregi olarak yapilmasi gereken isten c¢ikarmalarin da ortadan
kaldirilmamas1 ve isletme ekonomisi géz Oniinde bulundurulmalidir. Aksi halde
isletmenin yeni isletme yontemlerindeki gelismelere ayak uyduramamasindan kaynakli
olarak sektorde kalamama durumu ortaya g¢ikabilmektedir ki bu da isten ¢ikarilacak
calisan sayisindan ¢ok daha fazlasinin belki de tiim calisanlarin igsizler hanesine
yazilmasia sebep olabilecektir. Iste istihdam giivencesinde dnemli olan konu isveren
veya calisan olsun is sozlesmesini fesih etti§inde karsi tarafin bundan dolay1 zarara
ugramamasi ve feshin hakli nedenlerce yapilmasinin saglanmasidir (Kutal, 1979: 176-

177).

Kutal’in da (1979;178) ifade ettigi gibi, istthdam glivencesi genisletildigi zaman
sosyal bakimdan bazi sakincalar tasiyacagi sOylenebilir. Genigletilmis bir istthdam
giivencesi aktif olarak caligma hayatinda bulunan kisilere bir ayricalik getirebilir.
Herhangi bir is sahibi olanlar, bu konuma aday baska kisilerin sektore girmelerine engel
olabilirler. Farkli bir ag¢idan bakacak olursak isinde daha yetenekli olan c¢alisanin
yiikkselmesi, yine genisletilmis istthdam gilivencesi sonucunda gerceklesemeyebilir.
Goriildigl gibi ¢alisanlar i¢in ideal gibi goriinen istthdam giivencesi genisletildiginde
hem o orgiitteki calisanlar hem de orgiit disindaki ise aday kisiler icin bazi olumsuz

durumlar ortaya ¢ikarabilmektedir (Kutal, 1979: 178).
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Son yillarda ekonomik yapilanma siirecinin isgiicli piyasalarinda degisimlere
neden oldugu goriilmektedir. Bu degisimlerin 6zellikle istihdam ve is gilivencesi
alanlarinda oldugu dikkat ¢ekmektedir. Egreti istihdam olarak adlandirilan bu yeni
yapilanma, sadece gelismis tlkelerde degil gelismekte olan {ilkelerde de etkisini
hissettirmektedir. Egreti istihdama yonelik verilerin kisith ve tamamlayiciliktan uzak
olmalari, kiiresel ve bolgesel olarak uluslararasi bir karsilastirma ve degerlendirme
yapmay1 zorlastirmaktadir. Gelismis lilkelerde egreti istihdam ile ilgili caligsmalarda kismi
siireli, belirli siireli ve gecici c¢alisma gibi standart-dist ¢alisma alanlarindan
faydalanilirken, gelismekte olan iilkelerde enformel sektdrden faydalanilmaktadir. Bu
acidan son donemde hem gelismis hem de gelismekte olan iilkelerde egreti istihdamin

isglicii piyasasinda kendine yer bulmaya basladigi goriilmektedir.

Egreti istihdam ile ilgili yapilan ¢aligmalara goére, egreti istihdamin is
sozlesmelerinin temel noktast olan istihdam giivencesinin uygulanmadigi calisma
alanlarinda yogunlukta oldugu goriilmektedir. Bu alanlar gecici ve belirli stireli is
sozlesmelerini, evde ¢alismayi, taseron isci olarak calismayi kapsamaktadir (Temiz,
2004: 55-57) .

Iste calisilan siirenin istihdam giivencesi ile baglantili oldugu bilinmektedir. Iste
gecirilen siire azaldikca istihdam giivencesi de azalmaktadir. Bu nedenle istthdam
giivencesini en diisiik seviyede hissedenler genellikle ¢ok kisa siireli islerde ¢alisan kisiler
olmaktadir. Diger taraftan iste ¢alisilan zamanin ¢ok uzun yillar1 kapsamasi da caliganlar
acisindan istthdam giivencesinin diismesine neden olabilmektedir. Ciinkii is hayatinda 20

yil ve lizerinde zaman gecirmis olanlarin teknolojik gelismelere ve yeni tiretim

tekniklerine adapte olmalar1 oldukga gii¢ olabilmektedir (Temiz, 2004: 59-60).

Standart-dis1 istthdamda goriilen artis, daima isglici piyasasindaki egreti
istihdamda yasanan artis1 ifade etmemektedir. Ozellikle kismi siireli calisma, evde
calisma, ¢agr1 iizerine calisma, bagka (yan) iste ¢alisma, uzaktan (tele) ¢alisma ve kendi
hesabina ¢alisma gibi standart-dis1 istihdam tiirleri ¢alisanlarin kendi istekleri sonucunda
olusabilmektedir. Bu agidan bakildiginda standart-dis1 istihdamin egreti olup olmamasi
calisanlarin bu durumu talep edip etmemeleri ile baglantili olmaktadir. Kisacasi standart

dis1 istihdam, yalnizca is glivencesi ve istikrari ile degil, is memnuniyeti ve isin kalitesiyle
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de iligkilidir. Maalesef ki bir¢ok lilkede standart-disi istihdam, caliganlarin istekleri

disinda ve genellikle mecburi durumlar sonucunda olugsmaktadir (Temiz, 2004: 69).
1.1.3. Verimlilik Tanimm

“Isletmelerin temel amaglar1, pazardaki diger isletmelerden tiiketiciye daha iistiin
nitelikli mal ve hizmet tretebilmek, teknoloji agisindan sektoriin lideri durumuna
gelebilmek, satis hacmini ve karlilig: siirekli olarak yiikseltebilmek, masraflar1 azaltarak
israfi onleyebilmek, ¢alisanlarin motivasyonlarini artirabilmek, isletmenin toplumdaki ve
i diinyasindaki  imajin1  gliglendirebilmektir.  Belirtilen bu  amaglarin
gerceklestirilebilmesi ise “isgiictiniin verimli kilinmasi” ile olanakli hale gelebilir.
Orgiitsel amaglara insanlarin ¢abasi ile varilabilir, bir 6rgiitiin ne dlgiide iiretken ve etkili

olacagi ise calisanlarin verimliligine baglidir” (Yumusak, 2008: 241) .

“Verimlilik kavrami, girdilerde herhangi bir artis olmaksizin ¢ikt1 miktarinda bir
artis olacak sekilde sistemin etkin bir sekilde isleyisini saglayan bir 6l¢iit olarak ifade
edilebilir. Boylece verimlilik, ilave gelir yaratarak bir igletmenin refah diizeyini artiran
bir fonksiyona sahip olacaktir. Bununla birlikte verimliligin hesaplanmasinda girdi, ¢ikti,
katma deger, ¢alisan sayisi, calisilan saatler, licret 6demeleri ve stok degisimleri gibi
kistaslar goz 6niinde bulundurulmaktadir” (Erol, 2001: 127-143). Verimlilik, bir isi daha
diisiik maliyetle daha hizli ve daha kolay yapabilmeyi, girdilerin ¢iktilara ne kadar etkin
doniistiiriildiiglini, birim girdi basina liretim miktarin1 artirmay1 ve kaynaklarin ne kadar
Iyl kullanildigin1 igermekle beraber ¢alisanlara daha saglikli, daha giivenli, kisaca daha
iyi ¢alisma kosullar1 saglama ¢abalarini da igine alabilmektedir. Ancak ¢iktidaki artigin
girdideki artistan fazla oldugu durumlarda verimlilikten s6z edilebilir. Eger, girdideki
artis, ciktidaki artistan fazlaysa, verimlilik azalmistir. Ayrica verimlilik, igleri daha iyi
yapmak degil dogru isleri daha iyi yapmak olarak da tanimlanabilir. Verimlilik, orgiitiin
amag, etkenlik, etkililik ve karsilastirilabilirlik kavramlarina ne kadar yaklasabildiginin

oOlgiistidiir (Dogan, 2003: 33-39).

Verimlilik her seyden once zihinsel bir tutumdur ve bu zihinsel tutum ilerlemenin
ve siirekli kalkinma zihniyetinin bir iriiniidir. Verimlilik olgusu bugiinkii halimizi her

gecen glin daha da gelistirmek ve iyilestirmek arzusudur. Ekonomik ve sosyal hayatin
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degisen sartlara siirekli olarak uydurulmast ve yeni teknik ve yontemlerin
uygulanmasinda gosterilen siirekli ¢abalardir. Verimlilik, insanoglunun ilerlemesine olan

inanctir (Ozsever, Gengoglu, & Erginel, 2009: 45-58).

Verimlilik kavrami her giin artan bir bi¢imde kaliteye (¢iktinin, girdinin ve siirecin
kalitesi) baglanmaktadir. Kilit 6nemde bir 68e de is giiciiniin, yonetiminin ve ¢alisma
kosullarinin kalitesidir. Genel kani olarak, verimlilik artis1 ile g¢alisma yasami
kalitesindeki iyilesmenin el ele gittigi diisincesi kabul edilmektedir. Bu baglamda
verimlilik, sosyal ve ekonomik kavramlarla birlikte ele alinmalidir. Calisanlarin ise karsi
tutumlar1 ve basarilari, amacglarinin planlanmasi, siireglere katilimlarinin saglanmasi ve

kazanglarin paylasilmasi, verimlilikle iyilestirilebilir.

Verimliligin ¢ok farkli tanimlari olmakla birlikte, bir verimlilik modeli
tasarimlanmasinda en genel yaklasim, isletme, sektor ve iilkenin uzun, orta ve kisa
donemli kalkinma amagclarina uygun, dogru girdi ve ¢ikti bilesenlerini belirlemektir

(Kirdagli, 2010: 29).

Verimlilik sadece iiretimin arttirilmasi1 ve daha ¢ok calismak degildir. Burada
onemli olan eldeki kaynaklar1 en etkin bir bi¢imde kullanarak en kisa siirede isin
tamamlanmasi yani ¢ok caligmak degil akici ¢calismak olarak da yorumlanabilir. Asagida,
verimliligin tanimina dair agiklamalar ve dogru bilinen yanlislar verilmistir (Ozdemir &

Muradova, 2008).
Verimlilik Nedir?

Verimlilik, ¢alisanlarin daha iyi ve ¢ok caligmasina olanak saglayan, calisanin
performansini ve ¢alisma sartlarini gelistiren tekniklerdir. Verimliligin 6l¢iilmesinde ve
anlasilmasinda 6nemli olan etkenler ¢ikt1 ve girdi oranlarinin degerlendirilmesi ile ortaya
c¢ikan oranlardir. Verimlilik i¢in nitel ve nicel iiretimin kullanilan kaynaklara orani da
denilebilir. Verimlilik kar planlamasinda kullanilir; girdi faktorii sabit tutularak verimlilik
sayesinde ¢ikt1 oraninda artis olur ve yapilan isi nitelik agisindan gelistirir. Verimlilik
hesaplamalar1 konusunda Endiistri Miihendisleri cesitli teknikler kullanarak, gdzlem
yaparak, siire tutarak verimlilik hesab1 yaparlar. Ornegin: bir 6grenci yemekhanesinde 5

caligsan yerine 3 calisanin ¢alistirilmasi ve bu ¢alisanlarin yemek servisi sirasinda ¢aligsma
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alanlarinin ergonomik bi¢imde tasarlanmasiyla daha hizli ¢alismalarini saglamak bir

verimlilik ¢caligmasidir.
Verimlilik Ne Degildir?

Verimlilik, c¢alisanlarin yasalardan dogan haklarimi gormezden gelerek ve
dayatma yontemi ile c¢alistirmak veya ¢ok calistirmak degildir. Uretim miktari
verimliligin 6l¢iiti degildir, ¢linkii ¢iktidaki artisin verimlilik artigsina bagli olup olmama
ihtimali vardir. Verimlilik Karlilik anlamina gelmez. Ayni sekilde verimlilikteki artis daha

iyi ve kaliteli iiretim yapildiginin gostergesi degildir.

Verimlilik, i¢ (denetlenebilen) ve dis (denetlenemeyen) faktorler olarak ikiye
ayrilmaktadir. I¢ faktorler orgiitiin denetiminde olan, dis faktdrler ise drgiitiin denetimi
disinda olan durumlar1 kapsamaktadir. Orgiit icerisinde verimliligi arttirmak igin
verimlilik stratejileri belirlenebilir. Orgiitte uzun dénemli verimliligi arttirmak igin
hedefleri, izlenecek olan plan ve politikalar1 ve yontemleri belirleyen karar alma modeli
yaratilabilir. Tyi bir verimlilik arttirma stratejisi, verimlilik arttirma kavramini agik ve net
bir sekilde agiklamalidir. Orgiitiin durumunu ve bu durumun nedenlerini degerlendirmeli,
isteneni saglayacak modeller gelistirmeli ve verimliligi arttirmaya yonelik plan ve

politikalar gelistirmelidir (Ozdemir & Muradova, 2008: 149-150).
1.1.3.1. Verimliligi Arttirma Yollar1

Calisanlarin ~ verimlilik  diizeyinin 1§ giivencesi ile orantili oldugu
diistiniilmektedir; ¢iinkii ¢alisanin, gelecege giiven duymamasi, siirekli igini kaybetme
kaygisi1 tasimasi, is siirekliligi hakkinda endiselenmesi ve olusan giivensizlik ortami,
calisanin is verimliliginin diismesine sebep olabilmektedir. Calisan, kendini galistigi
kuruma adayamadigi i¢in igini verimlilik ile yerine getirmesi miimkiin olamayabilir. Oysa
Is glivencesine sahip olan bir ¢alisan, isini kaybetme kaygisi tagimayarak igine kendisini
daha fazla adayabilecek ve yaptigi isin daha nitelikli yani daha verimli olmasina olanak

saglayabilecektir.

Her calisan daha iyi bir gelecege sahip olmak, refah diizeyini arttirmak, kendisi
ve bakmakla yilikiimli oldugu kisilerin refahini saglamak igin caligmaya ihtiyag

duymaktadir. Calisanin nitelikleri ve is performansit 6nemli 6l¢iide kendisinin isveren
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tarafindan ise devam edip edemeyecegini belirlemektedir. Gorev yapan calisanin
performansinda veya veriminde diisiiklilk olmasi isveren icin is sozlesmesinin fesih
sebebi olabilir (Hatipoglu, 2016: 25-33). Hizmet sektoriinde verimlilige yonelik bir
isletmede yapilan bir arastirmada, isletme beklentilerine ulastiginda ¢alisan da kendi
beklentilerine ulastigina inaniyorsa ¢alisan motivasyonunun gerceklesecegi ve bunun da
hizmetin kalitesini  yiikselterek amaclanan verimlilik diizeyine ulagilmasini

kolaylastiracag belirtilmektedir (Ugkun & Pelit, 2003: 52-54).

Verimlilik arttirma ¢abalarinin temel kaynagi ve ana faktorii olarak, bir kurulusta
calisanlarin timiiniin oynadig1 bir rol vardir. Her roliin de uygunluk ve etkililik olmak
tizere iki yonii bulunmaktadir. Uygunluk, insanlarin kendilerini islerine verme derecesi
olarak tanimlanabilir. Insanlar yalmz yetenekleri bakimindan degil, ¢alisma arzulari
bakimindan da farklidirlar. Bu davranis yasasiyla soyle aciklanir; doyum saglandigi ya
da engellendigi zaman motivasyon azalir. Motivasyonu arttirmak ve slirdiirmek i¢in bazi
calismalar yapilmalidir. Ornegin, isletmedeki tiim ¢alisanlarin tutumlarinda degisiklik
yapmak i¢in yiiksek verimlilik saglayacak degerler gelistirilmelidir. Motivasyon, tiim
insan davraniglarinin, dolayisiyla da verimlilik arttirma g¢abalarinin temelidir. Maddi
ithtiyaglar hala ¢ok 6nemlidir. Ancak, bu parasal olmayan tesviklerin etkili ya da gerekli
olmadig1 anlamma gelmemektedir. Iscilerin verimlilik artis1 saglamadaki basaris1 hemen
odiillendirilmeli, ancak bu 6diillendirme yalniz parasal olmamali, ayn1 zamanda takdir,
katilim, egitim olanaklari saglanmali ve son olarak da cezalar tamamen ortadan
kaldirtlmalidir (Prokopenko, 1992: 12)

Yoneticiler galisanlarini dogru ve etkili sekilde motive edebilirler ise ¢alisanlarin
verimliliklerinde 6nemli bir artis olacaktir. Verimlilik, ayn1 zamanda isgilerin is birligi ve
katilimlar1 saglanarak da arttirilabilir. Isciler verimlilik siirecine dahil edildiginde olumlu
sonuglar alinmistir. Amaglarin saptanmasinda is¢ilerin katilimi bir¢ok iilkede basarili
olmustur. Calisanlar arasindaki insani iliskiler, anlasmazliklarin en aza indirilmesi ve
iletisim konusundaki aksakliklarin ortadan kaldirilmast ile iyilestirilebilir. Yonetim emek
verimliligini, ancak iscilerin yaratici yeteneklerini sorunlarin ¢éziimiinde kullanmalarini
tesvik ederse ve uygun bir sosyal ortamin dogmasini saglarsa, en iyi bi¢imde arttirabilir.

Performans standardi, verimlilikte ¢cok 6nemli bir rol oynar. Bu standart yiiksek ancak
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gelistirilebilir bir diizeyde saptanmalidir. Yoneticiler isteki doyumu arttirabilmek adina
isi zenginlestirmeye ve daha ilging hale getirmeye calismalidirlar. Ayrica basart arzusu
olusturmak da doyumu arttirabilmektedir. Yoneticilerin uyguladiklar1 bu stratejiler isten
alman doyumu etkilemektedir. Ve buna bagli olarak verimliligin yilikselmesini

saglamaktadir.

