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SOSYAL GUVENCE DERGISI YAYIN iLKELERI

1

10.

11.

12,

13.

14,

Sosyal Giivence Dergisi “Hakemli Dergi” statiistinde Ocak ve Temmuz aylarinda
yilda iki defa olmak tizere, yayim dili Tirk¢e ve Ingilizce olarak
yayimlanmaktadir.

Derginin kabul edecegi makalelerin konu kapsami sosyal politika, sosyal
giivenlik, aktiierya, is ve sosyal glivenlik hukuku, ¢alisma ekonomisi, ¢alisma
sosyolojisi, istihdam, saglik politikalari, saglik ekonomisi, ¢alisma kiiltiirii ve
sosyal giivenlik, sosyal yardimlar, gelir dagilimi ve sosyal giivenceye iliskin diger
disiplin dallaridir.

Dergiye gonderilen yazilar bagka bir yerde yayimlanmamis veya yayimlanmak
iizere gonderilmemis olmalidir.

Makale kabul tarihleri: Ocak sayis1 i¢in; Temmuz ay1 basindan itibaren iki ay,
Temmuz sayisi i¢in; Ocak ay1 basindan itibaren iki aydir. Yukarida bahsedilen
takvim disinda gonderilen makaleler, Yaym Kurulu’na ulastigi tarih itibariyle bir
sonraki say1 i¢cin degerlendirilir.

Makaleler ii¢ asamali olarak degerlendirmeye tabi tutulur. Bunlar sirasiyla; 6n
degerlendirme, hakem degerlendirmesi ve son degerlendirme seklindedir.

Makaleler, derginin konu kapsamma uygunlugu agisindan Yaym Kurulu
tarafindan on degerlendirmeye tabi tutulur.

On degerlendirmeden gecen makaleler, cift kdrleme ydntemiyle iki aylik siire
icerisinde degerlendirilir.(yazarlarin isimleri c¢alisma metninden c¢ikartilarak
konuyla ilgili hakemlere gonderilir. Yazarlara da, ¢alismanin hangi hakemlere
gonderildigi ile ilgili bilgi verilmez.)

Yaymlanmasi uygun bulunmayan makalelere yonelik gerekgeler; hakemlerin
degerlendirmeleri dikkate alinarak editor grubu tarafindan yazarlara iletilir.

Hakemler tarafindan onaylanan makaleler, varsa maddi hatalarin diizeltilmesi
amaciyla yazarlara gonderilir.

Hakem raporuna istinaden, revize edilmesi gereken makaleler; yazara
gonderilerek iki hafta icerisinde yeni haliyle tekrar Yaym Kurulu’na gonderilir.
Hakemler tarafindan yapilan ikinci degerlendirme sonucu bir aylik siire sonunda
makale hakkinda nihai degerlendirme yapilir. iki hakem arasindaki goriis
farklilig1 sebebiyle makale hakkinda nihai degerlendirme; tiglincli bir hakem
tarafindan ya da Yaymn Kurulu karar1 ile yapilir.

Son degerlendirme asamasinda makale yazar tarafindan bir hafta igerisinde
maddi hatalar diizeltilerek dergiye gonderilir. Basim hatalar1 hari¢ olmak tizere,
yazim ve dilbilgisi agisindan tiim sorumluluk yazara aittir.

Makaleler yayimlanmak tizere kabul edildigi takdirde, elektronik ortamda tam
metin olarak yayimlamak da dahil olmak iizere tiim yayin haklar1 Sosyal Giivenlik
Uzmanlar1 Dernegi’ne aittir. Yazarlar telif haklarmni Sosyal Giivenlik Uzmanlari
Dernegi’ne devretmis sayilir, ayrica telif ticreti 6denmez.

Yazarlara Yaym Kurulu'nun belirleyecegi ve Sosyal Giivenlik Uzmanlari
Dernegi Yonetim Kurulu’nun onaylayacagi tutar {izerinden telif ticreti 6denir.

Yazarlar, unvanlarmi, gorev yaptiklart kurumlary, iletisim adresleri ile
telefonlarii ve e-mail adreslerini ¢caligmalarinin basina ekleyecekleri tist kapak



sayfast ile birlikte bildirmelidir.

15. Yaymlanan yazilar i¢in yazar(lar)a her makale i¢in 2 (iki) adet dergi gonderilir.
Yaymlanmayan yazilar geri gonderilmez. Yazar(lar)a bilgi verilir.

16. Ornek makale formatmma www.sguder.org.tr adresinden ulasilabilir. Yaym
ilkelerinde yer almayan hususlarin olmasi halinde o©6rnek makalede
diizenlemelerin dikkate alinmas1 gerekmektedir. Her makalenin belirtilen sekil
sartlarini saglamasi zorunludur.

17. Makalelerin yazimimda Tiirk Dil Kurumu Yazim Kilavuzu esas almacaktir.

18. Dergiye gonderilecek makaleler asagida belirtilen kurallara gore yazilmak
zorundadir:

7

% Makaleler; 6z, anahtar kelimeler, abstract, key words, giris, metin(igerik),
sonug, referans ve kaynakca sirasiyla yazilacaktir. Makalenin Tiirkce ve
Ingilizce 6z kismi en az 100 en ¢ok 300 kelimeden olusmalidir.
“Abstract”n tizerinde, makalenin o yabanci dildeki adi da bulunmalidir.
Oz yaz1 format1 Times New Roman ve yazi ebat1 12 punto olmaldir.

% Anahtar kelimeler en fazla bes adet olmalidir.
< Bashk: Makale basligi, 12 punto olarak ve koyu harflerle yazilmalidir.

< Yazar Adi: Bashigin hemen altina, sola yaslanmis olarak ve 12 puntoyla;
soyadin tiim harfleri biiyiik olarak yazilmaldir. Yazariadmn altmma 10
punto olarak unvanimz ve c¢alistiginiz/6grenci oldugunuz kurum
belirtilmelidir.