Verimlilik arttirma c¢abalarinda insanin oynadigi roldeki ikinci faktor, etkililiktir.
Etkililik kavrami, orgiitlerin gerceklestirmek istedikleri sonuglara ulagma diizeyini ve
derecesini belirleyen performans kapsamidir. Etkililik, bir yandan amaglarin dogrulugunu
ortaya koyarken, diger yandan da amaglarin gerceklesme derecesini belirlemektir.
Boylece etkililik fiziksel degerlerle elde edilen ciktidan daha farkli bir anlam ifade
etmektedir (Prokopenko, 1992: 13-14). Ornegin; bir isletmenin arastirma ve gelistirme
boliimiinlin gelistirdigi yeni iiriin sayis1 ¢iktidir, ancak bu {iriinler i¢inde talebi ya da
pazari hazir olanlarin sayisi da sonugtur. Bir bagka 6rnek vermek gerekirse, bir isletmenin
bilgi islem merkezinde hazirlanan programlarin sayisi ¢iktiyr belirler, ancak bu
programlar i¢inde uygulanabilir nitelikte olanlar ve gereksinimlere cevap verenler

sonugctur.

Orgiitsel etkililik hakkinda arastirmacilarin  farkli  goriisler belirttikleri
goriilmektedir. Bazi arastirmacilar orgiitsel etkililigin gerceklesebilmesi igin orgiitsel
sonuglarin amaglara yaklagmasin1 ya da onlari gegmesini savunmuslardir. Diger bakis
acisindaki arastirmacilar ise orgiitsel etkililigi, orgiitiin ¢esitli gruplarin taleplerini ne
Olctlide 1yi karsiladiginin dissal bir yansimasi olarak ele almiglardir. Bu konudaki farkl
bakis ac¢ilarina ragmen orgiitsel etkililik genellikle orgiitiin ulasmay1 hedefledigi sonu
basarabilme diizeyi olarak agiklanmaktadir (Ergeneli, 1995: 188).

Bir orgiitte yonetimin gorevlerinden biri oOrgiitsel etkililigi gerceklestirmektir.
Yonetici kendisini bu konuda sorumlu hissetmelidir. Yoneticiler bir olaydaki her etmen

i¢in etkililik 6l¢iitii hazirlamaya ve eslestirmeye ihtiya¢c duymaktadirlar.

Genel orgiitsel etkililik olgiitleri dort ana bashik altinda toplanmistir. Bunlar;
amacin gerceklesmesi, kaynaklarin elde edilmesi, saglikli orgiit sistemlerinin kurulmasi
ve devam ettirilmesi son olarak tiim 6nemli hissedarlarin ya da katilimcilarin doyuma

ulagsmasinin saglanmasi olarak belirtilmistir (Yik¢li & Atagan, 2009: 1-2). Ancak
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orgiitlerde etkililigin saglanmast kolay bir siire¢ degildir. Cesitli hak sahipleri,
miisterileri, ¢alisanlar1 ve yoneticileri olan bir kurulus varsayalim. Tiim hak sahiplerinin
bu orgiitten beklentileri farkli olacaktir. Miisteriler uygun fiyatlarda kalitesi yiiksek mal
ve hizmet elde etme beklentisi i¢inde iken, ¢alisanlar ise yeterli miktarda {icret, saglikli
calisma kosullari, is memnuniyeti beklentisi i¢inde olacaklardir. Yoneticiler ise bu iki
grubun farkli beklentileri arasinda kalacaklardir. Dolasiyla hak sahiplerinin ve orgiitten
beklentisi olan herkesin istekleri dikkate alinarak orgiitsel isleyislerin dengelenmesi
saglanmalidir. Beklenti sahibi olan her bir kisinin memnuniyeti rgiitiin performans,

verimlilik ve etkililiginin degerlendirilmesinde 6l¢iit olacaktir (Ozdemir N. B., 2014).
1.2. iS GUVENCESI VE VERIMLILiGIN ETKILERi

1.2.1. isciler Acisindan Is Giivencesi ve Verimliligin Etkileri

Is giivencesi calisma hakkinin korunmasi anlamini igermektedir. Bu hem is¢inin
feshe karsi korunmasini hem de fesihten sonra da giivence altinda olmasini saglamaktadir.
Is giivencesinin igerisinde, bir yanda emegi karsiligi elde ettigi geliri ile geginmek
zorunda olan is¢i; diger yanda ekonomik gereksinimlere uygun ve rasyonel bir bigimde
iretim yaparak kar elde edip isletmenin gelecegini tehlikeye atmak istemeyen igveren ve
bunlar arasindaki iliskiyi dengede tutmaya ¢alisan "sosyal" devlet anlayis1 vardir (Caglar,

2010: 22). Bu sayede ¢alisan kendini giiven iginde hissederek calisacaktir.

Is giivencesi ¢aligana kanunun vermis oldugu haklari, isten atilma korkusu veya
endisesi yasamadan kullanabilme olanagi saglamaktadir. Is giivencesi olmadiginda
calisan isten kovulma gibi bir durumla kars1 karsiya kalmamak adina igveren tarafindan
verilen fakat yasada ve is sozlesmesinde bulunmayan emirleri de uygulamak zorunda
hissetmektedir (Poyraz & Kama, 2008: 143-164). Her an isten ¢ikarilacag: diisiincesine
kapilan is¢i yasayacagi korku ve gilivensizlik sebebiyle verimli ¢alisamayacaktir. Oysaki
is glivencesi, calisganin kendini gilivende hissetmesini saglayarak onun verimini
arttiracaktir. Bir orgiitte is glivencesinin uygulanmasinin hem is¢inin hem de isverenin
yararma olacagi sdylenebilir. Is giivencesini saglamis olan bir isverenin iscileri daha

motive olmus bir sekilde calisacaklari icin ise olan inanglar1 daha da artacak bu sayede
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verimlilikleri de artmis olacaktir. Bu durum igverenin elde edecegi kar payini arttirmasini

saglayacaktir.

Is giivencesine sahip ¢alisanlarin bulundugu bir isletmede verimliligin de yiiksek
olacag1 soylenebilir. Firmalar giiniimiizde insan faktoriine gereken onemi ve degeri
gostermektedirler. Bir firmada is giivencesi bulundugu takdirde ¢alisanlar da isletmenin
amaglarina yonelik en etkili bigimde kullanilabilmektedirler. Is giivencesine sahip olan
calisanlarin ise olan istekleri ve isten duyduklar1 tatmin de yiiksek olacagindan dolayi
caliganlar birgok isletmenin ihtiya¢ duydugu caligsan tipine doniismektedirler (Bakan &
Biiyiikbese, 2004: 36).

1.2.2. isverenler Acisindan is Giivencesinin ve Verimliligin Etkileri

“Is giivencesi, isin sonlandirilmasi bakimindan isveren tarafindan &nem
tasimaktadir. Ciinkii “4857 sayili Is kanunuyla” belirsiz siireli is sozlesmelerinde is
giivencesi kapsaminda olan isyerlerinde, fesih bildiriminin yazili olarak yapilmasi,
gecerli bir sebebe dayandirilmasi ve gerektiginde bu gecerli sebebin ispat1 gibi igverene
yiikiimliiliikler getirilmistir. Is giivencesinin ise alimlarda ve s6zlesmenin yapilmasinda
da etkisi biiyiiktiir. Is giivencesi isverenin belirsiz siireli hizmet akdinin fesih yetkisini
sinirladig1 i¢in, isverenlerin de isciyi ise alirken kullandiklari usulleri ve esaslarin
yeniden gozden gegirmelerini zorunlu kilmistir. Is giivencesinin olmadigi durumlarda
isveren isciyi istedigi zaman isten cikarabilecegi i¢in ise alimlarda gereken ozeni
gostermemektedir. “4857 sayili kanunda” igveren gosterdigi gecerli sebebi kanitlamak
zorunda oldugundan bu ispat yiikii de isveren tarafindan &nem kazanmaktadir. Is
sozlesmelerinin feshinde performans degerlendirme sistemlerinin ¢iktilar1 6nemlidir.
Eger isletmelerde performans degerlendirme sistemleri yoksa kanit agisindan bu sistemin

kurulmas1 gerekmektedir” (Stizek, 2018: 583-585).

Is giivencesi kavraminin isverenleri ilgilendiren 6nemli etkilerinden birinin de
ekonomik oldugu diisiiniilmektedir. Is giivencesi saglayan yasal diizenlemelerin isgiicii
maliyetini artirict etkisi bulunmaktadir. Bu etki is sozlesmesi feshinde ddenmesi

muhtemel tazminatlar konusunda kendisini gostermektedir.
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Is giivencesi sayesinde iscilerin motivasyonlar1 ve orgiitsel baglliklari
artacagindan iscilerin verimligi de artacaktir. Isten ¢ikarilirsa ne yapacagi ve ailesinin tek
gecim kaynagi olan isini kaybetmesi durumunda ne gibi zorluklarla karsilasacagi
endisesinden uzaklasan bir isci, isine ve isletmesine daha siki1 baglarla baglanabilecektir.
Gegerli bir neden olmadan isten ¢ikarilamayacagini bilen is¢inin motivasyonu artacaktir.
Giiven i¢inde ¢alisan is¢inin verimliliginin de yiiksek olmasi beklenecektir. Bu da isveren

icin verimlilik artis1 ve daha ¢ok kazan¢ demek olacaktir (Siizek, 2018: 567).

1.3 iS GUVENCESI VE VERIMLILiGIN ONEMI

1.3.1. Isci Acisindan Is Giivencesi ve Verimliligin Onemi

Yeni diinya diizeni ve buna paralel insa edilmeye calisilan endiistri iligkileri
sistemlerinde is giivencesi ve verimlilik arasinda saglanacak dogru dengenin sadece is
hukuku boyutuyla is¢i ve igveren arasindaki is iliskisinin gercevesini diizenlemesi degil,
ayn1 zamanda bu iki tarafi dogru kavrayacak bir calisma mevzuatinin iilkenin biiyiime,
istthdam ve rekabet edebilirlik gliciine yapacagr katkinin da hesaba katilmasi
gerekmektedir (Oztiirk, 2011: 6). “Isverenin is sozlesmesini hakli ya da gecerli sebeplerle
feshetmesi ve is¢inin istekli olmasina ragmen bir i bulma olanagindan yoksun olmast,
igsizligi yaratan etkenlerden birisi olarak kabul edilebilir. Iscinin is iliskisine ve buna
dayali gelirine siireklilik saglanmasinda birey olarak menfaati bulunmaktadir. Issizlik
sigortas1t gibi sosyal diizenlemelerin Ongoriilmedigi sistemlerde is¢inin feshe karsi
korunmas1 sosyal agidan ¢ok daha fazla 6nem tasimaktadir. Issizligin yarattig
kosullardan belirli faydalar saglamak isteyen isverenler agisindan niteliksiz is¢iler tercih
sebebi olmaktadirlar. Bu iscilerin, kisa silire c¢alistirildiktan sonra islerine son
verilmektedir. Bu yolla is glicii maliyetinin diisiiriilmesi saglanmis olmaktadir. Benzer
sekilde bu tiir isgilerin sosyal sigorta ve vergi disinda birakildiklar1 da siklikla
goriilmektedir. Isciyi sosyal ve ekonomik agidan istikrarsizliga iten ve haklarinin kaybina
sebep olan bu uygulama onun mesleki agidan ilerlemesine de engel olmaktadir” (Narter,
2012: 13). Ayrica is¢inin igsiz kalmasmin onun kisiligini de olumsuz etkiledigi bir

gercektir.
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Tiim bu sayilanlar 15181nda, is glivencesinin is¢i agisindan ne kadar 6nemli oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Is giivencesi; gecerli ve hakli sebepler olmadan is sézlesmesinin
feshinin gegersiz sayilmasi anlamina gelmektedir. Gegersiz feshin en etkili yaptirimi da
ise iadedir. Fesih isleminden 6nce isverenin bilgi vermesini, fesih kararinin bir denetime
baglanmasini veya izin sartinin aranmasini 6ngdren kurallar, ise iade 6nlemi gibi is¢inin
feshe kars1 korunmasi kapsaminda yer alan is giivencesi kurallaridir (Narter, 2012: 13-
14).

1.3.2. Isveren Aqisindan Is Giivencesi ve Verimliligin Onemi

Isverenin menfaatleri agisindan degerlendirme yapildiginda 6ncelikle, isverenin
mal ve hizmet iiretiminde ihtiyaci olan emegi gerektigi sekilde karsilamayan ve verimli
olmayan is¢iden miimkiin oldugu kadar kolay ve ¢abuk kurtulmasi ve onu isten ¢ikarmasi
gelmektedir. Girisimei olarak isveren, rekabet sartlari i¢inde verimli olan is¢iyi
calistirmakla maliyet unsurlarindan biri olan isgiicli maliyetlerini rasyonel sinirlar i¢inde
tutabilir. Isci cikarmada karsilasacagi hukuki smirlamalar ve mali yiikiimliiliikler
isletmeyi verimsiz ¢alismaya ve maliyeti arttirict bir yola gotiirlir ki bunun zararimi ve

yiikiinii ziyadesiyle toplum da tistlenmek zorunda kalacaktir (Yiiksek, 2012: 68).

“Oztiirk’in (2011) belirttigi gibi is giivencesi, is sozlesmesinin yapilmasi
asamasinda da biiyiik rol oynamaktadir. Is giivencesinin olmadigi bir ¢aligma hayatinda
isveren, diledigi kadar is¢iyi diledigi zamanda isten ¢ikarabilecegini diislindiiglinden, is¢i
seciminde daha az rasyonel davranmaktadir. Ancak is giivencesi ile beraber isveren, daha
tutarli se¢me-yerlestirme politikas1 yapmak durumunda kalir. Tutarli bir se¢me-
yerlestirme politikast igletmenin verimliligini dogrudan etkilediginden iyi secilmis,
isletmelerde belirli bir ihtiyaca cevap vermek lizere ise alinmusg, belirli testlerden
gecirilmis olan bir is¢inin mesleki egitimle de donatilmasi halinde isletme de ¢ok yiiksek

verime ulasilabilmektedir” (Oztiirk, 2011: 6).

Is giivencesi, isgiicii verimliliginin artisinda baslica etkenlerden birisidir. Giiven
icinde calisan isci elbette ¢ok daha verimli olacak, isine biitlin giicliyle sarilacak ve daha
cok calisacaktir. Boylece is giivencesi diger unsurlarla birlikte ¢alisma barisinin

saglanmasinda 6nemli bir anahtar niteligindedir. Bununla beraber igverenin verimsiz bir

24



isciyi calistirmaya zorunlu tutulmasi beklenmemelidir. Bilindigi gibi feshe karsi
korunmada amag verimsiz veya isletme i¢in ¢aligma imkani1 bulunmayan bir is¢iyi i
yerinde tutmaya zorlamak degil, keyfi ve serbest iradeye dayal1 fesihlerin yapilmasini
engellemektir. Is giivencesinin kayit dis1 ekonomiyi dolayisiyla haksiz rekabeti
onlemedeki etkinligi isveren menfaatleri agisindan 6nem tasimaktadir (Aktug, 2009: 24-
25).

1.3.3. Toplum Ag¢isindan Is Giivencesi ve Verimliligin Onemi

Gelismis iilkelerde isten ¢ikarmalarin olumsuz etkileri agirlikli olarak issizlik
sigortasiyla kismen hafifletilmektedir. Gelismekte olan iilkelerde ise, igsizler topluma yiik
olmaktadir. Ciinkii bu iilkelerde issizlik sigortasi pek uygulanmamaktadir. Buna bagh
olarak biiyiik bir toplumsal maliyet ¢ikabilmektedir ve kentsel siddet, artan su¢ orani,
toplumsal ve politik huzursuzluklar kendini en kotii sekilde gostermektedir. Ama bu
sorunlar olmasa bile issizligin ¢ok yiiksek maliyeti vardir. Bunlardan bazilar islerini
kaybetmeyen isciler arasinda endise, artan yabancilasma, isini kaybetmeyen aile
tiyelerinin sirtina yiiklenen ekstra mali ylik ve aileye katki saglamak icin ¢ocuklarin

okuldan alinmasidir (Stiglitz, 2002: 95-97).

Is iliskilerinin korunmasinda toplumun genel olarak ¢ikar1 séz konusudur. Bu
cikar, toplumsal refahin saglanmasi bakimindan kendisini gosterebilir. Sadece istihdam
alanlarinin saglanmasi, kisiye is temin edilmesi toplum refahinin saglanmasi anlamina
gelmemektedir. Ayn1 zamanda bunun korunabilmesi de gerekmektedir. Bu durumda
toplumun c¢ikar1 sadece isin korunmasi noktasinda kendisini gostermemektedir.
Toplumun isyerlerinin faaliyetini siirdlirebilmesinde de yasamsal ¢ikar1 bulunmaktadir.
Bu noktada ise toplumsal ¢ikarin ¢ift yonlii oldugu gériilmekte, hem isin hem de isyerinin
korunmasi geregi 6n plana ¢ikmaktadir. Kiiresellesme siirecinde bir isyerinin korunmasi
kavrami, uluslararasi rekabet bakimindan miimkiin oldugunca en uygun ortamin
olusturulmasi1 anlamin1 da tagimaktadir. Kat1 is giivencesi sisteminin ortaya ¢ikarmig
oldugu yiiksek maliyet karsisinda isverenler de ucuz is giicii temin edilebilen iilkelere
yatirirm yapmay1 tercih edeceklerdir. Bu durumla birlikte artan issizlik is giivencesi

sistemindeki sorunlara odaklanilmasi konusunda etkili olacaktir (Narter, 2012: 16).
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Keyfi feshe karsi iscinin korunmadigi bir ortamda toplu veya ferdi isten
¢ikarmalarin o toplumda issizlik oranini arttiracagi agiktir. Issizlik oranmn yiiksek
oldugu toplumlarda bu durum gelir dagilimina da olumsuz olarak yansiyacaktir. Konu bu
yonden ele alindiginda iscinin feshe karsi korunmasi gelir dagilimini olumlu olarak
etkileyecektir. Ote yandan endiistriyel iligkiler diizeninde is giivencesinin yasama
gecirilmesi ile toplumsal barigin 6nemli Slgiide saglanmast da miimkiin olmaktadir
(Unsal, 2015). Diger yandan, Siizek ’in (2018) ifade ettigi gibi, is giivencesi isyerinde
verimin ve liretim kalitesinin artmasina ve ¢alisma barisinin kurulmasina yardimei olur.
Gergekten, gecerli bir neden olmaksizin isten ¢ikarilamayacaginin giiveni iginde ¢alisan
is¢i, bu giivence nedeniyle daha huzurlu ve verimli ¢alisir. Bu yolla isci isletmesi ile
biitiinlesecek, ¢atisan menfaatlerin yerini menfaat ortakligi alacak ve isyerinde gercek bir

calisma baris1 kurulabilecektir (Siizek, 2018: 568-569).
1.4. Is Giivencesi ve Verimliligin Sonugclar1

Is giivencesi, galisanin bir drgiit igerisinde arayacagi dnemli etmenlerden biridir.
Is giivencesinin yoksun olmas1 ya da calisanin is giivencesizligini hissetmesi ve bu
kaygisinin yiiksek olmasi psikolojik ve fizyolojik olarak ¢alisan lizerinde etki etmektedir.
Yapilan bir¢ok arastirmada is glivencesizliginin ya da isini kaybetme kaygisinin olmasi,
gelirinin kesilecegi diisiincesi, gelecege giivenle bakamamak ig stresini dogurmakta ve
calisan1 depresyona dogru siiriiklemektedir. Bu da ¢aliganin sagligini ve hayatini olumsuz
olarak etkilemektedir. Is giivencesizligi kaygisinin siiresi uzadikca calisanin fiziksel ve
ruhsal sikayetlerinde de artis gozlemlenmistir (Martinez, De Cuyper, & De Witte, 2010:
194-204). Is giivencesi olmamasi sebebiyle yasanan saglik problemlerinden bazilari stres,
depresyon, ozgiiven eksikligi, kendisinden ve gevresinden nefret etme gibi psikolojik

sikintilar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cakir, 2007: 130-131).