% Yazlar: 8000 kelimeyi gegmemeli, A4 kagidinin bir yiiziine 1,5 aralikli,
sol 3 cm., iist 2,5cm., alt 2,5 cm. ve sag marjlar en az 2,5 cm. birakilarak
yazilmalidir. Yazilarm alt basliklari, 12 punto ile koyu ve sol marjdan
baglamak tizere yazilmalidir. Yaymlanmasi kabul edilen yazilar Microsoft
Word Programimda Times New Roman 12 punto ile yazilmis olmali ve
sosyalguvence@squder.org.tr adresine génderilmelidir.

< Tablo ve Sekiller:
Tablo ve sekil agiklamasi, tablo ve seklin {izerinde 12 punto olmalidir.

“Ornek: Tablo 1: Sosyal Giivenlik Kapsamindaki Sigortali Gruplar”
Tablo sayfaya ortalanmalidir.

< Referanslar: Sosyal Giivence Dergisi’ne gonderilecek makalelerde
referanslar, American Pyschological Associaton’in (APA) 6. versiyonuna
gore hazirlanmalidir. Asagida yer alan “Referans Ornek leri Tablosu” nda
APA 6. versiyonuna uygun sik¢a kullanilan bazi1 6rnekler verilmigtir. APA
6. versiyonu ile ilgili daha fazla bilgiye http://www.apastyle.org/
adresinden ulasilabilir.

Referans Orneklerit
1 7 Yazara kadar olan Makaleler
e Genel Format:

L APA Publication Manual, Birinci Baski
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http://www.apastyle.org/

Yazar, A. A., Yazar, B. B., & Yazar, C. C. (Yil). Makalenin Baglig1. Stireli
Yaymimn Basligi, xx, ss-SS. dOi:XX.XXXXXXXXXX (varsa)

Ornek:

Herbst-Damm, K. L., & Kulik, J. A. (2005). Volunteer support, marital
status, and the survival times of terminally ill patients. Health Psychology,
24, 225-229. doi: 10.1037/0278-6133.24.2.225

2. 7’den Fazla Yazan Olan Makaleler

Genel Format:

Yazar, A. A, Yazar, B. B., & Yazar, C. C. (Y1l). Makalenin Baghg1. Siireli
Yayinin Basligi, xx, ss-SS. d0Oi:XX.XXXXXXXXXX (varsa)

Ornek:

Gilbert, D. G., McClernon, J. F., Rabinovich, N. E., Sugai, C., Plath,

L. c., Asgaard, G., ... Botros, N. (2004). Effects of quitting smoking on
EEG activation and attention last for more than 31 days and are more
severe with stress, dependence, DRD2 Al allele, and depressive traits.
Nicotine and Tobacco Research, 6, 249-267. doi:
0/14622200410001676305

3. Online Dergilerden Ulasilan Makaleler

Genel Format:

Yazar, AA. (1967).(Y1l). Makalenin Basligi. Derginin Basligi, Say1 ya da
Cilt Numarasi. http://url adresinden ulasilmistir

Ornek:

Clay, R. (2008, Haziran). Science vs. ideology: Psychologists fight back
about the misuse of research. Monltor on Psychology, 39(6).
http://www.apa.org/monitor/ adresinden ulasilmistir

4. Kitaplar

Genel Format:
Yazar, A A. (1967). Eserin Baghig1. Yer: Yayinci.

Yazar, A. A. (1997). Eserin Baglig1. http://www.xxxxxxx adresinden
ulagilmistir.

Yazar, A. A. (2006). Eserin Baslig1. doi:xxxxx (varsa) Yazar, A.
A (Ed.). (1986). Eserin Baslig1. Yer: Yayinci.

Ornekler:

Shotton, 1V1. A. (1989). Computer addiction? A study of computer
dependency. London, England: Taylor & Francis.

Shotton, 1V1. A. (1989). Computer addiction? A study of computer
dependency [OX Reader versiyonu]. http://www.ebookstore.tandf.
co.uk/html/index.asp adresinden ulasilmistir

Schiraldi, G. R. (2001). The post-traumatic stress disorder sourcebook: A


http://url/
http://www.apa.org/monitor/
http://www.ebookstore.tandf/

guide to healing, recovery, and growth [Adobe Digital Editions versiyonu]. doi:
10.1036/0071393722

5 Internet Siteleri
e Genel Format:

Yazar. (Y1l, Tarih). Makale ya da Sayfa basligi, Eser Bashigi, Say1 ya da
Cilt Numarasi. http://url adresinden ulasilmistir.

Ornek:
Rampersad, 1. (2005, June 8). Re: Traditional knowledge and
traditional cultural expressions [Online Forum Yorumudur], http://
www.wipo.int/roller/comments/ipisforum/Weblog/theme_eight
how_can_cultural#comments adresinden ulagilmistir.
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PUBLICATION PRINCIPLES OF JOURNAL OF SOCIAL INSURANCE

10.

11.

12,

13.

14.

15.

16.

Journal of Social Insurance is published twice in a year in the months of January
and August as a “Peer-Reviewed Journal”. The journal’s languages are Turkish and
English.

The journal accepts articles in the fields of social politics, social security, actuary
sciences, labour and social security law, labour economics, labour sociology,
employment, health politics, health economy, labour culture and social security,
social assistance, income distribution and other disciplines related to social security.

The articles which are sent to the journal must not be published before or must not
to be sent for publishing in another publication.

Article acceptance dates: For January volume, it is two months from the beginning
of July; for July volume, it is two months from the beginning of January.

The articles are evaluated at three steps. These steps are pre-evaluation, peer-
reviewing and final evaluation.

The articles are pre-evaluated by Publication Board in terms of relevancy of
academic fields of the Journal.

The articles which passed from the pre-evaluation step are evaluated by a double-
blinded evaluation method in two months. (Name(s) of the author(s) are removed
from the text and the articles are sent to related peer-reviewers. The author(s) are not
informed about which peer-reviewers their articles sent to.)

Justification of the articles which are evaluated as not suitable for the journal are sent
back to the author(s) by editors and they are informed peer-reviewers’ evaluation.

The articles which are approved by peer-reviewers are sent to the author(s) to correct
error of facts if there is any.

The articles which need to be revised according to peer-reviewers’ reports are sent
back to the author(s). After correcting by the author(s), the articles’ new editions are
sent back to Publication Board in two weeks. The second evaluation is made by
peer- reviewers and final evaluations of the articles are made in one month. If any
difference of opinion occurs between two peer-reviewers, third evaluation is made
by a third peer-reviewer or Publication Board decision.

At the final evaluation step, the articles are sent in one week after correcting error of
facts. All the responsibility belongs to related author(s) about grammar and
misspelling except erratum.

If the articles are accepted for publishing, all the publishing rights including
publishing full text electronically transfers to Association of Social Security Experts.
The copyrights of the articles are accounted of transferring to As

sociation of Social Security Experts; also a specific royalty is not paid to the
author(s).

A royalty which is determined by Publication Board and approved by
Administrative Board of Social Security Experts is paid to the author(s).

The author(s) must mention their entitles, their institutions, contacts addresses,
telephone numbers and e-mail addresses with a cover page which will be added to
the starting of articles.

2 (Two) copies of the journal are sent to the author(s) for each published articles.
The articles which are not published are not sent back to the author(s). The author(s)
are informed.

Sample format of articles can be reached from the website www.sguder.org.tr If
there is any requirements missing in the Publication Principles in here, the sample
format of articles must be considered. Every article must meet the format



http://www.sguder.org.tr/

requirements.

17. The articles in Turkish language must be written according to the Turkish Language
Association’s (TDK) Spelling Manual.

18. The articles must be written according to the rules below:

< Articles must be written in order of abstract, keywords, introduction, text
(content), conclusion and bibliography. The abstract part of the articles must be
minimum 100 and maximum 300 words. The abstract part must contain the
article’s name (headline) in Turkish and/or English. The abstract must be
written in Microsoft Word Times New Roman font style with 12 font size.

< There must be maximum 5 keywords.

« Headline: The headline of the article must be written in Microsoft Word Times
New Roman font style with 12 bold font size.

< Name of the Author(s): The name(s) of the author(s) must be written in
Microsoft Word Times New Roman font style with 12 bold font size and left
aligned, the surname(s) must be written in capital letters. Institution/ title of the
author (s) and the university of which the author (s) is (are) student must be
written with 10 font size below the surname(s) of the author(s)

< Text: The text must not exceed 8000 words, must be typed to A4 size, with 1,5
row pitch and a blank must be left of 2.5 cm from up, 2,5 cm from down, 2,5 cm
from right and 3 cm from left. Sub-headlines must be written in Microsoft Word
Times New Roman font style with 12 bold font size and must be left-aligned.
The articles which are accepted for publishing must be written in Microsoft
Word Times New Roman font style with 12 font size and must be sent to
sosyalguvence@sguder.org.tr e-mail address.

< Tables and Graphs: The explanation of tables and graphs must be written italic
and 12 font size.

“For example: Table 1: Insured Groups in the Scope of Social Security ” Tables
must be centred.

< References: References in the articles which are sent to the Journal of Social
Insurance must be prepared according to the American Pyschological
Associaton’s (APA) 6™ edition. Some frequently used examples can be found
below in the table titled “Reference Format Table” below. More information
about APA 6™ version can be reached through APA’swebsite
(http://www.apastyle.org/)

Reference Examples?®
1. Articles up to 7 Authors:
e General Format:

Author, A. A., Author, B. B., & Author, C. C. (Year). Title of article.
Title of Periodical, xx, pp-pp. doi:xX.XXxxxxxxxx (if exists)

Example:
Herbst-Damm, K. L., & Kulik, J. A. (2005). Volunteer support, marital
status, and the survival times of terminally ill patients. Health

Psychology, 24, 225-229. doi: 10.1037/0278- 6133.24.2.225

2. Articles more than 7 Authors:

2 Source: APA Publication Manual, First Edition


http://www.apastyle.org/)

General Format:

Author, A. A., Author, B. B., & Author, C. C. (Year). Title of article.
Title of Periodical, xx, pp-pp. doi:XX.XXXXxXXxxxx (if exists)

Example:

Gilbert, D. G., McClernon, J. F., Rabinovich, N. E., Sugai, C., Plath, L.
c., Asgaard, G., ... Botros, N. (2004). Effects of quitting smoking on EEG
activation and attention last for more than 31 days and are more severe
with stress, dependence, DRD2 Al allele, and depressive traits. Nicotine
and Tobacco Research, 6, 249-267. doi: 0/14622200410001676305

3. Articles Reached through Online Periodicals

General Format:

Author, A A. (1967). (Year). Title of article. Title of Periodical, volume
or issue number. Retrieved from http://url address

Example:

4. Books

Clay, R. (2008, June). Science vs. ideology: Psychologists fight back
about the misuse of research. Monltor on Psychology, 39(6). Retrieved
from http://www.apa.org/monitor/

General Format:
Author, A A. (1967). Title of work. Location: Publisher.
Author, A. A. (1997). Title of work. Retrieved from http:// Www.XXXXXXX

Author, A. A. (2006). Title of work. doi:xxxxx (if exists) Editor, A. A
(Ed.). (1986). Title of work. Location: Publisher.

Examples:

Shotton, 1V1. A. (1989). Computer addiction? A study of computer
dependency. London, England: Taylor & Francis.

Shotton, 1V1. A. (1989). Computer addiction? A study of computer
dependency [OX Reader version]. Retrieved from http://
www.ebookstore.tandf.co.uk /html/index.asp

Schiraldi, G. R. (2001). The post-traumatic stress disorder sourcebook:
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ABSTRACT

Public organizations in Turkey adopted working principles such as citizen-orientation,
transparency, accountability, efficiency and effectiveness with Law No. 5018 Public Financial
Management and Control Law in parallel with the new development trends of giving up the
traditional understanding of public administration. The most important factor is human capital
in public organizations aiming at ensuring citizen satisfaction.