Secer’in (2007) de belirttigi gibi bu kaygi ve endise sonucunda alkol ve sigara
kullanim1 gibi aliskanliklarin da artisa sebep olabilecegini 6ne siirmiistiir. s
giivencesinden yoksun olma algisinin ya da bireysel olarak is gilivencesizliginin
hissedilmesinin psikolojik ve bedensel birtakim saglik sorunlarina yol agtig1 belirtilmistir.
Is giivencesinden yoksun oldugu algisina kapilan ¢alisanin kendi hayati {izerindeki

kontroliinii kaybetmesi daha da fazla endise yaratmaktadir. Calisanin yasadigi isini
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kaybetme korkusu ve onun getirisi olan ileriye doniik belirsizlik hatta isin ger¢ek anlamda
kaybedilmesi ve sonrasinda yasanan sikintilar, ¢alisanin motivasyonunu diisiirmekte ve
daha iyisini basarabilmek adina harekete gecmesine engel olmaktadir (Seger, 2007: 233-
239).

Is giivencesinden yoksun olmanin genellikle is stresini yiikselttigi soylenmektedir.
Fakat isin niteligi, calisanin statiisii gibi etkenler yasanilan stresin degistigini
gostermektedir. Ornegin belirli siireli veya gegici ¢alisan iscilerde is giivencesizliginin
daha yiiksek hissedilmesine ragmen, is yiiklerinin diger c¢alisanlara oranla daha diisiik
olmasi yasadiklari stresi de azaltmaktadir. Kisilerin bir iste kendilerinin kabul ederek
belirli siireli ¢aligmaya baslamalari, is gilivencesizligini de o isin bir pargasi olarak
gormelerine neden olmakta ve is stresini daha az hissetmelerini saglamaktadir. Bu
nedenle is yiikii daha yogun olan daimi/kadrolu c¢alisanlarin yasadiklar1 stres ve buna
bagli olarak ortaya ¢ikan saglik sorunlar1 da daha yiiksek olmaktadir (Cakir, 2007: 129-
130).

Is giivencesi yoksunlugu calisan iizerinde giiven sorunu yaratabilmektedir. s
giivencesi kaygisi, calisanin zaman igerisinde Orgiite olan giivenini sarsmaya baslar.
Calisan isinin garanti olup olmayacagi karmasasi igerisinde zamanla Orgiitten
uzaklagsmaya baslar. Orgiite ait olma duygusu ve baglilik diizeyleri azalir (Seker, 2011:
3-44). Gelecegini ya da isinin sirekliligini géremeyen calisan Orgiitten zamanla
uzaklagsmaya baglar. Kendini adama duygusu azalir, bunun getirisi olarak is verimliliginin
de diisecegi soylenebilir. Calisan kendisini ¢aligmak i¢in motive edemez. Bu durumdan
da en ¢ok etkilenen orgiit olur. Calisanin yaptig1 islerin niteliksizlesmesi Orglitiin zarar
gormesine kotli anlamda etkilenmesine sebep olacaktir (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984:
438-448).

Beyaz yakali calisanlara uygulanan bir arastirmanin sonuglarina gore; ¢alisanlarin
is giivencesinden yoksun olma endiseleri arttik¢a o 6rgiite olan bagliliklarinin azaldig: ve
farkli bir ig aramaya baslama potansiyellerinin yiikseldigi gozlemlenmistir. Calisilan iste
gecirilen zaman; calisilarak gecen siire, is haricinde gecen siire ve iiretim yapmak icin
gecen siire olarak {i¢ kola boliinmiis ve is giivencesizligi algisinin bu {i¢ kolu da olumsuz

yonde etkiledigi belirlenmistir (Seger, 2007: 338).
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Is giivencesinin hissedilememesi yani isini kaybetme korkusu ¢alisan igin dnemli
bir durumdur. Isini kaybetmenin sonucunda gelir kayb: yiiziinden, galisan toplumsal
statiisiinii kaybedebilir. Eger bakmakla yiikiimlii oldugu bir ailesi varsa gelir kaybi
yiiziinden gec¢im derdine diismesi olasidir. Toplumun en kiigiik bireyi aile oldugu i¢in
ailede olan etkiler daha da biiyiiyerek toplumu da etkilemeye baslayacaktir. Is yerlerinde
is giivencesinin olmamasi, ¢alisanlarin devamli igsizlik ya da istihdam edilememe
durumuyla karsilagmas1 toplum agisindan biiyiikk bir problem haline doniisebilir.
Toplumun ve iilkenin refah diizeyi icin issizligin diisiik seviyelerde tutulmasi
gerekmektedir. istihdam olanaklarinin gelistirilmesi veya olusturulmasi hem toplum hem
de calisanlar i¢in toplumun refah diizeyinin artmasi ve toplumsal huzurun ve mutlulugun
anahtaridir. Issizligin en az seviyeye indirilmesi iilkenin kalkinmas1 ve gelismislik

diizeyinin artmasi i¢in gereklidir.

Calisanlarin  haklarimi savunmalart i¢in sendikali olmalar1 gerekmektedir.
Sendikalar ¢alisanlarin haklarin1 gézeten kuruluslardir (Seker, 2011: 27-28). Sendikaya
tiyelik ve katilimin nedenleri arasinda sendikal aragsalligin 6n planda olmasi nedeniyle,
is glivencesizliginin sendikal katilim arasinda giiclii bir iligkinin olmamasi1 beklenen bir
sonuctur. Clinkii sendikaya liye olma ve sendikal katilimin nedenlerinin baginda iicret ve
calisma kosullar1 gibi aragsal nitelikli beklentiler yer almaktadir (Cakir, 2007: 134-135).
Calisanlar eger haksizlia ugradiklarmi diislinliyorlarsa ya da haklarin1 aramak
istiyorlarsa grev ve toplu eylemler yapabilirler. Bu da toplumu etkileyen bir olgu olarak
distintilebilir (Seker, 2011: 39-40).

Issiz kalmanin sonuglarim ortaya koyan arastirmalar, is giivencesizliginin
olumsuz etkilerinin mutlaka incelenmesi gereken konular oldugunu belirtmektedir.
Kisisel ve aile i¢i iligkilere iligkin bir arastirma, yasanilan is giivencesizliginin aile
bireyleri arasinda da sorunlara neden oldugunu saptamistir (Ferrie, 1999: 59-99).

Is giivencesizligi yasamin bircok alanii olumsuz etkiledigi gibi aile yasamii da

olumsuz yonde etkilemektedir. Bosanma oranlarindaki artis ve evliliklerin genellikle

gecim sikintisi ve igsizlik nedeniyle sona ermesi bu durumun bir gostergesidir (Kumas,
2001).
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Is giivencesizligi, cocuklarin ileriye doniik olarak endiseye kapilmalarina da sebep
olmaktadir. Is giivencesizliginin aile icindeki etkilerini inceleyen bir baska arastirmada,
ebeveynlerinin is glivencesizligi tehdidi altinda oldugunu hisseden ¢ocuklarin “diinyanin
adaletsiz bir yer oldugunu” diisiindiikleri, olumsuz ve karamsar bir kisilik yapisi
edinmeye basladiklar1 belirlenmistir. Bu durumun ¢ocuklarin akademik kariyerlerini dahi
o yaslardan itibaren etkiledigi saptanmustir. Is giivencesizliginin neden oldugu psikolojik
ve toplumsal sikintilar, kisilerin kendilerine olan inang¢larin1 kaybetmelerine buna baglh
olarak intihar girisimlerinde bulunmalarina, sosyal ¢atisma yasamalarina ve sug isleme
oranlarmin artmasina neden oldugu goriilmektedir (Cakir, 2007: 135). Marmot’un da
(1999) ifade ettigi gibi, “is giivencesi ve buna bagl olarak gelir giivencesi, bireylerin
kendi yasamlar1 {lizerinde kontrol sahibi olduklari, sosyal birliktelik ve kurumlarina
duyulan giivenin yiliksek oldugu bir toplum yaratma bakimindan, yasamin 6nemli bir

pargasi olarak goriilmektedir” (Marmot, 1999: 1-9).

Yukarida bahsedilen nedenler dogrultusunda ortaya ¢ikan is giivencesi ve
verimlilik kavrami son donemlerde arastirmacilarin da ilgisini ¢ekmis ve bu alanda pek
cok saha calismalari, anketler ve yiiz yiize goriismeler yapilarak somut veriler ortaya
koyulmaya c¢alisilmaktadir. Bu ¢alismalarda ¢ikan ortak sonug; giiniimiiz is yasaminda
hemen hemen tiim sektorlerde is glivensizligi kavraminin yerlestigini ortaya koymaktadir.
Calisanlarin  islerinden duydugu memnuniyetsizlik, c¢alisma kosullariin yeterli
olmamasi, diisiik ticretler, igsiz kalma korkusu ve buna bagli yasanabilecek zorluklar
calisanlarda her zaman bir korku ve endise olusturmaktadir. Yapilan arastirmalar, is
giivensizliginin iscilerin tutumlar1 ve motivasyonlar: lizerinde olumsuz etki yarattigini

ortaya koymustur.

Tiirkiye’de yerlesmis yaygin geleneksel yoneticilik anlayisina  gore;
calisanlarinizi ne kadar uzun siire ¢alistirir ne kadar az ticret verir ne kadar baski
uygularsamz verimliligin o kadar artacag: diisiiniilmektedir. Isletme ydnetimi alaninda
siklikla yer verilen Havug-Sopa yontemi de yoneticilerin belki de farkinda olmadan
kullandiklar1 bir yontem olarak belirtilebilir (Baltas, t.y.). Tiirk¢eye ‘6diil ve ceza sistemi’
olarak cevirebilecegimiz bu yontem de verimli bir sistem degildir. Odiil ve ceza

yonteminin en ¢ok kullanildigi alanlardan birisi de tersanelerdir. Ancak verimliligin
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diisiik oldugu sektorlerden birisinin de yine tersaneler oldugu g6z oniine alinir ise 6diil

ceza sisteminin basarili bir uygulama olmadigi anlasilmaktadir (Gmo, 2018).

1.5. IS GUVENCESI VE VERIMLILIK ALANINDA YAPILAN
ULUSAL VE ULUSLARASI ARASTIRMALAR

1.5.1. is Giivencesi ve Verimlilik Uzerinde Yapilan Uluslararasi

Arastirmalar

Is giivencesi kavramu iizerine yapilan arastirmalar yurtdisinda ilk kez 1960 ve
1970 yillar1 arasinda baglamistir. O donemdeki arastirmalarda is giivencesi orgiitsel
davranig¢ilar ve psikologlar tarafindan, ¢alisanin, is tatminini yansitan bircok boyuttan
biri olarak goriilmiistiir. Maslow, is gilivencesini ¢alisan1 motive eden faktorler arasinda
gérmektedir. Ornegin Maslow ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan giivenlik ihtiyacinin
calisanlar tarafindan tercih edilen kidem ve istihdam giivencesi saglayan bir isi ifade

ettigini belirtmistir (Maslow, 1954).

Abraham Maslow 1943 yilinda bir kisinin ihtiya¢ duyabilecegi seyleri ihtiyaclar
hiyerarsisi piramidiyle agiklamistir. Bu piramitteki tabandan zirveye kadar olan siralama
su sekildedir: fiziksel ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaclari, ait olma ihtiyaci, sayginlik ihtiyact

ve son olarak kendini ger¢eklestirme ihtiyacidir.

Bu hiyerarsi siralamasi incelendiginde en alt seviyede fizyolojik ihtiyaglarin
bulundugu goriilmektedir. Fizyolojik ihtiyaglar insanin hayatta kalabilmesi i¢in nefes
almas1, beslenmesi, uyumasi, iiremesi gibi temel bedensel ihtiyaclardir. Ikinci seviyede
giivenlik ihtiyaglar1 yani can ve mal giivenligi, aile huzur ve mutlulugu, is bulma ve
calisma gibi ihtiyaglar gelmektedir. Uciincii seviyede ise karsimiza bireyin toplumsal
ihtiyaclar ¢ikmaktadir. Toplumsal ihtiyaglar arasinda, aile ve arkadas ¢evresi olusturma,
bir takimin veya bir orgiitiin {iyesi olma sayilabilir. Birey kendini bir topluluga ya da
Orgiite ait hissettikten sonra ihtiya¢ duydugu sey o toplulukta veya oOrgiitte sayginlik
kazanmaktir. Bu da bizi piramidin dordiincii seviyesine ¢ikarmaktadir. Son olarak da
Maslow ’un ihtiyag¢lar hiyerarsisinin tepesinde kisinin kendini gergeklestirme ihtiyaci
bulunmaktadir. Ihtiyaglar piramidinde basamaklarin sirayla cikilmasi onemlidir.

Herhangi bir seviyedeki ihtiya¢ tam anlamiyla karsilanmigsa kisi direkt olarak bir tist
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seviyedeki ihtiyaca ge¢mek isteyecektir. Ancak bir seviyede bir eksiklik veya problem
varsa bu, kisinin bir {ist seviyeye c¢ikmasini zorlastirmaktadir. Seviyeler arasinda

atlanarak gecis yapilmigsa ilerleyen zamanlarda alttaki basamaklarin eksiklikleri ortaya

cikmaktadir (Seker S. E., 2014: 43-44).

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), is giivencesizligi kavramimi gelistirmek ve
dlgmek iizere ilk kapsamli calismalari yapmislardir. Is giivencesizligi ile ilgili tanimlari
bir kuramsal model altinda toplamislar, is glivencesizliginin olas1 nedenlerini, sonuglarini
ve iliskili oldugu kavramlar1 ayrintili olarak incelemislerdir. Is giivencesizliginin
karmasik ve ¢ok boyutlu bir kavram oldugunu, ancak dnceki ¢aligmalarda basit ve genel
bir yap1 olarak ele alinip tek boyutlu 6lgeklerle, sinirli olarak 6l¢iildiiglinii belirtmislerdir
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984: 438-448).

Ashford, Lee ve Bobko (1989), is giivencesizligi ve orgiite baglilik arasinda
negatif yonlii ve kuvvetli bir iligski oldugunu belirlemislerdir. Hissedilen is giivencesizligi
yiikseldikge orgiite olan bagliligin ve isten alinan doyumun azaldig1 saptanmistir. Ayrica
i giivencesizligi algis1 arttikca birtakim saglik sorunlarinda da artis yasandig
belirtilmistir. Bir baska arastirmada ise, is giivencesinin olmamasi durumunda
calisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklarinin bozuldugu, isine ve isverene karsi olumsuz

tutumlar sergiledigi gézlemlenmistir (Ashford, Lee, & Bobko, 1989).

Is giivencesi konusunda yapilan baska bir arastirmada, belirli sézlesmeli (fixed-
term contracts) ve ihtiyaca gore alinan (casual basis) ¢alisanlarin devamli ¢alisanlara gore
daha fazla is giivencesi algisina sahip olduklar1 ve ge¢misinde issizlik yasamis olanlarin
yasamayanlara gore daha fazla is giivensizligi kaygisi tasidigi belirtilmistir. Ayrica, sehre
uzak bolgelerde yasayanlarin metropollerde yasayanlara gore daha az is glivencesi algisi
tasidigr tespit edilmistir. Diisiik nitelikli mesleklere sahip olanlarin diger mesleklere gore
daha fazla is giivencesizligi tasidigi ve esleri ile birlikte yasayan insanlarin tek
yasayanlara gore daha az is glivencesizligi kaygisi tasidigi gozlemlenmistir (Milner &

digerleri, 2013).

Ulkeler arasindaki karsilastirmayi iceren bir arastirmada, sosyal refah igin

harcamalarin, issizlik oranlarinin ve gayrisafi yurtici hasila gibi biiyiikk seviyedeki
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faktorlerin yas, cinsiyet ve mesleki durum gibi bireysel faktorlerden bagimsiz olarak is

giivencesini etkiledigi gézlemlenmistir (De Bustillo & De Pedraza, 2010).

1.5.2. Is Giivencesi ve Verimlilik Uzerine Ulusal Alanda Yapilan
Arastirmalar

Is giivencesi algisi, istihdam sorunlart ve ekonomik krizlere bagl olarak
yayginlagmis olumsuz sonuglara sebep olmasi nedeniyle arastirmacilar i¢in bir arastirma
konusu olmustur (Secer, 2007: 334-340). Is giivencesizliginin calisanlarin sagligi
etkileyen, oOrgiitsel baghligin azalmasina, is tatmininin diismesine, i verimliligi ve
performansin azalmasina sebep oldugu tespit edilmistir. Aym sekilde, is gilivencesi
memnuniyeti azaldikca stres diizeyinin artti§1 gozlenmistir. Is giivencesinin olmamasi, is
stresini genellikle artiran bir faktor olarak belirtilmektedir. Ancak, isin niteligi, ¢calisanin
statiisii ve is yiikii de stres diizeyinde farkliliga yol agabilmektedir (Cetin & Wasti, 2002:
1-33).