In this article; levels of organizational cynicism, perceived organizational support, of public
employees and their counter-productive work behaviors (CWB) were analyzed according to
demographic variables (age, marital status, working time, education level, service period,
service class). According to results of the analysis, significant differences were found for each
variable in one or more scales.

The results of this research indicates that should take measures to increase POS and reduce
organizational cynicism in order to reduce and/or eliminate the CWB. So, Civil Servants Law
No 657 (DMK), to which civil servants are subject, should be reformed by increasing
effectiveness of merit system which is already an element of Law no 657. In this context, it
should be remembered that not only competence and expertise, but also ethics and moral are an
element of merit. When considering in the macro sense, merit constitutes one of the basic
building blocks for the development and growth of a country in terms of both public and private
sector functioning.

Keywords: Perceived organizational support (pos), organizational cynicism, counter
productive work behaviors (cwb), structural equation mode (sem), civil servants

! Bu calisma Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde kabul edilen doktora ¢alismasindan tiiretilmistir.
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KAMU CALISANLARINDA ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN, ORGUTSEL
SINIZMIN VE URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISLARININ INCELENMESI:
GRUPLARARASI FARK ANALIZi

O0Z

Tiirkiye’de kamu orgiitleri diinyadaki gelisime paralel olarak geleneksel kamu yonetimi
anlayigindan vazgecerek 5018 sayili Kamu Mali Yonetim ve Kontrol Kanunu ile vatandas
odaklilik, seffaflik, hesap verebilirlik, verimlilik ve etkinlik c¢alisma ilkelerini
benimsemislerdir. Vatandas memnuniyetini saglamayr amaclayan kamu kurum ve
kuruluslarinda en 6nemli unsur ise beseri sermayedir.

Bu makalede; kamu ¢alisanlarmin orgiitsel sinizm, algilanan orgiitsel destek diizeylerinin ve
gosterdikleri iiretkenlik karsit1 is davranislarm (UKID) demografik degiskenlere (yas, medeni
durum, ¢alisma siiresi, 6grenim durumu, hizmet smifi) gore nasil farklilastigr arastirilmistir.
Aragtirma sonucunda, her bir degisken icin bir veya daha ¢ok 6lgekte anlamli farkliliklar
bulunmustur.

Bu arastirmanmn sonuglar1 kamu 6rgiitlerinin; UKID’i azaltmak ve/veya ortadan kaldirmak igin
orgiitsel destegi arttiracak ve Orgiitsel sinizmi azaltacak Onlemler almalar1 gerektigini
gostermektedir. Bu baglamda devlet memurlarmin tabi oldugu 657 sayili Devlet Memurlar1
Kanunu (DMK)’nun zaten bir unsuru olan liyakat sisteminin etkinliginin arttirilarak reformize
edilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda sadece yeterlilik ve uzmanlik degil ahlak ve etigin de
liyakatin bir unsuru oldugu unutulmamalidir. Makro anlamda da diisiintildiiglinde liyakat hem
kamu hem 6zel sektor isleyisi baglaminda bir iilkenin kalkinmasi ve biiyiimesi i¢in de temel
yap1 taslarindan birini olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan orgiitsel destek, orgiitsel sinizm, iiretkenlik karsit1 is
davranislari, yapisal esitlik modeli, kamu ¢alisanlar
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INTRODUCTION

Nowadays, the productivity of the employees in the organizations operating in the public
service sector has been questioned and this situation has started to come up as an important and
priority issue. Human capital in public organizations aiming to ensure citizen satisfaction is the
most important factor in terms of increasing productivity in organizations. Employee
productivity will enable organizations to achieve their goals and objectives and increase the
effectiveness & efficiency of the organization.

Work efficiency is also determined by employee productivity. The perceived
organizational support (POS) and organizational cynicism levels of the employees affect the
counterproductive work behaviors that may arise in this direction. This means a decrease in
productivity. Thus, after the relationship between employees' organizational cynicism attitudes
and CWB was determined, it will be possible to increase productivity by taking measures to
prevent organizational cynicism.

The aim of this study is to examine how differs POS, organizational cynicism and
CPWB by demographic variables. The article consists of three sections: conceptual framework,
research methodology and analysis results. Finally, the results were discussed and suggestions
were made accordingly.

1. CONCEPTUAL FRAMEWORK

1.1. Organizational Cynicism

The concept of cynicism is a broad concept and has been the subject of different
disciplines of social sciences such as philosophy, religion, political science, sociology,
psychology and business administration. Although this study is firstly based on “organizational
cynicism”, it is thought that the historical development of cynicism concept and the definitions
made should be briefly mentioned.

The concept of cynicism defined as "Antisthenes' doctrine, cynicism, which argues that
human beings can access themselves by virtue and happiness, free from all necessities without
being bound to any value" in the Dictionary of Turkish Language Association, (TDK, 2019)
and “An inclination to believe that people are motivated purely by self-interest; skepticism; An
inclination to question whether something will happen or whether it is worthwhile; pessimism.
; A school of ancient Greek philosophers, the Cynics” in Oxford English Dictionary (OED,
2019), has emerged in ancient Greece as a way of life and a school of thought and has come to
our day with different meanings (Brandes, 1997: 7; Dean et al. , 1998: 342).

Today, we can define cynics as “mordacious fault finders” in the simplest terms (Ersoy-
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Kart, 2015: 83). On the other hand, the existence of many kinds and definitions of cynicism
leads to complexity and makes the concept difficult to understand. All of these definitions are
true in their own time and discipline or at least not wrong just because important thing is in
which field and for what purpose the concept of cynicism is used. For example, if cynicism is
defined as a tendency to think that people have hidden goals, to care for others to protect or
increase their own interests and to manage things (Tokg6z and Yilmaz, 2008: 285), we see that
this definition represents the Machiavellian view advocated by O'Hair and Cody (1987)
(Brandes, 1997; Dean et al., 1998). This conceptualization of cynicism is not wrong, nor does
it involve pure truth.

In this study, the definition of organizational cynicism that detailed in the next
subsection is based on “negative attitude of an individual towards his/her organization” (Dean,
et al., 1998: 5) made by Dean, Brandes, Dharwadkar (1998), which causes the employee to
experience negative cognitive, affective and behavioral (conative) experiences towards his
organization, work and ultimately hisself/herself.

In other words, organizational cynicism includes “an attitude that includes the belief
that the organization lacks integrity” and “negative feelings and humiliating or critical
behaviors towards the organization” (Dean, et al., 1998).

1.1.1. Components of organizational cynicism

In the literature, the presence of components are accepted in important and strong
attitudes as “cognitive, emotional and conative (behavioral)” without hierarchical order among
them ones (Goksu, 2007: 89-105; Giiney, 2009: 120-127; Kagitgibasi, 2013: 110-170). In the
context of organizational cynicism literature, the authors who focused on this subject until 1996
focused on the cognitive component (Brandes, 1997: 29-30). But after Dean et al. (1997) study
covering all three dimensions in 1997, all three components were accepted by many authors
(Abraham, 2000; Bernerth, et al., 2007; Brandes & Das, 2006; Ersoy-Kart, M., 2015; James,
2005; Kagiteibasi, 2013; Kalagan & Giizeller, 2010; Kalagan, 2009; Neves, 2012). This study
is based on these three components as accepted in the literature.

1. Cognitive Component

The cognitive component, which states “the belief that organizational cynicism is
devoid of honesty (Kalagan, 2009: 46), shows the thoughts and beliefs of employees with
cynical attitude when examined within the framework of organizational cynicism.

Employees who think and have these beliefs such as practices are devoid of

organizational principles, official statements (notifications) are not taken seriously by
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employees, people are deceitful, selfish insincere, lazy, inconsistent and untrustworthy,
employees lie, fraudulent, unscrupulous and immoral behavior and so on. In their organization
have the cognitive element of organizational cynicism (Brandes, 1997: 30; Brandes and Das,
2006: 237; Dean et al., 1998: 345-346; Kalagan, 2009: 46).

2. Affective Component

The cognitive component that includes emotions which are defined as positive or
negative by the individual, arising from cynical beliefs and thoughts; It expresses strong
emotional reactions such as disrespect, pain, anger, distress and embarrassment (Brandes and
Das, 2006: 237; Dean et al, 1998: 346; Abraham, 2000: 269).

These feelings can spring in cynical employees related to any negative emotions in such
cases; A sense of disdain and anger towards their organization, pain, disgust, even shame when
they think of their organizations, when they are assigned to a task they do not want or to worry
when they are given a job beyond their capacity (Brandes, 1997: 31; Dean et al., 1998: 346).

The concept of contemporary affective component has been expanded by adding an
affect of smugness. According to this view, as well as the emotions expressed above, cynical
individuals have attitudes such as nurture disdain, frustration and insecurity towards other
people or objects and believe that they are superior, more knowledgeable and/or correct than
other people (Brandes and Das, 2006: 237; James, 2005: 6).

3. Conative Component

Finally, the conative (behavioral) component expresses the inclination and probability
of cynic attitude to behavior. In this context, cynical employees can behave negatively, often
humiliating people by using humor, which is their most effective weapon, and making cynical
comments about the business environment, the aims of their organizations and their job
descriptions (Brandes, 1997: 34-35; Dean et al., 1998: 346).

In addition, behaviors of cynical employees can be an example of the conative
component such as constantly complaining about their organization, criticizing everything,
meaningful gaze, grinning and smiling in a condescending way (Brandes and Das, 2006: 240).

Cynical workers do not stand behind its organization when it is talked negatively or
unfairly about its organization; on the contrary, it tends to denigrate the organization itself
(Dean et al., 1998: 346).

1.2. Perceived Organizational Support (POS)

Organizational support theory based on “Social Exchange Theory (Blau, 1964) and

“The Norm of Reciprocity” (Gouldner, 1960) expresses that employee's contribution to the
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organization and the effort made to the job, in other words, the organization has the necessary
features to make the employees happy and feel comfortable (Eisenberger et al, 1986;
Eisenberger et al., 2001, Neves, 2012).

Perceived organizational support (POS), which is one of the main elements of the
analysis conducted in this study expresses that all the behaviors and attitudes developed by the
employee towards the organization due to the value of the employee for organization depending
on above-mentioned contributions and efforts. (Eisenberger et al, 1986: 500-501). In other
words, POS ( or perception of organizational support) is that employees are aware of the
organization's contribution to them, feel themselves safe and feel the presence of the
organization stands behind them (Eisenberger et al., 1986: 500-501). POS is influenced by
positive or negative policies, norms, procedures and activities that affect the employees of the
organization (Eisenberger et al., 2001: 42).

POS increases with the fact that the organization assigns human characteristics to the
employees, in other words, does not see them as soulless machine parts, and cares about the
personality traits, qualities and capacities of the employees. (Eisenberger et al., 1986: 501).

Thus, employees with high levels of organizational support can internalize decisions
and activities carried out within the organization at a higher level. (Rhoades & Eisenberger,
2002: 699). According to Rhodes and Eisenberger (2002), in order to develop organizational
support perception, there must be four important precursors: “organizational justice,
administrative support, organizational rewards and work conditions and employee
characteristics.

According to the theory of POS (Eisenberger et al., 1986), employees have general
beliefs about the organization and these beliefs include the organization's commitment to the
contributions and well-being of employees. (Eisenberger et al., 1986: 503). This definition of
Eisenberger et al. is based on the following assumptions (Eisenberger et al., 1986: 503):

e Assuming the employee contributes to the organization,

e The employee's perception that the employee's contribution is considered valuable by
the organization and that the organization strives to ensure the employee's well-being in
return.