Bakan ve Biiyiikbese’nin (2004) biiyiikk olgekli 6zel bir isletmede yaptiklari
arastirmanin verilerine gore i1s giivencesi degiskeni ile motivasyon, genel tatmin, is
tatmini, sosyal tatmin ve yoneticiden tatmin degiskenleri arasinda istatistiksel agidan

anlamli iligkiler oldugunu ortaya koymuslardir (Bakan & Biiyiikbese, 2004: 35-59).

Digin "1n (2008) da belirttigi gibi, insan kaynaklar1 yonetiminde is giivencesi ile
ilgili yaptig1 arastirmasinda, ¢alisanlarin, is ve is glivencelerinden memnuniyetleri ile
orgiitsel bagliliklar arasinda pozitif; is stresi ve isten ayrilma egilimleri arasinda negatif
yonli bir iliski saptamistir. Ek olarak ¢alisanlarin is giivencesi algilarinda istihdam
bicimleri, sendikal giivenceleri ve yaslar1 acisindan farkliliklar tespit etmistir (Digin,
2008: 196-200).

Seger (2007) Manisa Organize Sanayi Bolgesindeki isletmelerde istihdam edilen
beyaz yakali ¢alisanlar ile bir arastirma yapmustir. “Kariyer Sermayesi ve Istihdam
Edilebilirligin Is Giivencesizligi Uzerindeki Etkisi” adli ¢aligmasi, yapisal esitlik
modellemesi araciligiyla incelenmistir. Modelde kariyer sermayesi algilanan istihdam
edilebilirligi pozitif yonde ve yiiksek diizeyde etkiledigi goézlemlenmistir. Algilanan

istihdam edilebilirlik degiskeninin nitel is gilivencesizligini pozitif yonde ve yiiksek
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diizeyde etkiledigi ve algilanan istihdam edilebilirlik nicel is glivencesizligini negatif

yonde ve orta diizeyde etkiledigi ortaya konmustur (Seger, 2007: 334-340).

Caglar’in (2010), is giivencesinin etkilerini ¢alisanlarin algilamalar1 {izerine
yaptig1 arastirmada, calisanlarin is giivencesi konusunda yeterli diizeyde bilince sahip
olduklar1 ve haksiz yere isten ¢ikartilmalari durumunda hukuki anlamda atacaklar
adimlara hazirlikli olduklarini ortaya koymustur. Ancak c¢alisanlar hala is giivencesinin
kendileri yararina bir diizen sagladig1 konusunda siiphe etmekte olduklarini ve bu siipheyi
ortadan kaldirmak amaciyla calisanlarin is giivencesi kapsaminda sahip oldugu haklar
konusunda biling diizeylerinin arttirilmasi ve hukuki anlamda sahip olduklar1 haklarin

kendilerine anlatilmasinin 6nemli oldugunu belirtmistir (Caglar, 2010: 1-128).

Saglam’in (2014) yapmis oldugu arastirmada, is giivencesizligi algisinin, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik yaptigi
calismasi, oOrgiite karst baglilik duygusunun giicliiliik derecesini is giivencesinin
belirledigi yaptig1 ¢alisma ile desteklenmistir. Arastirmaya gore; islerinin kotiiye dogru
gidecegini diisinen calisanlarin Orgiitsel baghliklarinin azaldigi goriilmis, orgiitsel
baglilig1 azalan c¢alisanlarin isten ayrilma yolunu segtigini ve hatta daha gen¢ olan
calisanlarin geliri ve kidemlerinin de diisik olmas1 sebebiyle daha fazla isten ayrilma

egilimi gosterdiklerini ortaya ¢ikarmistir (Saglam, 2014).

Caligsanlarin orgiite bagliliklar1 ve is glivencesizligi algisi ile orgilitten ayrilma
niyeti arasindaki iligkinin incelenmesine yonelik bir bagka calismada, calisanlarin, is
giivencesi algilarinin cinsiyetlerine ve egitim durumlarina gore farklhilik gosterdigini;
erkek calisanlarin is giivencesizligi algilarinin kadin calisanlara gore daha yiiksek
oldugunu bulmustur. Lise egitimine sahip ¢alisanlarin algiladiklart is glivencesizliginin
lisans ve lisansiistii diizeyde egitim almis calisanlardan daha yiiksek oldugunu; is
giivencesi algilarinin ¢alisanlarin yaslarina ve orgiitteki ¢alisma siiresine gore anlamli bir

farklilik gostermedigini ortaya koymustur (Azakli, 2011: 1-147).

Citir ve Kavi'nin (2010), orgiitsel gliven ve is glivencesi arasindaki iliskiyi
incelemeye yonelik yaptiklar arastirmada, orgiitsel giiven ile is giivencesi algilamalari
arasinda anlamli bir iligkiye rastlamamuistir. Calisanlar kurumlarina ve yoneticilerine

yiiksek oranda giiven beslerken, is giivencesi boyutunda benzer giiveni ortaya
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koyamamislardir. Is giivencesi agisindan kidem ve pozisyon faktorleri ele alindiginda,
farkl1 kidem ve pozisyonlara sahip olanlar arasinda anlamli bir farka rastlanmamis ve
isten ¢ikarilmaya neden olacak faktorler gergeklestiginde, calisanlar bunlarin kendilerini
cogunlukla etkilemeyecegini diisiindiiklerini ortaya ¢ikarmistir. Fakat isten
cikartlmalarin1  gerektirecek bir durumun varhiginda ise, kendilerini giivende
hissetmemektedirler. Son olarak da orglitsel giiven ile is glivencesi arasinda farkli bakis
acilar1 olabilecegini ve orgiitsel giivenin yiiksek olmasi halinde dahi bir ¢alisanin isten
cikarilmayacagini diisiinmesinin miimkiin olmadigini1 gosteren bulgular elde etmislerdir

(Citir & Kavi, 2010: 233-243).

Is giivencesizligi ve isini kaybetme kaygismnin is verimi ve is iiretkenligine olan
etkilerini bilisim sektoriinde inceleyen Aslan’a gore (2011), bilisim sektorii ¢alisanlarinda
is glivencesizligi ile i verimi ve is Uretkenligi arasinda ters yonlii bir iliskinin var
oldugunu ortaya koymustur. Bulgulara goére bilisim sektorii c¢alisanlarinin is
giivencesizligi arttikca is verimi ve 1is {Uretkenlikleri azalmaktadir. Ayrica, is
giivencesizliginin durumluk ve stirekli kaygi diizeyini artirdigini ve bilisim sektoriindeki
erkek calisanlarin, kadin c¢alisanlardan daha fazla is giivencesizligi algisi igerisinde

olduklarini ortaya koymustur (Aslan, 2011: 1-99).

Aytiirk (2001) tarafindan yapilan bir arastirmada, orgiitlerde ve calisanlarda
etkililigi ve verimliligi saglamanin yoneticilerin bilgi ve becerisine, yonetimsel islevlerin
etkili bicimde kullanilmasina ve uygulanan yonetim tarzina ve anlayisina bagh oldugu
one siiriilmiistiir. Orgiitlerde etkililigi ve verimliligi engelleyen 6gelerin basinda, klasik
yonetim anlayisi ve her seyi ayrintili sekilde diizenleyen mevzuatlarin geldigi
belirtilmektedir. Bunun yerine, orgiitlerde basar1 ve verimliligin 6l¢iisiiniin ¢aligsanlari
memnun etmek oldugu bu yilizden her 6rgiitiin amacinin ¢alisgant memnun etmek olmasi

gerektigi one stirlilmektedir (Aytiirk, 2001: 109).
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UCUNCU BOLUM
IS GUVENCESI VE VERIMLILIGE ILISKIN TERSANE
CALISANLARININ ALGILARINA YONELIK BiR ARASTIRMA

1.1. Tersane Sektoriiniin Tarihsel Gelisimi

Tersanecilik Anadolu’da 600 yillik bir gelenege sahiptir. ilk tersane 1390 yilinda
Osmanli imparatorlugu doneminde Gelibolu’da kurulmustur. Osmanli doneminde, Fatih
Sultan Mehmet tarafindan 1455’te kurulan Hali¢ tersanesinin ise kalintilar1 ginlimiize
kadar gelmistir. Bu donemlerde Tiirk tersaneleri diinyanin en biiyiik tersaneleri olarak

bilinmekteydi (Ekonomi Bakanligi, 2017: 1).

Tiirkiye ~ Cumbhuriyeti’nin ~ kuruldugu  yillarda, denizcilik  sektoriiniin
gelistirilmesinin {ilkenin gelismesinin temel noktalarindan biri oldugu fark edilmistir. Bu
nedenle onemli endiistri merkezleri konumundaki tersanelerin teknoloji ve alt yapi
eksikliklerinin giderilmesi ve gerekli yatirimin yapilarak milli ekonomiye katkida
bulunmalar1 en 6nemli giindem maddelerinden biri olmustur. Mustafa Kemal Atatiirk de
“’Denizciligi Tiirk'iin biiyiik milli iilkiisii olarak diisiinmeli ve bunu en kisa zamanda
basarmaliyiz’’ s6zl ile Cumhuriyet Tirkiye’sinin denizcilige vermesi gereken onemi
ortaya koymustur. Bu baglamda oncelikle 1. Diinya savaginda zarar goren tersaneler
onartlmistir (Y1ldiz, 2008: 30). Onarima ilk olarak 1940’11 yillarda Halig’te kurulan ¢ekek

yerleri ve mavna ve aga¢ teknelerin onarimlari ile baglanmistir.

1960’11 yillardan itibaren 6zel tersaneler kurularak ticari amacl tekne insaalar1 ve
kiiclik tonajli gemilerin bakim ve onarimi1 yapilmistir. 1950- 1963 yillari ise ahsap tekne
imalatindan ¢elik tekne imalatina ge¢ilmesi bakimindan tersanecilik sektorii i¢in 6nemli
bir donem olmustur. Bu tarihler arasinda 6.500 DWTluk yiik gemisi ile 18.000 tonluk
yiizer havuz insa edebilecek diizeye ulasilmistir (Tbmm, 2008: 65). 1969 da Tuzla

! Bir gemi yiik, yolcu, personel, kumanya, yakit ve tath su ile tam olarak yiiklendigi zaman tuzlu suda yaz
draft’ina kadar battiginda, 2240 librelik ton olarak tasidig: agirliktir. Bu tonajin 6nemi, gemi agirlik olarak
tastyabilecegi yiiklerin konulmasinda ortaya ¢ikmaktadir (UBAK, 2017)
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Aydinlt koyuna tasinan tersaneler ile Bogaz ve Haligteki tersane yogunlugu bu bolgeye

aktarilmigtir (EKonomi Bakanligi, 2017: 1).

Ulkemizde; yeni gemi insaati, yat insaati, gemi onarimi, gemi yan sanayi ve teknik
hizmet alanlarinda faaliyette olan ve uzun yillardir hem devlet hem de 06zel sektor
tarafindan igletilen gemi insa sanayi, Tiirk Agir Sanayinin 6nemli bir parcasi
durumundadir (Kirdagli, 2010: 9). Ayrica normal sartlarda ihrag edilmesi pek de miimkiin
olmayacak bircok yan sanayi iirliniine ihracat kapisini agarak, yan sanayiye bagli pek ¢ok
is kolunu beslemesi ve bu alanlarda istthdam saglamasiyla da Tiirkiye ekonomisinde oncii
rol oynamaktadir (Tmmob Gemi Miihendisleri Odast Komisyonu, 2008: 460). 2002
yilinda yan sanayi ¢alisani sayist 30.000’lerde iken, 2008 yilinda bu say1 103.500’lere
ulagmistir. Yan sanayi sektortimiizdeki istihdam 2011 yili sonunda 62.256 kisidir. 2014
yil1 itibariyle bu say1 yaklasik 50.000’lere gerilemistir (Dto, 2018: 135). Zira tiim diinya
tilkeleri icin de gemi insa sanayi, desteklendigi ve gelistirildigi takdirde bagl oldugu yan
sanayi sektorlerini de hizli bir sekilde gelistiren, doviz girisi saglayan, bulundugu
bolgedeki is giicinii olumlu yonde etkileyen, bu bolgedeki ticaretin gelismesini,
biiyiimesini ve gliglenmesini destekleyen, bolgedeki insanlarin refah ve kiiltiir
seviyelerini yiikselten ve 6nemli bir istihdam kaynagi yaratan bir agir sanayi koludur

(Dto, 2018: 122-123).

Tiirkiye’de 1963  yilindan itibaren gemi insa sektoriinde atilimlar
gerceklestirilmeye baslanmistir. Planli doneme gecilmeden Once tersanelerin alt
yapilarinda ve teknolojilerinde goézle goriiliir bir gelisme olmamasina ragmen planh
doneme gecilmesi ile birlikte sektdorde onemli adimlar atilmistir. Bu doénemlerde
denizcilik sektorii ekonomik kalkinmanin 6nemli bir pargasi olarak goriilmiistiir ve

hazirlanan bes yillik kalkinma planlar1 igerisinde bu sektore 6zel bir yer verilmistir.

Birinci bes yillik kalkinma planin uygulandigi 1963-1967 yillar1 arasinda
ekonominin gerekleri gbz Onilinde bulundurulmus ve gemi ithalinin kisitlanmasiyla
birlikte 6zellikle hedeflenen 1000 DWT'nun altinda gemi iiretimine ulasgilmistir (Dpt,
1963-1967).

1968-1972 yillan1 arasindaki ikinci bes yillik kalkinma planinda iilkedeki gemi

insaa kapasitesinin arttirilmasi ve teknolojik olarak gelistirilmesi amacglanmistir. Ayrica
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faal durumdaki tersanelerin kapasitelerinin gemi insa taleplerini gerek gemi olgiileri
gerekse yillik tiretim miktarlar1 bakimindan karsilayamayacagi fark edilmistir. Bu
nedenle Pendik Tersanesinin yatirimlari baslatilmis ve 1969’da Bakanlar Kurulu
karariyla Tuzla Aydinli koyu “tersaneler bolgesi’ olarak secilmistir. Bunun yaninda alt
yapt yatirimlarinin devlet tarafindan baslatilip daha sonra tersane kuracak miitesebbislere

devredilmesi karar1 alinmistir (DPT, 1968-1972).

1973-1977 yillarim1 kapsayan ficiincii bes yillik kalkinma planinda, sektoriin
gelistirilmesine katki saglayacak olan dizel motor fabrikalarinin kurulmasinin son
asamasma gelinmistir. Ozel Sektér Tuzla Tersanelerinin alt yap:1 calismalari
hizlandirilmig, ayn1 zamanda Pendik Tersanesi ile birlikte Alaybeyi tersanesinin
modernizasyon projesi de kalkinma planmna dahil edilmistir. Bu donemde ayrica
tersanelerin kapasiteleri genisletilmis, cogu kiiciik ve orta biiylikliikkte olmak iizere gemi
taleplerinin biiyiik bir kism1 yurt i¢inden karsilanmis, hatta az da olsa gemi ihrag edilmeye

bile baglanmistir (Dpt, 1973-1977).

Dordiincii Bes Yillik Kalkinma Plani déhilindeki en 6nemli gelisme, Tiirk gemi
inga sektdriindeki en biiyiik kapasiteye sahip olan ve teknolojik agidan en ileri durumdaki
Pendik Tersanesinin 1 Temmuz 1982 yilinda birinci kademesinin faaliyete baslamasi
olmustur. Bu donemde Tiirk gemi insa sanayinin hareketlilik kazanmasinda 6zel sektor
tersanelerinin kurulmasi ve gemi insa etmeye baglamalariin da pay1 biiytiktiir. Ciinkii bu
tersaneler alt yapilarini stirekli gelistirerek ve teknolojiyi takip ederek kapasitelerini ve
kalitelerini giin be giin arttirmislardir. Boylelikle gilinlimiizde artik diinya c¢apindaki
rakipleri ile rekabet yarisina girebilecek duruma gelmislerdir (Dpt, 1979-1983).

1985- 1989 tarihleri arasindaki Besinci Bes Yillik Kalkinma Plan1 doneminde de
kamu ve Ozel sektor bazinda 6nemli gelismeler yasanmaya devam edilmistir. Deniz
Nakliyat T.A.S. i¢in Pendik Tersanesi’nde iiretilecek olan ve 75.000 DWT*“luk tonajlar
ile Turkiye’de insa edilen en biiyiik tonajli gemiler olma 6zelligini tasiyacak 2 adet dokme

yiik gemisinin insa ¢aligsmalarinin ilk adimlar1 atilmistir (Dpt, 1985-1989).
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1.2. Tersane Sektoriinde istihdam

Gemi insa sektoriinde yasanan gelismelerin, Tiirkiye nin en biiyiik sorunlarinin
basinda gelen issizlik sorununa da olumlu katkilar sagladig: goriilmektedir. 2003 yilinda

bu sektorde istihdam edilen kisi sayis1 13.000 iken, bu say1 2005 yilinda 25.000 kisiye

ulagmustir.
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Grafik 1. Tersanelerdeki istihdam Durumu
Kaynak: Ulastirma, Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi 04/2018

Istihdama olan katkis1 yadsimamayacak biiyiikliikte olan tersanelerimizde 2007
yilinda dogrudan istihdam edilen kisi sayis1 33.480 iken ekonomik krizin siparisleri
olumsuz etkilemesi sonucu yasanan iptaller nedeniyle 2013 yilinda bu rakam 17.000’e
diismiistiir. Son verilere gore 2017 yilinda sektérde ¢alisanlarin sayis1 27.189 kisi olarak
belirlenmistir (Dto, 2018: 124). 2008 yilinin son donemlerinde baslayan ve yaklasik bir
yil boyunca devam eden Kiiresel Ekonomik Kriz pek ¢ok sektorii etkisi altina aldigi gibi
gemi insa sektoriinii de etkisi altina almistir. Krizin etkileri siparislerde diisiise yol agmis
bu da istihdami olumsuz yonde etkiledigi gibi yatirimlarin da ertelenmesine veya iptal
edilmesine neden olmustur. Ayrica kriz doneminde ve sonrasinda bankalarin tersanelere
yaklasimlar1 nedeniyle tersaneler birgok projeyi durdurma veya erteleme karari almak

durumunda kalmislardir (Dto, 2018: 122). Tiirkiye gemi insa sektoriinde krize yonelik
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Onlemlerin bir an 6nce alinmasi, kriz siirecinin saglikli bir sekilde yonetilebilmesi ve

krizin en az zararla atlatilabilmesi agisindan 6nemli yer tutmaktadir.
1.3. Tersanelerin Genel Durumu

Tersaneler 2000 ve 2001 yillarindaki ekonomik krizlerde uyguladiklar akillica
politikalar ¢ercevesinde ihracata yonelmisler ve bu sayede 2001 yilinda kapasite kullanim
oranlarin1 %25’e, 2002 yilinda %57’ye, 2003 yilinda ise %70’ler seviyesine kadar
yiikseltmislerdir.

Bagbakanlik Denizcilik Miistesarligt Gemi insa ve Tersaneler Genel
Miidiirliiglince yiiriitiilen c¢aligmalar sonucunda yapilan yatirimlar sayesinde Tuzla
tersaneler bolgesinde bulunan tersanelerin ¢ogunlugu kapasitelerini artirmiglardir. Ayrica
yasal prosediirleri yerine getirenler de tersanelerini kurmaya baslamis ve kurmaya devam

etmektedirler (Udhb, 2018).

Sekil : 2017 yili sonu faal tersane sayisi

2017 yih sonu itibariyle faal tersane 78 adet

Tuzla Tersane

Yalova Tersane

Tersane Proje Kapasitesi: 4,44 milyon DWT/Yil

Kaynak: Ulastirma, Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi 04/2018
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2002 yilinda Tiirkiye’de faal durumda olan 37 tersane var iken bu say1 2018
yilinin Nisan aymda 78 adet tersaneye ulagsmistir. Tersaneler Marmara bolgesinde ve
Karadeniz bolgesinin bati kesiminde ¢ogunluktadir. Yatirim asamasinda olan 25 tersane
bulunmaktadir (Udhb, 2018).
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Grafik 2. 2002 / 2017 Faal Tersane Sayisi
Kaynak: Ulastirma, Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi 04/2018

Tersanelerde 1995-2001 yillar1 arasinda toplamda 836.000 DWT’luk 166 adet
gemi siparisi tamamlanmigtir. 2002-2007 yillar1 arasinda ise bu sayilar tonaj bakimindan
3.051.000 DWT biiyiikliigiine gemi adedi bakimindan 443 adede yiikselmistir. Kriz
oncesine kadar olan siire boyunca tersanelerimiz 6zellikle kimyasal tanker siparisleri
olmak iizere gemi siparisleri siralamasinda diinya 4.liigline kadar yiikselmislerdir. Fakat
kriz ile birlikte sipariglerdeki gerileme sebebiyle 2017 yilinda sadece 98.940 DWT’luk
21 adet gemi siparisi tamamlanabilmistir. Nisan 2018 itibariyle oranlar neredeyse iki
katina ¢ikmis ve 147.539 DWT’luk 43 adet gemi siparigine ulagilmistir. Tersaneler 2018
yilimin Nisan ay1 verilerine gore gemi tiplerinde aldiklar siparisler bazinda Yolcu/Araba
Feribotlarinda birinci, Romorkdrlerde ikinci ve Kimyasal Tankerlerde ise {igiincii sirada
bulunmaktadirlar. Tiirk Armatorlerinin Nisan 2018 itibariyle diinya genelinde insa
edilmeyi bekleyen 0,8 Milyon DWT’lik 24 adet gemi siparisleri bulunmaktadir (Dto,
2018: 128).
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Yeni gemi insa siparisleri almakta zorlanan tersaneler, ¢areyi bakim-onarim
faaliyetlerine yonelmekte bulmuslardir. 2013 yilinda 15.755.206 DWT olarak
gerceklesen bakim onarim, 2014 yili sonu itibariyle yaklasik 20.000.000 DWT’e, 2015
yilinda da yaklasik 21.500.000 DWT’e yiikselmistir. 2017 yil1 sonu itibariyle sektor
21.000.000 DWT bakim onarim degerine ulasmis olup, yillik kapasite 22.000.000
DWT’e yiikselmistir (Dto, 2018: 123).
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Grafik 3. Gemi Insa Sanayinin 2009-2017 ithalat/[hracat Degerleri

Kaynak: Ulastirma, Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi 04/2018

2002-2008 yillar1 arasinda Tiirkiye’de insa edilen gemilerin bir¢ogu ihrag edilmek
tizere uretilmistir. 2008 yilinda gemi ve yat insa ihracatinin biiylikligi 2,6 milyar
USD’dir. 2009 yilinda krizin etkisi 6zellikle ihracatta hissedilmis ve ihracat 1,83 milyar
USD seviyesinde gergeklesmistir. 2008 yilinda 10,6 milyon USD olan gemi yan sanayi
thracatt da 2009 yilinda %71 azalarak 3,1 milyon USD’ye gerilemistir. 2013 yilinda 1,16
milyar USD biiytikliiglinde ihracat gerceklestiren sektor, 2014 yilinda az bir artisla 1,28
milyar USD’lik gemi ve yat ihracatina ulasmis, 2015 yili verilerine gore ise 1,02 milyar
USD’lik ihracat ile %19 gerileme gostermistir. 2016 yilinda ihracat degeri 972.177.000
USD olup 2017 yilinda %37,6 artis ile ihracat degeri 1.33 Milyar USD olarak
gerceklesmistir (Dto, 2018: 125).
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Kaynak: Ulastirma, Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi 04/2018

Gemi ingaat1 ve onarimui sektoriinde ihtiyaci karsilayacak is¢i agigin1 kapatmak ve
boylelikle sektdre kalifiye eleman yetistirmek igin 2004 yilindan itibaren Istanbul
Tuzla’da, Tiirkiye Gemi Insa Sanayi A.S. (TGISAS) ve Tiirk Loydu Vakfi ortak ¢alismasi
sonucunda kaynakc¢ilik kursu (elektrik ark kaynagi ve gaz alti kaynagi) egitimleri
verilmistir. Yine bu amaca yonelik olarak Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan 2004 yilinda
6 adet meslek lisesinde gemi yapim egitimi baglatilmis, 2016 yilinda ise bu say1 31 meslek

lisesine ¢ikartilmigtir (Dto, 2018: 130-131).

Son yillarda Savunma Sanayi’ne yonelik projeler de biiyiik bir hiz kazanmistir.
Ozellikle MILGEM projesinin basariyla tamamlanmasidan sonra askeri amacli gemi
inga projelerindeki yerli katki pay1 yiikselmistir. Ayrica tersanelerimiz yurt disindan bile
teklif alabilir duruma gelmiglerdir. Tiirkiye, diinya lizerinde askeri deniz kuvvetine sahip
oldugu bilinen yaklagik 162 iilke arasinda, kendi i¢inde savas gemisi tasarlayabilen, insa
edebilen ve tiim kontrollerini gergeklestirebilen 10 iilke arasina girmektedir. Eskiden
neredeyse tliimiiyle disa bagl olan Tiirk savunma sanayisi de gemi insa sektoriiniin

gelisimine paralel olarak gelismeye baglamistir (Dto, 2018: 131).
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Gemi yan sanayi sektoriindeki gelismeler de gemi insa sektoriine olumlu katkilar
saglamaktadir. Bu baglamda her iki sektoriin de birbirini siirekli besledigi goriilmektedir.
Ancak yasanan gelismelere ragmen hala iilkemizde tliretemedigimiz ve ithal etmek
durumunda oldugumuz yan sanayi iiriinleri bulunmaktadir. Bu iirlinlerin basinda ¢elik sa¢
ve profiller, elektronik seyir yardimcilari, haberlesme sistemleri, pervaneler, bas ve kig¢

iterler gelmektedir (Dto, 2018: 135).

2015 yilinin diinya gemi ihracat verilerine gore en fazla gemi ihracati yapan iilke
%26,2°1ik pay ile Giiney Kore’dir. Giiney Kore ile birlikte ilk beste bulunan {ilkeler
sirasiyla %19,6 ile Cin, %8,3 ile Fransa, %7,8 ile Japonya ve son olarak %3,9 ile
Almanya’dir. Tiirkiye ise ihrag amagli gemi insasi diinya siralamasinda %0,9 pay1 ile 21.
sirada yer almaktadir. Tiirkiye’deki tersanelerde tek parcada ancak azami 80.000
DWT’ye kadar gemi insa edilebiliyorken bu miktar gemi insa sanayisi gelismis olan

tilkelerde 250.000-350.000 DWT yiikselmektedir (Ekonomi Bakanligi, 2017: 4).

Tirkiye’deki tersanelerde verimliligin diisiik oldugu, akademik cevre ve is
cevreleri basta olmak iizere bircok ¢evrede konusulmasina ragmen bu soruna yonelik
herhangi bir sistematik c¢alismanin olmadigi goriilmektedir (Gmo, 2018). Tersane
sektoriinde verimliligin arttirilmasi rekabetle basa ¢ikabilmek icin de bir zorunluluk
haline gelmistir. Ancak Kirdagli’'min (2010) da bahsettigi gibi verimlilik artisini
gerceklestirebilmek i¢in tek basina teknolojiye yiiklenmek bir ¢oziim degildir. Bunun
yaninda yonetim alanindaki ¢alismalar ile birlikte nitelikli is giiciiniin olusturulmasi da
onemlidir. Ayrica firmalarin saglayacagi is giivencesi ve onun getirisi olan istihdam
giivencesiyle calisanlarin verimliliklerini olumlu yonde etkilemeleri gerekmektedir

(Kirdagli, 2010).
1.4. Evren ve Orneklem

Bir aragtirmanin sonuglarinin ylizde yiiz dogru olabilmesi i¢in verilerin o konuyla
ilgili tiim kaynaklardan toplanmasi gerekmektedir. Fakat bunun basarilabilmesi 6zellikle
kaynaklar ¢cok genis bir alana dagilmis ise olduk¢a zor bir duruma doéniismektedir. Bu
nedenle arastirmacilar genellikle biitlin kaynaklara ulasmaya ¢alismak yerine bir

orneklem grubu ile ¢alismay1 tercih etmektedirler (Giirbiiz & Sahin, 2017: 124-138).
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Bu aragtirmanin evrenini Tiirkiye’de gemi ingaa sektdriinde faaliyette bulunan
Karadeniz ve Marmara bolgelerindeki tersaneler olusturmaktadir. Bu ¢alismada
Karadeniz ve Marmara bolgesinde faaliyette bulunan kiigiik, orta ve biiyiik 6lgekli 9 ayri
firmada ¢esitli pozisyonlarda gorev yapan personel ana 6rneklem olarak alinmistir. Bu
bolgede faaliyette bulunan firmalar ilgili Liman Baskanliklari ile irtibata gegilerek tespit
edilmis ve firmalarla goriisiilerek arastirma i¢in 6zel izinler alinmistir. Arastirmaya, iki
kiigiik, ii¢ orta ve dort biiyiik dlgekli ulusal ve uluslararasi alanda ticaret yapan tersane
firmalar1 olur vermistir. Arastirma verileri uygulanan kantitatif (nicel) anket yontemleri

ile toplanmustir.

Bu ¢aligmanin verileri proje asistani olarak gorev aldigim The British Council
216422117 kiinye numarali Newton Institutional Link Fund programi tarafindan
Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi ve Cardiff Universitesi is birligi ile yiiriitiilen “Gemi
Insaa Sanayindeki Yeniden Yapilandirma Siireclerini Inceleyen” 1 Nisan 2016 tarihinde
baglayip 31 Mart 2018 tarihinde sona eren uluslararasi projeye dayanmaktadir. Projenin
saha calismasinda etik konular g¢ercevesinde katilimcilara calisma hakkinda bilgi
verilerek arastirmanin konusu ve amaci agiklanmis ve calisanlara goniillii olarak anket
uygulamasina katilip katilamayacaklar1 sorulmustur. Ankete katilmay1 kabul edenlerden
1sim veya kimlik bilgisi istenmemis ve verecekleri cevaplarin sadece akademik amagla
kullanilacag1 ve kendilerini hicbir sekilde baglamayacagi teminati verilmistir. Toplam 9

firmada 662 katilimc1 ile anket uygulamasi yapilmustir.
1.5. Yontem ve Verilerin Elde Edilmesi

Bu arastirma kantitatif (nicel) bir aragtirma olarak planlanmis ve uygulanmistir.
[statistik bilimi sadece sayisal veriler iizerinde sonuglar vermektedir. Kisilerin neyi ne
icin yaptiklarin1 anlayabilmek i¢in Kalitatif (nitel) metot uygulamak gerekmektedir.
Ancak caligsma sartlar geregi derinlemesine goriisme yapma imkani kisith kalmistir. Bu
projede, proje asistani olarak gdorev almis olmak anket caligsmalari sirasinda gozlem
yapabilme imkéan1 saglamistir. Yapilan gozlemler, derinlemesine goriisme yapilamama

sorununun giderilmesinde etkili olmustur.
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Bu calismada anket uygulamasi iki sekilde yiiriitiilmistiir. Anketlerin
cevaplanmasina oncelikle birebir uygulama olarak baglanmistir. Katilimeilara anketteki
sorular yiiz yiize sorulmus ve cevaplamalar1 istenmistir. Ancak katilimcilarin mesai
stireleri i¢inde islerine devam etmek zorunda olmalari ve yiiz yiize yapilan uygulamalarin
sadece Oglen arasina ya da mola zamanlarina sikismast anketlerin bu sekilde
cevaplanmasint ¢ok zor bir duruma doniistiirmiistiir. Bu duruma bagli olarak anket
uygulamasinda ikinci bir yonteme basvurulmustur. Bu yontemde anketler katilimcilara
dagitilmis ve anketleri kendilerinin cevaplamasi istenmistir. Boylece hem daha fazla
sayida katilimciya ulasilmig hem de anket uygulamasindaki zaman unsuru daha avantajli

kullanilmistir.

Proje kapsaminda yiiriitilen anket uygulamasinda toplamda 217 soru
bulunmasina ragmen, ¢alismada anketin sadece taseron ve daimi/kadrolu ¢alisanlarin is
giivencesi ve verimlilik algilarin1 6lgmeye yonelik olan sorular1 secilmistir. (Ek 1’de
kullanilan sorular verilmistir). Bu sorular kapsaminda dncelikle katilimcilarin demografik
ozellikleri hakkinda bilgiler toplanmis ve genel bir kaniya varilmaya ¢aligilmigtir. Bunun
yaninda katilimcilara kendi verimliliklerini ve calisanlarin verimliliklerini etkileyen
faktorleri, firmalarin uyguladiklart stratejilerin verimlilikleri tizerindeki etkilerini ve
verimliliklerinin ig glivencesiyle olan iligkilerini anlamaya yonelik sorular yoneltilmistir.
Ayrica elde edilen tiim veriler taseron is¢iler ve daimi/kadrolu ¢alisanlar ag¢isindan da ayri

ayri ele alinmis, incelenmis ve degerlendirilmistir.

Bu arastirma daha once sistematik ve bilimsel bir akademik ¢alismanin olmadigi
alanda yapilacak ilk calisma olma niteligi tasimaktadir. Tersane ¢alisanlarinin is

giivencesi ve verimlilige iliskin algilarina yonelik bir arastirma olarak planlanmustir.

Arastirmanin veri degerlendirme islemi betimleyici (deskriptif) frekans analizi
yontemi ile SPSS Version 23 (Statistical Package for the Social Sciences) programi

kullanilarak gerceklestirilmistir.
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1.3.1. Demografik Degiskenlere Ait Frekans Dagilimlari

Arastirmaya katilan tersane sektoriinde caligsanlarin yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, tersane sektoriindeki ¢aligma siiresi, ¢aligma sekli ve kadro durumuna ait
frekans dagilimlari ve bunlara karsilik gelen yilizde degerleri asagidaki tablolarda ve

grafiklerde sirasiyla yer almaktadir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Yasa Gore Dagilimi

Yas Frekans (%) Yiizde
30 yas ve alt1 85 34,1
31 - 38 yas arasi 85 34,1
38 yas ve iistii 79 31,7

m Frekans ® (%) Yiizde

30 yas ve alt1 31— 38 yas arasi 38 yas ve listi

Grafik 5. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Yasa Gore Dagilim

Tablo’1 de goriilecegi tizere, arastirmaya katilan tersane ¢alisanlarindan 30 yas ve
alt1 ile 31-38 yas arasinda olan calisanlar %34,1 ile ayn1 orana sahiptir. Bu iki yas araligi
toplamda %68,2 ile bu verinin en biiyiikk kismini olusturmaktadir. Bu iki yas araligi
grubunu % 31,7 ile 38 yas ve iistii yas araligindaki ¢alisanlar izlemektedir. Bu dagilimlara
gore arastirmaya katilan ¢aliganlarin yas aralik yiizdelerinin birbirine yakin oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 2: Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet Frekans (%) Yiizde
Erkek 564 92,9
Kadin 43 7,1
m Frekans m (%) Yiizde
600 564
500
400
300
200
100 A3
- 71
I
0

Erkek

Kadin

Grafik 6. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Tablo’2 ye gore arastirmaya katilan tersane caliganlarinin onemli bir kismini

%92,9 ile erkekler, % 7,1 ile diisiik bir oranla kadinlar olugturmaktadir. Bu dagilima gore

tersane ¢alisanlarinin ¢ogunlugunun erkekler oldugu goriilmektedir. Bu sektoriin ¢caligma

kosullarinin ¢ok agir oldugu g6z oOniine alindiginda bu oranlarin beklentilere uygun

oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Medeni Durumuna Goére Dagilim

Medeni Durum Frekans (%) Yiizde
Evli 249 71,3
Bekar 100 28,7
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Grafik 7. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Medeni Durumuna Goére Dagilimi

Tablo 3’ten de anlasilacagi lizere aragtirmaya katilanlarin biyiik bir ¢ogunlugunu
evliler olugturmaktadir. Calisma sartlar1 ne kadar agir olsa da evli kisiler daha fazla
sorumluluk sahibi olduklar1 i¢in i3 degistirme konusunda daha ¢ekimser
davranmaktadirlar. Kisa bir siire i¢in bile olsa igsiz kalmayr goze alamamaktadirlar.