Kraimer and Wayne are classified POS as “adjustment POS, career POS, and financial
POS” (Kraimer & Wayne, 2004: 217-218):

e The adjustment POS is defined as the organization's involvement in the adaptation of

the employee (including his family) in the process following the business transfers.
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e The career POS is that the organization is concerned with the employee's career need.
e The financial POS is that the organization deals with the financial needs of employees
and rewards employees' contributions in terms of compensating and working benefits.

A high level of perceived organizational support may mean that employees perceive the
organization as good and positive, if this level is low, they perceive as bad and negative
(Eisenberger et al., 1986: 503). In the context of organizational cynicism, this situation may
reveal increasing the level of organizational cynicism as decreasing the POS of employees.

For example, employees can create cynical attitudes when they are to do a job
effectively and to overcome stressful situations if they have the perception that they cannot get
help from the organization and that the organization will not stand behind them. So, the
perceived weak organizational support level may lead to a negative emotional bond between
the organization and the employees (Byrne & Hochwarter, 2008: 55).

1.3. Counterproductive work behaviors (CWB)

Counterproductive work behaviors (CWB) can be simply defined as behaviors that harm
the organization and its members (Martinko et al., 2002: 37). Such behaviors may consist of
direct-active actions such as sabotage, aggression, theft, physical-verbal assault, as well as
indirect-passive actions such as non-compliance, deliberate misconduct, withdrawal, being late,
quitting, etc. (Fox et al., 2001: 292, Spector & Fox, 2005: 152).

CWB were initially called as “deviant behaviors” that is defined as “behaviors that
reveal unacceptable violations by breaching important norms and threatening the society”
(Robinson & Bennett, 1995: 556-557). In this context, deviant behaviors, in other words,
behaviors that go beyond normal measures; behaviors that have the potential to cause harm to

the organization and / or its members (Robinson and Bennett, 1995: 556-557).
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Figure 1: Scope of Counterproductive work behaviors (CWB)

Counterproductive
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Source: Pearson et al., 2005: 191

As stated in Figure 1, the scope of the CWB has expanded from the initial
conceptualization to the present day and has become a phenomenon that encompasses many
concepts. In this context, it is stated that CWB represents these types of behaviors, which
include incivility, bullying, emotional abuse, mobbing, (physical) violence, aggression, and
deviant bahivors which consist of harmful behaviors towards both the organization and its
members (Pearson et al., 2005: 190-191).

Then, concept was further expanded by Spector et al. (2011) and described CWB in five
components. According to Spector et al. (2011) classification, which is also based on this study,
the CWB consists of five dimensions: abuse against others, production deviance, sabotage,
withdrawal and theft (Spector et al., 2006: 448; Spector, 2011: 343).

1.3.1. Components of counterproductive work behaviors (CWB)

This subsection contains detailed core-explanations of the five components of the CWB.
While the behavior of abuse against others is mostly considered as the behavior of individual
CWB (behavior towards the individual), the production deviance, sabotage, withdrawal and
theft behaviors are mostly considered as behaviors of organizational CWB.

1. Abuse against others

Abuse against others (abuse) is defined as an individual behavior that harm colleagues
and / or stakeholders within the organization (Spector et al., 2006: 448). These behaviors can
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consist of physical harm such as humiliation, disdain, disregard, ugly criticism, humiliating
comments, intimidation, etc., also can be made up of psychological actions such as ignoring
and preventing (secretly) effective working (Spector et al., 2006: 448). However, since direct
physical violence is rarely encountered in organizations, many researchers focus on behaviors
that do not involve physical harm (Spector et al., 2006: 448).

The concept of abuse here is closely related to such concepts as; incivility, emotional
abuse, workplace bullying and psychological mobbing that are in the relevant literature.
However, the focus of such studies is on those who target such behavior as incivility, emotional
abuse, workplace bullying and psychological mobbing. In the context of CWB studies, the focus
is on those who do these behaviors (Spector et al., 2006: 448).

2. Production deviance

The component of production deviance includes behaviors such as not deliberately and
properly performing the tasks in the job description of the employee, making mistakes,
performing poorly, slowing down and obeying the instructions (Spector et al., 2006: 449).
Spector et al. (2006) approached the concept of production deviance parallel to Hollinger’s
(1986) view, which classified behaviors such as deliberate absenteeism, perpetually arriving
late under production deviance, however Spector et al. deliberately categorized those behaviors
under the withdrawal component. (Spector et al., 2006: 449).

Production deviance is considered as more passive and safer type of behavior than
sabotage by some researchers because it is a behavior towards organizational goals (non-living
beings), not an individual (living beings) (Spector et al., 2006: 449).

3. Sabotage

Sabotage behavior is that employees consciously sabotage or destroy (arson, damage
property) organizational assets (equipment) to reduce productivity and / or harm the
organization (Spector et al., 2006: 449). In fact, the sabotage behavior can be considered the
expanded version or derivation form of the machine-breaking actions that occurred as a result
of the workers' movements after the industrial revolution.

In some studies, sabotage behavior is taken from a wider perspective and defined that is
done for the purpose of harming the organizational functioning, disrupting or deflecting the
organizational order for the personal interests of the employees, making negative rumors about
the organization, embarrassing the organization, slowing production, damaging organizational
property, disrupting business relations or damaging customers and employees such as negative
behaviors (Ambrose et al., 2002: 948; Skarlicki et al., 2008: 1335).
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The sabotage behavior can come into view depending on a number of factors that cause
anger or hostile feelings such as the aim of providing individual benefit, drawing attention to
any problem, resisting organizational change, gaining the consent of colleagues or gaining
superiority over the colleagues (Ambrose et al., 2002: 948; Spector et al., 2006: 449).