Bekarlar da ise boyle durumda daha cesur davranabilmektedirler.

Tablo 4. Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Egitim Durumuna Gore Dagilim

Egitim Frekans (%) Yiizde
ilkokul 116 28,0
Ortaokul 56 13,5
Lise 139 33,5
Lisans ve iistit 104 25

48



m Frekans ™ (%) Yiizde
450 415
400
350
300
250
200
150
25

116
1
00 56
. — . i

flkokul Ortaokul Lise Lisans ve iistii Toplam

139

104

33,5

Grafik 8. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Egitim Durumuna Goére Dagilim

Tablo 4 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin %33,5°lik bir oran ile
cogunlugunu lise mezunlariin olusturuldugu goriilmektedir. Ancak asil ¢ogunlugu
toplamda ilkokul mezunlarmin ve lisans ve lisansiisti mezunlarinin olusturdugu
anlasilmaktadir. Bu iki grubun oranlarmin toplami %50’yi ge¢mektedir. Ortaokul

mezunlari ise %13,5’1lik bir oran ile kiiglik bir alan1 kapsamaktadirlar.

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Mesleklere Gore Dagilimi

Meslek Frekans (%) Yiizde
Yoneticiler, Direktorler ve Kidemli 6 25
Memurlar
Uzman Meslekler 32 13,3
On lisans Profesyonel ve Teknik 24 10,0
Meslekler
idari ve Sekreterlik Meslekleri 22 9,1
Nitelikli Ticaret Meslekler 15 6,2
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Bakim ve Diger Hizmet Meslekleri 1 0,4
Satis Ve Miisteri Hizmetleri Meslekleri 2 0,8
Siirec, Tesis ve Makine islemleri 137 56,8
Nitelik Gerektirmeyen Meslekler 2 0,8
m Frekans
B (%) Yiizde
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Grafik 9. Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Mesleklerine Gore Dagilimi

Tersane sektoriinde ¢ok ¢esitli meslek gruplari bulunmaktadir. Hem idari birimde
hem saha da ¢alisilan bu kadar fazla meslegin tek tek analizini yapmak ¢ok zor olacagi
icin gruplandirilarak ele alinmistir. Tablo 5°te de bu meslek gruplandirilmalar

gosterilmistir.
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Tablo 6. Arastirmaya Katilan Calisanlarin idari Sorumluluklarina Gére Dagilim

Idari Sorumluluk Frekans (%) Yiizde
Yénetici /idareci 28 26,7
Formen 35 33,3
isci 42 40,0

u Frekans ® (%) Yiizde

Daimi/Kadrolu is¢i Formen Taseron is¢i

Grafik 10. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin idari Sorumluluklarina Gore

Dagilim

Tablo 6’da da bir 6nceki tabloda oldugu gibi gruplandirma yapilmistir. Ancak bu
sefer meslekler idari sorumluluk derecelerine gore gruplandirilmistir. Sorumlulugun en
iist seviyelerde hissedildigi boliim olan yoneticiler grubu dogal olarak en diisiik orana
sahiptir. Isciler ise sorumluluk alanlari cok dar oldugundan bu analizdeki en biiyiik pay1

olusturmaktadirlar.
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Tablo 7. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Calisma Yilina Gore Dagilim

Calisma Yih Frekans (%) Yiizde
1 y1l ve daha az 132 32,9
2 yil ve 4 y1l arasinda 162 40,4
5 yil ve daha fazla 107 26,7

m Frekans ® (%) Yiizde

180 162
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1 y1l ve daha az 2 yil ve 4 yil arasinda 5 yil ve daha fazla

Grafik 11. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Calisma Yilina Gore Dagilimi

Tersane sektoriinde ¢alisma yillarini gsteren tablo 7°ye bakildigi zaman agirlikli
olarak 2 ila 4 yil arasinda calisildigi goriilmektedir. Bu orani1 1 yil ve daha az siire
caligsanlar takip etmektedir. Ancak goriildiigii lizere en diisiik oran1 5 yi1l ve daha uzun
siire ¢alisanlar olusturmaktadir. Ozellikle taseron isciler arasinda sirkiilasyonun yiiksek
olmast bu durumun nedeni olarak gosterilebilir. Ucretler, sosyal haklar gibi etmenler
sirkiilasyonu etkilemektedir. ~Ayrica taseron iscilerin biiyilk bir kisminin gog ile
gelmesinin ve aralarindaki akrabalik iligkilerinin de kuvvetli olmasinin sirkiilasyonu

kolaylastirdig1 gz ontinde bulundurulmalidir.
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Tablo 8. Arastirmaya Katilan Calisanlarin isyerindeki Konumuna Gére Dagihm

Frekans (%) Yiizde
Taseron isci 292 48,7
Daimi /Kadrolu isci 280 46,6
Gegici isci 18 3
Yarim giin isci 1 0,2
Stajyer 9 15

m Frekans ® (%) Yiizde

350

292 280

300

250

200
150

100

46,6

50 18
3 1 2 9 15
0 - I 07 —
Taseron is¢i Daimi /Kadrolu is¢i Gegici iggi Yarim giin isci Stajyer

Grafik 12. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Isyerindeki Konumuna Gore

Dagilim

Tablo 8’den de anlasilacag iizere bu sektorde genel olarak taseron isgilerin ve
daimi/kadrolu iscilerin calistiklar1  sOylenebilir. Taseronlarin ve daimi/kadrolu
calisanlarin orani birbirine ¢ok yakindir. Taseronlar %48,7’lik bir orana sahipken
daimi/kadrolu ¢alisanlarin orani %46,7’dir. Aralarinda %2’lik bir fark bulunmaktadir.

Gegici isgilerin, yari zamanl ¢alisanlarin ve stajyerlerin orani ise %5°i gegmemektedir.
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1.3.2. Is Giivencesi ve Verimlilik Degiskenlerine Ait Frekans Analizleri

Bu boliimde ilk tablo ve grafikte calisanlarin is gilivencesine katilip
katilmadiklarinin, diger tablo ve grafikte ise calisanlarin kendi verimlilikleri ile diger

calisanlarin verimliliklerinin yiizde ve frekans degerleri incelenmistir.

Tablo 9. is Giivencesi Degiskenlerine Ait Frekans Analizi

Frekans (%) Yiizde
Kesinlikle katiliyorum 105 16,5
Katiliyorum 146 22,9
Kararsiz 117 18,3
Katilmiyorum 172 27
Kesinlikle katilmiyorum 98 15,5

Is Giivencesi Yok (%)

Kesinlikle Katiliyorum Kararsiz Katilmiyorum Kesinlikle
katiltyorum katilmiyorum

Grafik 13. Is Giivencesi Degiskenlerine Ait Frekans Analizi

Tablo 9’ da goriilecegi iizere, arastirmaya katilan tersane calisanlarinin yaklasik
%401 is giivencesine sahip olmadiklarini sdylemislerdir. %18,3’liikk bir orana sahip
calisanlar ise kararsiz olduklarini belirtmiglerdir. Bu tablo baglaminda c¢alisanlarin
yaklagik yarisindan fazlasinin is gilivencesinden yoksun oldugunu diisiindiikleri

sOylenebilir.
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Tablo 10. Verimlilik Degiskenlerine Ait Frekans Analizi

Kendi Verimliligim Calisanlarin Verimliligi
(%) Yiizde
Cok iyi 25,2 20,2
iyi 40 30,6
Kararsiz 14,9 14,9
Kotii 12,1 26,6
Cok kotii 7,8 7,7

Verimlilik (%)

Cok iyi Iyi Kararsiz Koti Cok koti
E Kendi Verimliligim (%) Yiizde u Calisanlarin Verimliligi

Grafik 14. Verimlilik Degiskenlerine Ait Frekans Analizi

Tablo 10’da “kendi verimliligim” ve “calisanlarin verimliligi” verileri birlikte ele
alinmstir. Bu soruyu cevaplayan calisanlarin %65°1 kendi verimliliklerinin iyi oldugunu
diistinmektedirler. Calisanlarin arkadaglarinin verimliligi s6z konusu oldugunda bu oran

%350’ye diismektedir.

Bu kisimda calisanlarin verimliligi oranini baz almak daha anlamli olacaktir.

Ciinkii kisiler kendileriyle alakali olumsuz sdylemlerden kaginmaktadirlar. Bu yiizden
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kendi verimliliklerinin diisiik oldugunu belirtmekten ¢ekinmis olabilecekleri goz 6niinde
bulundurularak ¢alisanlarin verimliligi sorusuna verilen cevaplarin daha objektif oldugu

sOylenebilir.

1.3.3. Is Giivencesi ve Verimlilik Degiskenlere Ait Crosstab ve Chi-

square Analizleri

Bu boliimde is gilivencesinin ¢alisanlarin verimliligi ve kendi verimlilikleri

tizerine etkisi crosstab ve chi-square analizleri yapilarak incelenmistir.

Tablo 11. Is Giivencesinin Cahsanlarin Verimliligine Etkisi

Is Giivencesi Yok
Katiliyorum Kararsiz Katilmyorum
Calisanlarin Iyi 39,2 18,3 425
Verimliligi
Kararsiz 67,6 10,8 21,6
Kaotii 58,8 7,5 33,7
is Giivencesi Yok (%)
80
70 67,6

Katiltyorum Kararsiz Katilmiyorum

B Calisanlarin Verimliligi Iyi ® Calisanlarin Verimliligi Kararsiz ® Calisanlarin Verimliligi Kotii

Grafik 15. Is Giivencesinin Calisanlarin Verimliligine Etkisi
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Is giivencesi yok diisiincesine katilanlarin %46’s1 ¢alisanlarm verimliliginin iyi

oldugu goriisiindeyken, is gilivencesi yok diisiincesine katilmayanlarin da %62’si

calisanlarin verimliliginin 1yi oldugu goriisiindedir.

Is giivencesi yok goriisiine katilanlar da katilmayanlar da c¢alisanlarin

verimliliginin iyi oldugunu diisiinmektedir. Tablo 11’ den de anlasilacag: iizere is

giivencesinin oldugunu savunanlarda bu oran daha yiiksektir. Buna bagli olarak is

giivencesinin oldugu diisiiniilen firmalarda verimliligin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 12. Is Giivencesinin Cahsanlarin Kendi Verimliligine Etkisi

is Giivencesi Yok

Katiliyorum

Kararsiz

Katilmiyorum

iyi

31,8

17,3 50,9

Cahisanlarin Kendi
. Kararsiz
Verimliligi

45

25 30

Kotii

61,2

13,6 25,2

is Giivencesi Yok (%)

70
60
50
40
30
20
10

61,2

Katiltyorum

17,3

13,6

Kararsiz

B Calisanlarin Kendi Verimliligi Iyi

B Calisanlarin Kendi Verimliligi K&tii

50,9

Katilmiyorum

B Calisanlarin Kendi Verimliligi Kararsiz

Grafik 16. is Giivencesinin Calisanlarin Kendi Verimliligine Etkisi
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Is giivencesi yok diisiincesine katilanlarin yaklasik %57’si kendi verimliliginin iyi
oldugu goriistindeyken, is giivencesi yok diisiincesine katilmayanlarin da %79,5’1 kendi
verimliliginin iyi oldugu goriisiindedir.

Is giivencesi yok goriisiine katilanlar da katilmayanlar da kendilerinin
verimliliginin iyi oldugunu diisiinmektedir. Tablo 12°den de anlasilacagi iizere is
giivencesinin oldugunu savunanlarda bu oran daha yiiksektir. Bir dnceki tabloda oldugu
gibi bu tabloda da is giivencesinin oldugu diisiiniilen firmalarda verimliligin daha yiiksek

oldugu sodylenebilir.

1.3.4. Tersanelerin izledikleri Stratejilerin Calisanlarin Verimlilikleri
Uzerindeki Etkileri

Ucretlendirme stratejileri

Bu boliimde firmalardaki ticretlendirme stratejilerinin ¢alisanlarin verimliligi ile

olan iliskisi crosstab ve chi-square analizi yapilarak incelenmektedir.

Tablo 13. Ucretlendirme Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Ucretlendirme stratejileri
Iyi etkiliyor Kararsiz Kaotii etkiliyor
Cahisanlarin
Verimliligi Iyi 54,9 15,9 29,2
Kararsiz 32,4 29,8 37,8
Kaotii 32,1 13,6 54,3
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Ucretlendirme (%0)
60 54,9
50 —
40
30
20
10

Kararsiz

Iyi etkiliyor

Kaéti etkiliyor

u Calisanlarin Verimliligi Iyi = Calisanlarin Verimliligi Kararsiz ® Calisanlarm Verimliligi Kotii

Grafik 17. Ucretlendirme Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Tablo 13’den de anlasilacagi lizere licretlendirme ile verimlilik arasinda dogrusal
bir oranti bulunmaktadir. Firmalarin uyguladig: ticretlendirme stratejileri iyi oldugu
takdirde verimliligin yiiksek olacagi inanci goriilmektedir. Calisanlar hakkettikleri ticreti
aldiklar1 zaman motivasyonlarinin, ¢alisma istek ve arzularinin artacagini diisiindiikleri
sOylenebilir. Aynmi sekilde iicretlendirme stratejilerinin  kotii olmasi  durumunda
verimliligin diigiik olacag: ifade edilmektedir. Eger ¢aliganlar iicretlendirme stratejilerinin
adil olmadigim diislinliyorlarsa ¢aligma verimliliklerinin olumsuz yonde etkilenecegi

yapilan analizlerde de goriilmektedir.
Gorev dagilmi

Bu boliimde firmalardaki gorev dagiliminin ¢alisanlarin verimliligi ile olan iligkisi

crosstab ve chi-square analizi yapilarak incelenmektedir.

Tablo 14. Gorev Dagilim Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Gorev Dagilim Stratejileri
iyi etkiliyor Kararsiz Kaotii etkiliyor
Iyi 57,7 13,8 28,5
Cahisanlarin
Verimliligi Kararsiz 27 29,8 43,2
Kotii 17,3 4,9 77,8
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Gorev Dagilim (%)

100
77,8
80
57,7
60
40 r\r\’n
17,3
) B ==
Iyi etkiliyor Kararsiz Koétii etkiliyor

® Calisanlarm Verimliligi lyi u Calisanlarin Verimliligi Kararsiz

& Calisanlarin Verimliligi Koti

Grafik 18. Gérev Dagilim Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Tersane sektorii islerin yogun oldugu bir alan olarak bilinmektedir. Ayrica ¢ok
fazla meslek dalini i¢inde barindirmasi gorev dagiliminin net bir sekilde yapilmasini
zorunlu kilmaktadir. Tablo 14’den de anlasilacagi lizere dogru bir gorev dagilimi
yapildigr zaman c¢alisanlar is esnasinda gorev kargasasina diismeyeceklerinden dolayi
verimliliklerinde artis olacagr goriilmektedir. Aksi takdirde gorev dagilimindaki

aksakliklar ¢alisanlarin verimliliklerini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
Islerin Diizenlenisi

Bu boliimde firmalarda islerin diizenlenisinin calisanlarin verimliligi ile olan

iliskisi crosstab ve chi-square analizi yapilarak incelenmektedir.

Tablo 15. Islerin Diizenlenisi Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Islerin Diizenlenisi Stratejileri
fyi etkiliyor Kararsiz Kaotii etkiliyor
Calisanlarin yi 53,8 19,8 26,4
Verimliligi
Kararsiz 24,3 35,2 40,5
Kotii 8,4 18,1 73,5
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Islerin Diizenlenisi (%)

80

73,5

Iyi etkiliyor Kararsiz Kaétii etkiliyor

E Calisanlarin Verimliligi Iyi = Caliganlarin Verimliligi Kararsiz = Calisanlarin Verimliligi Kotii

Grafik 19. Islerin Diizenlenisi Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Bir gemi insa edilirken Oncelik sirasina gore asama asama ilerlemesi gereken
bir¢cok birim bulunmaktadir. Bu bakimdan birimler arasindaki is siralamasi 6nemli hale
gelmektedir. Tablo 15°den de goriilecegi lizere islerin planlanmasi dogru sekilde yapildigi
takdirde calisanlarin verimliliklerinin de iyi yonde bir etkilesim gosterecegi
anlagilmaktadir. Yanlis veya eksik planlama yapildiginda ise ¢alisanlarin

verimliliklerinde olumsuzluk yonde bir ilerleyis olacagi goriilmektedir.
Uriin Miktan

Bu boliimde firmalardaki tirlin miktarinin ¢alisanlarin verimliligi ile olan iliskisi

crosstab ve chi-square analizi yapilarak incelenmektedir.