4. Withdrawal

Withdrawal consists of such as behaviors that deliberately reducing the time limiting
the working time of employees: not going to work, coming to work late, leaving early, frequent
leave without cause, long-term non-work phone calls, longer breaks than allowed time (coffee,
tea, etc.) and non-work appointments (Spector, 2000: 237-238; Spector et al., 2006: 450). In
this context, absenteeism of employees as intentional and conscious without any reason, affects
organizational motivation and productivity negatively (Spector et al., 2006: 450).

Unlike other CBW components, employees exhibit in this component avoidance
(behavior) rather than direct negative behavior to avoid stressors, injustice, dissatisfaction or
situations that create negative emotions (Spector, 2000: 237-238; Spector et al., 2006: 450).

Withdrawal is caused by job dissatisfaction (in particular), health problems,
psychological disorders, stress, social norms, culture, subordinate-parent conflict, work-family
conflict and individual differences (Spector, 2000: 237-238; Spector et al., 2006 450).

Since withdrawal behavior is an attempt to avoid a situation rather than direct harm
instead of direct damage, it differs from other counterproductive work behaviors. The
individual who exhibits the withdrawal behavior, perhaps does not want to directly harm the
organization, in fact, stressors, injustice, dissatisfaction or want to move away from situations
that create negative emotions (Spector, 2000: 237-238; Spector et al., 2006: 450).

5. Theft

The theft, as the last dimension means theft of employees with the idea of harming the
organization or individuals. (Spector and Fox, 2002: 271; Spector et al., 2006: 449). Theft
behaviors towards the organization may arise due to economic needs, perception of job
dissatisfaction, injustice (Mustaine and Tewksbury, 2002: 113-114) and is not seen as
aggressive behavior by many employees (Neuman and Baron, 1997: 45).

Although it is thought that theft behavior is mostly exhibited because of economic
interests, theft behavior is considered as an attacking tool against the organization (Spector et
al., 2006: 449). In this context, employees do not intend to use or sell the goods they thieved,

but rather aim to harm the organization economically.
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2. METHOD OF RESEARCH
In this study, data were collected by using a questionnaire based on quantitative research
method based on scales whose validity and reliability were tested. In this sense, the type of this
applied research, which is designed on the basis of field research, can be expressed as relational
research.
2.1. Research Model
Figure 2 shows the model of this research.

Figure 2: Research Model

Demographic
Factors {

Organizational Cynicism .
g y Counterproductive

e Cognitive Work Behaviors
Cynicism (CwB)
e Affective .
- Cynicism e Abuseagainst
» . others
e Conative .
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e  Administration

As it is seen in Figure 2, which tries to make the conceptual structure of the research problem
more understandable with a simple visual, those are examined that the relations
betweendemographic data and scales of POS, organizational cynicism and CWB.

In this context, this model analyze how scales differs according to demographic
variables and demonstrated results in this regard. The variance analysis results applied to the
scores obtained from the scales (POS, Organizational Cynicism and CPWB) are given. In all
variance analyzes, demographic variables (gender, age, marital status, educational level, service

period and service class) were taken as an independent variable and POS; organizational
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cynicism and CPWB scales and their sub-scales were taken as dependent variables. In this
context, significant differences within each group were revealed and the others were ignored.

2.2. Purpose of Research

This study aims to examine; how differs POS, organizational cynicism and CPWB by
demographic variables.

2.3. Limitations of The Research

Social willingness" and "ego defense” tendencies can emerge in the self-transfer (self-
assessment) method used in the measurement of perceived organizational support,
organizational cynicism and CWB. In other words, participants can express themselves with
the mood they want to be by hiding their true feelings about the subject. Conducting the research
process assuming that the answers given by the participants are correct constitutes the most
important limitation of this research.

Due to time constraints and cost reasons this research is limited by the scales applied to
419 public officials, which are included in a very wide range spectrum and only three of the
service classes (general administration services, technical services and education services)
among public employees consisting of 12 service classes. It should be noted that all service
classes and even different occupational groups in these classes are shaped by different variables
such as work environments, different service rights.

2.4. Sampling Strategy

Systematic sampling method was preferred in order to represent a certain cadre (general
administration services, technical services and education and training services) and random
sampling method was used for the determination of the persons in these cadres (Yazicioglu and
Erdogan, 2004: 40-50). The sample of the study consists of 419 public employees selected by
simple random sampling method.
384 people are sufficient after 1 million when; the diameter of the sample selected from the
population of more than 1 million people has not changed, accepted that 0.05 sampling errors,
the probability of sampling selection and non-selection is taken as equal and 0.05. Therefore,
419 public employees who express our sample in this research provide this condition. This
sample group was reached through social media, face-to-face interviews and direct e-mails.

2.5. Data Collection Tools

In this study, data were collected in 2016-2017 by using some scales which were tested
for validity and reliability in the manuscript based on quantitative research method in order to

reach the aforementioned objectives. The scales in the appendix were applied as follows and
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the data were collected:
e In the first section, through the demographic information of the participants (age,
gender, marital status, working time, education level, service class),
e Inthe second part, through the “Perceived Organizational Support Scale” (Nayir, 2014),
based on the scale developed by Eisenberger et al. (1986) with 28 items (questions 1 to

28 on the scale; Cronbach Alpha (a)= 0,94),

e In the third section, through the “Organizational Cynicism Scale” (Kalagan, 2009),
based on the scale developed by the Dean et al. (1998) with 13 items (questions 29 to

41 of the scale; Cronbach Alpha ()= 0,93).

e In the fourth section; through the “Counterproductive Work Behavior (CWB) Scale”

(Kilig, 2013) based on the scale developed by Spector et al., (2011) with 40 items (42-

81 questions in the scale; Cronbach Alpha (a)= 0,94).

The preceived organizational support consist of components of “justice, reward,
administration”. Organizational cynicism consists of components of “cognitive cynicism,
affective cynicism, conative cynicism”. CWB consist of components of “abuse, production
Deviance, theft, withdrawal, sabotage.