Tablo 16. Uriin Miktar1 Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Uriin Miktan Stratejileri
Tyi etkiliyor Kararsiz Kaotii etkiliyor
Cahsanlarin fyi 55,2 21,5 233
Verimliligi
Kararsiz 19,4 61,3 19,3
Kotii 10,3 35,9 53,8
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Uriin Miktar: (%)
70

61,3

Lyi etkiliyor Kararsiz Kaétii etkiliyor

u Calisanlarin Verimliligi Iyi ® Calisanlarin Verimliligi Kararsiz ® Calisanlarm Verimliligi Kotii

Grafik 20. Uriin Miktar1 Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Firmalar piyasadaki iiriin miktarlarini arttirmak suretiyle daha c¢ok iiriin satmay1
ve buna bagli olarak kar elde etmeyi amaglamaktadirlar. Uriin miktarini arttirma gabasi
calisanlar agisindan daha yogun c¢alismak anlamina gelebilmektedir. Bu durumun
calisanlarin verimliligini olumsuz yonde etkileyebilecegi diistiniilebilir. Ancak tablo
16°da goriildiigli {iizere istenilen {iriin miktarina ulasma c¢abasinin ¢alisanlarin
verimliligini de iyi yonde tetikledigi anlasilmaktadir. Diger bir deyisle iirlin miktarinin
diisiik seviyelerde kalma ihtimali ¢alisanlarin  verimliliginin diismesine neden

olabilmektedir.
Kalite Kontrol

Bu boliimde firmalarda uygulanan kalite kontrollerinin ¢alisanlarin verimliligi ile

olan iligkisi crosstab ve chi-square analizi yapilarak incelenmektedir.
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Tablo 17. Kalite Kontrol Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Kalite Kontrol Stratejileri
Iyi etkiliyor Kararsiz Kaotii etkiliyor
Cabsanlarin 1 4, 54,2 18,3 275
Verimliligi
Kararsiz 13,5 43,2 43,3
Kotii 8,8 18,7 72,5
Kalite Kontrol (%)
80 72,5
70
60 54,2
50 43,2
40
30
18,3 18,7
20 135
8,8
>
. —
Iyi etkiliyor Kararsiz Kotii etkiliyor

u Calisanlarin Verimliligi Iyi ® Calisanlarin Verimliligi Kararsiz = Calisanlarin Verimliligi Kotii

Grafik 21. Kalite Kontrol Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Firmalarin trettikleri tirtinlerin kalitesi ne kadar yiiksek ise o iirtinlerin getirisi de
firmalar i¢in o denli yiiksek olmaktadir. Bunun i¢in firmalar bir {iriinde istenen kalite
standardin1 saglamaya yonelik olarak olumlu ¢alismalar yapmaktadirlar. Tablo 17°de
gorildigi tizere uygulanan bu olumlu calismalarin ¢alisanlarin verimliliklerini de
arttirmay1  sagladiklar1  goriilmektedir. Bunun yan1 sira kalite standartlarinin

yakalanamamasi ise ¢alisanlarin verimliligini olumsuz yonde etkiledigi anlasilmaktadir.
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Takim Calismasi

Bu boliimde firmalardaki takim ¢aligmasinin ¢alisanlarin verimliligi ile olan

iligkisi crosstab ve chi-square analizi yapilarak incelenmektedir.

Tablo 18. Takim Calismasi Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Takim Calismasi Stratejileri
Iyi etkiliyor Kararsiz Kaotii etkiliyor
Cahisanlarin iyi 60.2 8.9 30.9
Verimliligi
Kararsiz 32,4 27 40,6
Kaotii 12,5 2,5 85
Takim Cahsmasi (%)
90 85
80
0 602
60
50
40
30 27
20
10 89
2,5
; i
Iyi etkiliyor Kararsiz Kotii etkiliyor

u Calisanlari Verimliligi Iyi ® Calisanlarin Verimliligi Kararsiz ® Calisanlarm Verimliligi Kotii

Grafik 22. Takim Cahsmasi Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Islerin ¢ok yogun ¢alisma gerektirdigi sektorlerde takim calismasi biiyiik bir

Oneme sahiptir. Yapilacak isin zamaninda ve sorunsuz bir sekilde yetistirilebilmesi i¢in

biitiin birimlerin kendi aralarinda uyum igerisinde ¢alismalar1 gerekmektedir. Tersaneler

de boyle yogun calisilmasi gereken sektorler igine girmektedir. Tablo 18’den de

anlasildig1 iizere takim c¢alismasi stratejisi ¢alisanlarin verimlili§ine de olumlu yonde
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yansimaktadir. Eger birimler arasinda sinerji yakalanamamis ise bu durum c¢alisanlarin

verimliligini diisiiriicti rol oynamaktadir.
Mesleki Egitim

Bu boliimde firmalarda uygulanan mesleki egitimlerin galisanlarin verimliligi ile
olan iliskisi crosstab ve chi-square analizi yapilarak incelenmektedir.

Tablo 19. Mesleki Egitim Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Mesleki Egitim Stratejileri
Tyi etkiliyor Kararsiz Katii etkiliyor
Iyi 62,9 10,5 26,6
Calisanlarin
Verimliligi Kararsiz 27 16,2 56,8
Kotii 7,5 6,3 86,2
Mesleki Egitim (%)
100 86.2
P e [
60 56,8 [
40
20 6.3
0 —
Iyi etkiliyor Kararsiz Kotii etkiliyor

® Calisanlari Verimliligi Iyi ® Calisanlarin Verimliligi Kararsiz = Calisanlarin Verimliligi Kotii

Grafik 23. Mesleki Egitim Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Firmalarin c¢alisanlarina meslekleri ile ilgili egitim olanag1 saglamalar1 ¢alisana
kendisinin degerli ve firma i¢in 6nemli biri oldugunu hissettirmektedir. Tablo 19’dan
anlagildig1 {izere calisanlarin yaptiklari isler bazinda aldiklari mesleki egitimler onlarin

verimliliklerini arttirmalarina katki saglamaktadir. Mesleki egitimlerini almayan

65



dolayisiyla kendilerini gelistiremeyen ¢alisanlarin ise verimliliklerinin diisiik olmasi

beklenen bir sonugtur.
Kararlara Katilhm

Bu boliimde firmalarda ¢alisanlarin kararlara katilimlarinin verimlilikleri ile olan

iliskisi crosstab ve chi-square analizi yapilarak incelenmektedir.

Tablo 20. Kararlara Katiim Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Kararlara Katilim Stratejileri
Tyi etkiliyor Kararsiz Kaétii etkiliyor
iyi 49,2 22,1 28,7
Calisanlarin
Verimliligi Kararsiz 18,9 35,2 45,9
Kotii 7,3 59 76,8
Kararlara Katilim (%)
90
80 76,8

Iyi etkiliyor Kararsiz Kaéti etkiliyor

® Calisanlarin Verimliligi Iyi ® Calisanlarin Verimliligi Kararsiz W Calisanlarin Verimliligi Kotii

Grafik 24. Kararlara Katilim Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Tablo 20°de goriildiigii iizere kendilerine deger verilen, goriislerine saygi duyulan
calisanlarin verimliliklerinde artis oldugu goriilmektedir. Calisanlar yaptiklart iglerde
karar sahibi olduklari zaman isi sahiplenmeleri, ise olan saygilar1 da verimlilikleriyle

dogru orantili olarak artmaktadir. Ancak c¢alisanlardan sadece emirlere uymalar1 ve
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sOyleneni yapmalari istenir ise bu durum verimliliklerinin diismesine yol agabilmektedir.

Tabloda da bu oranin ¢ok yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir.
Disiplin

Bu boliimde firmalardaki disiplin uygulamalarinin ¢alisanlarin verimliligi ile
olan iliskisi crosstab ve chi-square analizi yapilarak incelenmektedir.

Tablo 21. Disiplin Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Disiplin Stratejileri
Iyi etkiliyor Kararsiz Kaétii etkiliyor
Iyi 61,8 114 26,8
Calisanlarin
Verimliligi Kararsiz 21,6 35,2 43,2
Kaotii 8,5 9,8 81,7
Disiplin (%)
100
81,7
80 —
61,8
60 —
40
20 -
0

Iyi etkiliyor Kararsiz Kaétii etkiliyor

® Calisanlarm Verimliligi Iyi ® Calisanlarin Verimliligi Kararsiz = Calisanlarin Verimliligi Kotii
Grafik 25. Disiplin Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki EtKisi

Disiplinden wuzak bir c¢alisma ortaminda c¢alisanlarin  verimli  olmasi
beklenmemelidir. Disiplinin olmadig1 ortamlarda yetkinin kotiiye kullanilmasi, islerin
aksatilmasi, islerin gecikmesi vb. durumlar yasanabilmektedir. Herhangi bir birimde
yasanan disiplinsizlige bagli gecikme diger birimlerdeki islerin de aksamasina yol
acmaktadir. Tablo 21°de de goriildiigii lizere disiplinsiz bir ortamda c¢alisanlar

verimliliklerinin olumsuz yonde etkilenecegini diisiinmektedirler. Ayni1 zamanda
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calisanlar disiplinli bir ortamda ¢alistiklar1 zaman verimliliklerinin de buna bagli olarak

artacagini dile getirmektedirler.
Sosyal Haklar

Bu boéliimde firmalarda ¢aliganlara saglanan sosyal haklarin ¢alisanlarin

verimliligi ile olan iligkisi crosstab ve chi-square analizi yapilarak incelenmektedir.

Tablo 22. Sosyal Haklar Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Sosyal Haklar Stratejileri
iyi etkiliyor Kararsiz Katii etkiliyor

Cahsanlarmn Lyi 47,4 20,7 31,9
Verimliligi Kararsiz 30 13,3 56,7

Kotii 23,1 13,8 63,1

Sosyal Haklar (%0)

70 63,1
60 56,7 -

Kararsiz

Iyi etkiliyor

Kot etkiliyor

H Calisanlarin Verimliligi Iyi ® Calisanlarin Verimliligi Kararsiz = Calisanlarin Verimliligi Kotii

Grafik 26. Sosyal Haklar Stratejilerinin Verimlilikler Uzerindeki Etkisi

Tablo 22°de goriildiigii lizere calisanlara sosyal haklarinin saglanmasi onlarin
motivasyonlarinin ve buna bagli olarak verimliliklerinin yiikselmesini saglayan bir durum
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sosyal haklar genel olarak saglik, ulasim, yemek gibi
temel ihtiyaclardan olugsmaktadir. Temel ihtiyaglarin yaninda molalarinin olmasi ve bu

molalarda zaman gegirebilecekleri sosyal alanlarin varlig1 bile ¢alisanlarin verimliligine
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etki etmektedir. Bu ihtiyaglar1 ¢alistig1 firma tarafindan karsilanan ¢alisan kendini daha
mutlu ve giivende hissedecektir. Kisinin ¢alistig1 iste mutlu olmasi ise onun verimliligine
olumlu yonde yansiyacaktir. Bu ihtiyaclardan birinin bile karsilanamamasi g¢alisanin

verimliligini olumsuz yonde etkilemektedir.
1.3.5. Taseron ve Daimi Calisanlarin Karsilastirilmasi

Bu boliimde taseron isciler ile daimi ve kadrolu isgilerin is giivencesi yoktur
algilarinin, kendi verimliliklerinin ve diger ¢alisanlarin verimliliklerinin karsilastiriimasi
crosstab ve chi-square analizi yapilarak degerlendirilmistir.

Tablo 23. Calhisanlarin Verimliliginin Taseron ve Daimi Calisanlar A¢isindan
Karsilastirilmasi

Calisanlarin Verimliligi

iyi Kararsiz Kaotii
Taseron/Taseron is¢i 66,7 51 28,2
Daimi isc¢i 37 25,9 38

Calisanlarin Verimliligi (%)
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[
Iyi Kararsiz Kotii

B Taseron/Tageron igs¢i M Daimi is¢i

Grafik 27. Cahisanlarin Verimliliginin Taseron ve Daimi Calisanlar A¢gisindan
Karsilastirilmasi

69



Taseronlar arasinda calisanlarin verimliliginin iyi oldugunu sdyleyenlerin orant
yaklagik %67’dir. Tageronlarin yaklasik %29’luk bir kesimi ise ¢aliganlarin verimliliginin
kotii oldugunu sdylemektedir. Daimi ¢aliganlar arasinda ise bu iki oran %37 ile birbirine
esittir. Tablo 23’ten de anlasilacagi lizere taseronlar agisindan ¢alisanlarin verimliliginin
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 24. Calisanlarin Kendi Verimliliklerinin Taseron ve Daimi Calisanlar
Acisindan Karsilastirilmasi

Calisanlarin Kendi Verimliligi

iyi Kararsiz Kotii
Taseron/Taseron is¢i 74,4 7,7 17,9
Daimi is¢i 417 6,7 51,6

Calisanlarin Kendi Verimlilikleri (%)
80

70
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50
40
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1,7 6,7
Iyi Kararsiz Koti

u Tageron/Tageron is¢i M Daimi is¢i

Grafik 28. Calisanlarin Kendi Verimliliklerinin Taseron ve Daimi Calisanlar
Acisindan Karsilastirilmasi

Taseronlar arasinda kendi verimliliginin iy1 oldugunu sdyleyenler %81 lik ytiksek
bir orana sahiptir. Tageronlarin %12’lik kii¢iik bir kesimi ise ¢alisanlarin verimliliginin

kotii oldugunu sdylemektedir. Daimi ¢alisanlar arasinda ise bu iki oran birbirine ¢ok
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yakindir. Tablo 24’ten de anlagilacagi iizere taseronlar acisindan kendi verimliliklerinin

yiiksek oldugunu diisiindiikleri gériilmektedir.

Tablo 25. Is Giivencesi Yok Gériisiiniin Taseron ve Daimi Cahsanlar Acisindan
Karsilastirilmasi

is Giivencesi Yok

iyi Kararsiz Kaotii
Taseron/Taseron is¢i 37,8 19,3 42,9
Daimi isci 36,6 18,5 449

Is Giivencesi Yok (%)

50
449
45 42,9

Iyi Kararsiz Koti

u Tageron/Tageron ig¢i M Daimi is¢i

Grafik 29. Is Giivencesi Yok Goriisiiniin Taseron ve Daimi Cahisanlar A¢isindan
Karsilastirilmasi

Tablo 25°te goriildiigli gibi taseronlarin yaklasik %38’1 is giivencesinin olmadig1
goriisiine katiliyorken yaklasik %431 ise is glivencesinin oldugunu diistinmektedir.
Daimi c¢alisanlar da tageronlara ¢ok yakin bir goriis belirtmislerdir. Daimi calisanlar
arasinda is giivencesinin olmadigin1 savunanlar %36 iken is gilivencesinin oldugu

goriigiine katilanlar %45°lik bir orana sahiptir.
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Tageronlar is gilivencesinin olmadigina katilsalar da katilmasalar da kendi
verimliliklerinin ve ¢alisanlarin verimliliklerinin iyi oldugunu diisiinmektedirler. Daimi
kadrolu ¢alisanlara baktigimizda ise is glivencesinin olmadigini diisiiniiyorlarsa kendi

verimliliklerinin de ¢alisanlarin verimliliklerinin de diisiik oldugunu séylemektedirler.

1.3.6. Taseron ve Daimi/Kadrolu Calisanlar Arasinda Is Giivencesinin
Is Verimliligindeki Rolii
Bu bolimde tageron isgiler ile daimi/kadrolu iscilerin is giivencesi yoktur

algilarinin, kendi verimliliklerinin ve diger ¢alisanlarin verimliliklerinin hepsinin bir

arada karsilastirilmasi crosstab Ve chi-square analizi yapilarak degerlendirilmistir.

Tablo 26. Taseron Ve Daimi Calisanlar Arasinda Is Giivencesinin Is
Verimliligindeki Rolii

Calisanlarin Verimliligi (%)

Kararsiz Koti

Katiliyorum

fia:Rns Is givencesi o orsiz 80 6.7 133 100.00
Calisanlar yok

Katilmiyorum 68.2 45 273 100.00

Katiliyorum 23.3 36.7 40 100.00
Dt Is givencesi @ rsiz 615 7.7 308 100.00
Calisanlar yok

Katilmiyorum 515 152 333 100.00

Tablo 26” da goriildiigl tlizere, taseron isgiler igin is glivencesinin varligi ya da
yoklugu calisanlarin verimliligi hakkindaki diisiincelerini etkilememektedir. Tageronlar
her iki durumda da galisanlarin verimliliginin iyi oldugu kanisindadirlar. Daimi is¢ilerde
ise oranlardan da anlasildig1 iizere aradaki fark iki katina ¢ikmaktadir. Is giivencesinin
calisanlarin verimliligini arttirdigin1 diigiinenlerin orani, ig giivencesi olmadiginda
calisanlarin  verimliliginin azaldigin1  disilinenlerin iki katindan fazla oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 27. Taseron Ve Daimi Cahsanlar Arasinda Is Giivencesinin Is
Verimliligindeki Rolii

Kendi Verimliligim (%)

Iyi Kararsiz Kotii

Katiliyorum 80 3.8 16.2 100

Tageron Iy glivencesl o arsiz 773 15.9 6.8 100
Cahisanlar yok

Katilmiyorum 84.8 51 10.1 100

Katiliyorum 20.8 18.1 61.1 100
Daimi Iy glvencesi Kararsiz 47.6 9.5 42.9 100
Cahisanlar yok

Katilmiyorum 68.3 9.5 222 100

Tageron isgiler agisindan tablo 26’da oldugu gibi tablo 27°de de herhangi bir
degisiklik olmadig1 goriilmektedir. Bir firmada is giivencesinin varlig1 ya da yoklugu
calisanlarin verimliligi iizerindeki diigiincelerini etkilemedigi gibi kendi verimlilikleriyle
alakali diisiinlerini de etkilememektedir. Taseronlar yine her iki durumda da kendi
verimliliklerinin gayet iyi oldugunu sdylemektedirler. Daimi ¢alisanlar agisindan ise
aradaki farkin bir 6nceki tabloya kiyasla ii¢ katina ¢iktig1 goriilmektedir. Daimi ¢alisanlar
is giivencesinin Ozellikle kendi verimliliklerini gozle goriliir bir sekilde etkiledigini

savunmaktadirlar.
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SONUC VE ONERILER

Is giivencesinin misyonu ¢alisanin gelecekten yana kaygi duymamasini saglamak,
calisanin kendisinin ve ailesinin yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklari
gelirden yoksun olma endiselerini ortadan kaldirmaya ¢alismak, isverenin hukuka uygun
olmayan sekilde ¢alisanlarin isini sonlandirmasini engellemek, bunun yaninda is¢inin de
igsvereni zor durumda birakacak sekilde isten ayrilmasinin Oniine ge¢mek, iscilerin
haklarin1 savunurken isverenin ve Orgiitiin ¢ikarlarini da gézetmek, tek tarafli olmayip
her iki tarafin da magdur olmamalarini saglamaktir. Bu acidan is giivencesi ¢alisma
hakkinin bir parcas: olarak degerlendirilmelidir. Istihdam giivencesi de is giivencesine
anlam olarak hi¢ de uzak olmayan bir kavramdir. Istihdam giivencesi iscileri isverenin
keyfi fesihlerine karsi korumayr amaglamaktadir. Ayn1 zamanda igverenin isletmesini
ayakta tutabilmesi i¢in gereken Onlemleri almasini da kapsamaktadir. Kisacasi, iki
kavram icin de temel nokta isveren veya calisan olsun iki tarafin da zarara ugramamasi

adina ugras vermektir.

Orgiitlerde verimlilik saglandig takdirde isletme rakiplerine gore tiiketiciye daha
kaliteli mal ve hizmet lretebilmekte, teknolojik gelismeleri takip edebilmekte, satis
hacmini ve karliligin1 6nemli Olglide arttirabilmekte ve bir bakima sektoriin lideri
konumuna gelebilmektedir. Verimlilik tiretimi arttirmak adina daha ¢ok calismak
anlamina gelmemektedir. Buradaki asil dikkat edilmesi gereken nokta sahip olunan
kaynaklarin en dogru sekilde kullanilmasidir. Yani ¢ok caligmak yerine akilc1 ¢alismak
belirtilmektedir. Verimlilik hesaplanirken bir donemdeki toplam iiretim miktarinin, bu
tiretimin gergeklesebilmesi i¢in harcanan toplam emek-saat miktarina boliinmesi islemi
uygulanmaktadir. Ancak verimlilik sadece sayisal verilerden olusmamaktadir. Son
donemlerde duygu aktariminin yogunlukla kabul gérmesi ve insan faktoriiniin 6n plana
cikmasiyla birlikte insanlarin hisleri ve duygular1 da verimlilik hesaplarina dahil edilmeye

baslanmuistir.

Verimlilik ve ig glivencesi kavramlar1 birbiriyle i¢ ice gecmis, siirekli etkilesim
halinde olan, 6rgiitlerin en 6nemli konularinin basinda gelen kavramlardir. Yukarida da
bahsedildigi gibi insanlarin neler hissettikleri verimliligi etkileyen faktorlerden birisidir.

Eger calisanlar is giivencesinden yoksun olduklar1 algisina kapilirlar ise bu algi
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motivasyonlarinin ve ise olan ¢aligma isteklerinin azalmasina yol agacaktir. Ancak
isveren acisindan bunun pek de 6nemi yoktur. Ciinkii igsverenler sonu¢ odaklidir ve
calisanlarin motivasyonundan ¢ok isin verimli tamamlanip tamamlanmadigiyla
ilgilenirler. Isverenlerin gdzden kagirdiklari nokta ise motivasyonunu kaybeden ¢alisanin
yaptig1 isi sahiplenmemesi, isini benimsememesi ve isinden sogumasi gibi durumlarin
ortaya ¢cikmasidir. Buna bagli olarak da calisanin verimliliginde diisiis gozlenecek ve
isverenin asil ilgilendigi konu olan isin verimlilikle tamamlanmasi durumu
gerceklesmeyecektir. Kisacasi is glivencesi olmayan calisanin geleceginden yana kaygi
duymasi, igsiz kalma ve gelirinden mahrum olma korkusu sadece isini kaybeden kisiyi
etkilemekle kalmayip tiim aile bireylerini de olumsuz yonde etkileyecektir. Aile i¢inde
olusan bu huzursuz ortam calisanin motivasyonunu diisiirecek bu da verimliligine
yanstyacaktir. Goriildiigii tizere bu kavramlarin hepsi bir zincir gibi birbirine baglidir ve

zinciri kirmamak gerekmektedir.

Yukarida bahsedilen nedenlerden dolayi is giivencesi ve verimlilik kavramlarina
son yillardaki arastirmalarda sik¢a yer verilmeye baslanmistir. Saha ¢aligmalari, anketler
ve birebir goriismeler ile veriler toplanmis ve tiim calismalardan ¢ikan ortak sonug
glinimiiz i3 yasaminda hemen hemen tim sektorlerde is glivensizligi kavraminin
yerlesmis olmasidir. Is giivencesinin olmayisinin, iscilerin tutumlar1 ve motivasyonlar
tizerinde olumsuz etki yarattig1 ortaya konmustur. Bu arastirmada ise bu kavramlar

tersane sektorii cercevesinde incelenmistir.

Tersanecilik sektorii iilkemizde 600 yillik bir gegmise dayanmaktadir. 1390
yilinda ilk tersanenin kurulmasindan itibaren yillar igerisinde birgok siiregclerden gecerek
stirekli kendini gelistiren tersane sektorii ¢esitli sektorlere de hayat vererek diinya ¢apinda
tanman bir konuma ulasmustir. Ik yillarda sadece cekek yerleri ve mavna ve agac
teknelerin bakiminin ve onariminin yapildigi tersanelerimizin sayisi gliniimiizde 78’e
ulasmig ve alinan gemi insa siparigleri siralamasinda diinya 4.ligline kadar
yiikselmislerdir. Yine ilk yillarda ahsap tekne imalatindan ¢elik tekne imalatina gegilmesi

o donemdeki tersane sektorii igin bilyiik bir adim olmustur.

Sektor asil biliylimeyi hazirlanan bes yillik kalkinma planlari sayesinde

gerceklestirmistir. Bes yillik kalkinma planlarinin ilk bes donemi siirecinde tersane
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sektorli adina ¢cok 6nemli iglere imza atilmigtir. Daha sonra gergeklesen 2001 ekonomik
krizini uyguladig1 akillica stratejiler sayesinde ihracata yonelerek atlatan tersane sektorii

2008 kiiresel ekonomik krizinde ise biiyiik yaralar almistir.

Tiirkiye’nin istihdam sorununa da baglh basina ¢6zlim getirebilen tersane sektorii
bunun yaninda bir¢ok yan sanayi kolunu da besleyerek istihdam yaratmaya devam

etmektedir.

Eskiden tiimiiyle disa bagimli diyebilecegimiz savunma sanayimiz de tersane
sektorii ile paralel olarak gelisme gostermistir. Ozellikle son yillarda tamamlanan projeler
sayesinde bu gelismeler biiyiik bir hiz kazanmistir. Ulkemiz artik savunma sanayine
yonelik tiim bilesenleri kendi i¢inde gergeklestirebilen diinya tizerindeki 10 iilke arasinda

bulunmaktadir.

Yasanilan gelismelere ragmen bir¢cok cevrede tersanelerdeki verimliligin diisiik
oldugu dile getirilmektedir ve bu soruna yonelik tersaneler dlgeginde sistematik bir
arastirma olmadigi anlagilmaktadir. Tersanelerdeki verimlilik artisinin sadece tek bir
yolla gergeklesemeyecegi goz ardi edilmemelidir. Teknolojik gelismelerin takibinin
yaninda sektore kalifiye eleman yetistirmek igin yapilan c¢aligmalar bu sorunun
giderilmesi adina 6nem arz etmektedir. Ayrica firmalarin verimliligi olumlu yonde
destekleyen is giivencesi ve istihdam giivencesi alaninda da c¢alismalar yapmay1 ithmal

etmemeleri gerekmektedir.

Arastirmadan ¢ikan sonuglara gore; demografik oOzellikler ve firmalarin
stratejilerinin de verimliligi olumlu veya olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.
Arastirmamiza katilanlarin hemen hemen hepsini erkek katilimcilar olusturmaktadir. Bu
sektoriin ¢alisma kosullarimin ¢ok agir oldugu goéz oOniline alindiginda erkeklerin
cogunlukta olmasi normal bir durum olarak karsilanmaktadir. Genellikle 38 yas ve daha
geng calisanlarin olusturdugu arastirma grubunda medeni durumu evli olanlarin orani
yiiksektir. Arastirma incelendiginde ¢alisanlarin bir firmada en fazla 2 ila 4 y1l kaldiklari
anlagilmaktadir. Bir firmada 5 yil ve daha uzun siire ¢alismis kisilerin orani olduk¢a
diisiiktiir. Bunun nedeni ozellikle tageron isciler i¢in firmalar arasindaki gecislerin
oldukca sik yasanmasidir. Katilimcilarin egitim durumlarina bakildig1 zaman genellikle

lise mezunlarindan olustugu goriilmektedir. Universite mezunlarmm oraninin diisiik
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olmasiin nedeni calisabilecekleri alanlarin kisitli olmasiyla aciklanabilir. Ciinkii genel
itibariyle ya miihendis olarak ya da idari birimlerde, muhasebe birimlerinde, sekretarya

vb. birimlerde ¢calismaktadirlar.

Sirketlerin T{icretlendirme stratejileri ¢alisanlarin verimliligini 6l¢gmek adina
onemli bir kistastir. Sonuglardan da goriilecegi gibi iicretlendirmeler adaletli oldugu

stirece ¢alisanlarin verimliliklerini de o yonde etkileyecektir.

Firmalarin uyguladig: stratejiler biitiin is hayatina etki ettigi gibi calisanlarin
verimliligini de iyi ya da kotii yonde etkilemektedir. Ucretlendirmeler, gérev dagilimlar,
islerin diizenlenisi, tiriin miktarlari, kalite kontroller, takim calismasi, mesleki egitimler,
calisanlarin alinan kararlar iizerinde etkili olmasi, disiplinli bir c¢alisma ortaminin
saglanmas1 ve ulasim, saglik, yemek gibi sosyal haklarin olmasi biitiin ¢alisanlar i¢in
bliylk 6nem arz etmektedir. Bu haklarin dogru ve adaletli dagitimi ¢alisanlarin is
hayatlarin1 ve buna bagli olarak aile hayatlarin1 dahi etkileyecek nitelik tagimaktadir.
Calisanlarin 6ncelikle dikkat ettikleri noktalar firmanin licretlendirme politikasi ve sosyal
haklarin karsilanip karsilanmamasidir. Ucretlendirmenin diisiik olmas1 ya da galisanlarin
hak ettigi kadar iicret alamamasi ayrica sosyal haklardan herhangi birinin karsilanamiyor
olmasi ¢alisanin sadece verimliligini etkilemekle kalmayip cogu zaman kisinin o 151 kabul
etmemesine bile neden olmaktadir. Cilinkii sirkiilasyonun ¢ok yogun oldugu bu sektorde
calisanlar bir firmada is bulamaz ise diger firmalarda is bulma imkaninin yiiksek
oldugunu bilmektedir. Diger stratejiler ise ise baslandiktan sonra 6nem kazanan etmenler
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Nitekim bu etmenlerin seyri sadece ise giren ¢alisana ya da
onun iistiine bagli olmamakla birlikte ¢alisma arkadaslariyla, diger birimlerle ve ¢evresel
faktorlerle de baglantili olarak olumlu ya da olumsuz yonde degisebilmektedir. Yapilan
analizlerin sonuglarindan da anlasildigi gibi tim bu politikalarin etkileri de

azimsanamayacak diizeydedir.

Bu aragtirmada asil incelenen nokta olan is giivencesinin verimlilik {izerindekileri
etkilerine donecek olursak, 6ncelikle arastirmamiza katilan ¢alisanlarin yaridan fazlasinin
firmalarda is giivencesinin olmadigini diisiindiikleri goriilmektedir. Ancak bu durumun

onlarin, c¢alisanlarin verimliligi hakkindaki diisiincelerini pek de etkilemedigi

77



anlagilmaktadir. Ciinkli is gilivencesi yok goriisiine katilanlar da katilmayanlar da

calisanlarin verimliliginin iyi oldugunu diistinmektedir.

Fakat duruma hem taseron is¢iler hem de kadrolu/daimi c¢alisanlar tarafindan
bakildiginda sonuglarin farklilastigir goriilmektedir. Durumu yalnizca taseron isgiler
acisindan inceledigimizde is glivencesi yoktur diisiincesinin ne ¢alisanlarin verimliligini
ne de kendi verimliliklerini olumsuz yonde etkiledigini diistinmedikleri gorilmektedir.
Taseron isciler her kosulda kendi verimliliklerinin de ¢alisanlarin verimliliklerinin de iyi
oldugu kanisindadirlar. Taseron isgilerin bu sekilde diisiinmelerinin nedeni daha 6nce de
belirtildigi gibi is degistirebilmelerinin, firmalar arasinda gecis yapabilme olanaklarinin
¢ok rahat gerceklesmesidir. Bu durum taseron isgilere tersane sektoriinde genel bir is
giivencesi saglamaktadir. Ornegin; bir kaynak ustas1 bir firmadaki isini birkag aylik bir
siiregte tamamlaylp diger firmadaki kaynak isine gecis yapabilmektedir. Bunu
yapabilmelerindeki diger bir rahatlik da bagl olduklar1 tagseron firmalarin birgok tersane

ile caligmasi ve is¢ilerin sirkiilasyonu kolaylastirmasidir.

Daimi iscilerde ise is glivencesi yoktur algisinin verimlilikleri biiylik 6l¢iide
etkiledigi tespit edilmektedir. Is giivencesi olgusunun varhigi kendi verimliliklerini iig
katina ¢ikarmaktadir. Bu durumun calisanlarin verimliligini de iki kat iyilestirdigini
soylemektedirler. Is giivencesinin verimlilife olan asil etkisinin daimi isciler iizerinden

daha dogru yorumlanabilecegi anlagilmaktadir.

Taseron iscilerin verimlilik algilar1 daimi/kadrolu ¢alisanlara oranla daha yiiksek
degildir. Taseron isciler lizerindeki baskinin daha yogun olmasi, siirekli isten atilma
endiseleri verimlilik etkilerini farkli yone cekmektedir. Bu durum verimlilik algisina olan
yonelimlerini degistirerek {icret, sosyal haklar gibi diger etkenlere yonelmelerine neden
olmustur. Daimi ¢alisanlar da ise taseron is¢ilere oranla baski daha diisiiktiir bu durumun
da etkisiyle daimi isciler agisindan verimliligin en biiyiik Olciitiiniin is glivencesi algisi

oldugu goriilmektedir.

Yapilan literatiir taramalarinda tersane sektorii icin is giivencesinin verimlilige
olan etkisi iizerine bdyle sistematik bir arastirmanin heniiz yapilmadiginin
anlasilmasindan dolay1 bu ¢alisma tersane sektorii adina bir ilk olma niteligi tasimaktadir.

Bu agidan bu arastirma cesitli sektorlerdeki yoneticilere, politika yapicilara ve bu alanda
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calisma yapmak isteyen akademisyenlere 6nemli bir referans olmayi amaglamaktadir.
Ciinkii bu arastirmada is glivencesinin verimlilige olan etkisi sektordeki her iki taraf yani
hem isveren hem de is¢iler agisindan incelenip degerlendirilmistir. Ayn1 zamanda daha
da detaya inilip taseron isciler ve daimi/kadrolu is¢iler bakimindan da ele alinip
incelenmistir. Bu baglamda tersane sektoriindeki bir¢ok sorunun c¢ikis noktasini ve

¢Ozlimiini barindirmaktadir.

Tiirkiye’de 6diil ve ceza sistemi olarak adlandirilan genel bir yoneticilik algist
bulunmaktadir. Yani ¢alisani ceza ile korkutup verimliligini arttirmaya ¢alismak ya da
sonunda 6diil vaadiyle ¢alisanin verimliligini arttirmaya ¢alismak olarak agiklanabilir. Bu
iki uygulama da belki kisa vadede, anlik bir verimlilik artis1 saglayabilir. Ancak uzun
vadede faydal1 birer uygulama olmadiklar1 anlagilmaktadir. Bu uygulamalarin yerine her
iki tarafin da ortak ¢ikarlarini gdzeten uzun vadede daha verimli olabilecek stratejiler
uygulanmalidir. Adil bir sekilde hak eden ¢alisana gergekten hak ettigi odiil verilmeli
ancak bu 6diil sadece maddi anlamda olmamali kisisel gelisimini destekleyecek nitelik de
tagimalidir. Bu sistem uzun vadede calisanin kendisinin isteyecegi, kabul edecegi gercek
bir verimlilik artis1 saglayacak dolayisiyla igsverenin de kazancini olumlu ydnde

etkileyecektir. Boylece iki taraf i¢in de fayda saglayan bir durum ortaya ¢ikacaktir.
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i) 11 10
NSAITELALL

Gemicilik Endiistrisi Calisan Anketleri

Bu calisma, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi ve Cardiff Universitesi tarafindan
gemicilik endiistrisindeki yeniden yapilandirma siireglerini sirketler ve ¢calisanlar acisindan
arastirmaya yonelik uluslararasi bir projedir. Arastirma sonuglari, kurulus ve sahis isimleri
tamamen gizli tutularak degerlendirilecektir. Thtiya¢ duyuldugu takdirde, daha fazla bilgi
icin Prof. Dr. Serap Palaz ile baglant1 kurunuz (spalaz@bandirma.edu.tr).

Anketimize katildiginiz icin ¢ok tesekkiir ederiz

Yasiniz (yaklasik olabilir)......

Cinsiyetiniz...

Medeni durum....

Mesleginiz/isiniz/goreviniz...

idari sorumluluk (formen, ustabas: gibi) ...
Egitim durumunuz...

Mesleki egitiminiz (Fakiilte veya boliim) ...

Kac yildir bu is yerinde calisiyorsunuz? (...)

Is yerindeki konumunuzu isaretleyin (x):
Alt-yiiklenici/Taseron isci ( )

Daimi /Kadrolu isci ( )

Gegiciisci ()

Yarmm giin isci ( )

Stajyer ()

Fazla mesai dihil haftalik calisma saatiniz (...)
Haftalik ¢calismamzin kag saati fazla mesai (...)

Haftahk fazla mesainizin kac saati ticretli  (...)
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2) Asagidaki konularda sizce buradaki taseron
sirket(ler)in durumu nasil?

3) Asagidaki konularda
buradaki taseron sirket(ler)in
izledigi stratejiler,
calisanlarin verimliligini
nasil etkiliyor?

( () ) )
( () ) )
( () ) )
( () ) )
( () ) )
( () ) )
( () ) )
( () ) )
( () ) )
() () () () ()
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10) Asagidaki goriislere katilip
katilmadiginizi belirtiniz

16) Asagidaki konularda sizce (taseron degil)

ana firmanin durumu nasil?

Q) Q) Q) Q) Q)
Q) Q) Q) Q) Q)
) () () () ()
) () ) ) ()
Q) () () () Q)
() () () () ()

17) Asagidaki konularda (taseron degil)
ana firmamn izledigi stratejiler,
calisanlarin verimliligini nasu etkiliyor?

~ N~ N~ |~ [~ |~ |~ |~ [~ |~

T T T e T e T e N e T e T e T
T T e T e T e T e N e T e T e T
~ N~ N~ |~ [~ |~ |~ |~ [~ |~
T T e T e T e T e N e T e T e T
~ N~ N~ |~ [~ |~ |~ |~ [~ |~
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