3. ANALYSIS RESULTS

3.1. Demographic Data For Participants

As shown in Table 1, data were collected from a total of 419 people, 190 female and
229 male participants. 45% of the participants are women and 55% are men. Approximately
58% of the participants are in the 30-34 age range, which is the most intensive age group. The
next intensive group is the 22-29 age group, which can be called youth.

Approximately 81% of the participants got a bachelor degree with 338 people, while
19% of the participants got a master's degree with 81 people. When the service period is
examined, the dominant group is having service life of 6-10 years with 65%. This is a natural
result of the fact that 80% of the participants are between 30-40 years old.

When the distribution of participants according to service class is examined; it is seen that
approximately 68% of them work in general administrative services class, 16.5% work in

education services class and 15% work in technical services class.
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Table 1: Demographic Data for Participants

Data Classification Number of People | Percent (%)
Gender

Woman 190 45,3

Man 229 54,7

Total 419 100,0
Age

22-29 47 11,2

30-34 244 58,2

35-39 96 22,9

40-44 27 6,4

45-65 5 1,2

Total 419 100,0
Marital Status

Single 141 33,7

Married 278 66,3

Total 419 100,0
Educational level

Bachelor Degree 338 80,7

Master's Degree 81 19,3

Total 419 100,0
Service Period

1-5 years 48 11,5

6-10 years 275 65,6

11-15 years 67 16,0

16-20 years 15 3,6

21 years and more 14 3,3

Total 419 100,0
Service Class

Education and | 69 16,5

Training Services

General 287 68,5

Administration

Services

Technical services 63 15,0

Total 419 100,0

3.2. Findings on Intergroup Gap Analysis

In this section, the results of the variance analysis applied to the scores obtained from
the scales are given. In all variance analyzes, demographic variables (gender, age, marital status,
education level, service period and class) were independent variables and perceived
organizational support (POS), organizational cynicism and counterproductive work behaviors

(CWB) scales and their sub-scales were taken as dependent variables. In this context, significant
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(meaningful) differences within each group were revealed and the others were ignored.

To compare different pairs of means and see which are significantly different from each
other the Tukey-Kramer test is used by SPSS which is using the group sizes are unequal. The
power advantege of this test depends on the assumption that all possible pairwise comparisons
are being made.

i) Results of Intergroup Gap Analysis in Terms of Perceived Organizational
Support (POS) and Its Subscales

There is no significant difference between the groups according to gender.

When evaluating results according to age groups, significant differences were found
between groups in scale of justice (F = 4.49; p <0.05), reward (F = 4.47; p <0.05) and (total)
perceived organizational support (F = 2.80; p <0.05) that are shown in Table 2. In the justice
subscale, averages of age groups, 22-29 (Group 1), 30-34 (Group 2), 35-39 (Group 3), 40-44
(Group 4), 45-65 (Group 5), are respectively: 31.13; 30.64; 32.88; 38.56 and 28.40. According
to the results of Tukey-Kramer Test to determine the source of the difference; significant
differences were found between Group 1 - Group 4 (q = 7.4; p <0.05) and Group 3 - Group 4
(g =7.9 p <0.05). For the scores obtained from the award subscale, the averages of age groups
are respectively: 12.83; 12.65; 12.28; 15.56 and 8.00. According to the results of Tukey-Kramer
Test to determine the source of the difference between the groups, significant differences were
found between Group 2 - Group 4 (q = 2.9; p <0.05), Group 3 - Group 4 (q = 3.3; p <0.05) and
Group 5 - Group 4 (g = 7.6; p <0.05). When looking to the perceived organizational support;
the averages of the 1st, 2nd, 3rd, 4th, 5th groups are respectively: 63.04; 62.87; 65.06; 73.33
and 52. According to the results of Tukey-Kramer Test to determine the source of the
difference; a significant difference was found between Group 2 and Group 4 (q = 10.5; p <0.05).
As can be seen in public organizations, in the age group of 40-44 perceive higher organizational
support compared to public officials; in the age groups of 22-29 and 30-34 age groups in the
context of justice and in the age groups of 22-29, 30-34 and 45-65 in the context of awards.
When the perceived organizational support score averages are considered, public employees in
the 40-44 age group have a higher perception of organizational support than public employees

do in the 30-34 age group in parallel with the above-mentioned results.
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Table 2: Table of Intergroup Gap Analysis Results for Perceived Organizational Support and

Its Subscales by Age

Dual
Comparison
Scales (Components) and Groups (Age)
F Total
value |People | Average Point
Justice Group 1 (22-29) 47 31,13
Group 2 (30-34) 244 130,64 4>1
Group3(35:39) |, ,, [96__ [32.88 4>2
Group 4 (40-44) ’ 27 38,56
Group 5 (45-65) 5 28,40
Total 419 31,69
Reward Group 1 (22-29) 47 12,83 4>2
Group 2 (30-34) 244 (12,65 4>3
Group 3 (35-39) |449 |96 12,28 4>5
Group 4 (40-44) 27 15,56
Group 5 (45-65) 5 8,00
Total 419 12,72
Perceived Group 1 (22-29) 47 63,04
Organizational [ Group 2 (30-34) 244 62,87
Support (POS) [Group 3(35-39) |280 [96  [65,06 4>2
Total Group 4 (40-44) 27 |73,33
Group 5 (45-65) 5 52,00
Total 419 63,94

When evaluating results according to marital status, significant difference was found
between single and married people in the justice (F = 5.83; p <0.05) subscale. In the justice
subscale, averages respectively are 30.04 and 32.53 for single and married people. As can be
seen, the perception of organizational support of single people is lower than married people do.

When evaluating results according to education level, significant differences were found

between people who have Bachelor Degree and Master's Degree, in all subscales (Justice: F =
10.22; p <0.05; Administration: F = 5.06; p <0.05; Reward: F = 9.96; p <0.05 ) and totally POS
(F =5.83; p<0.05) scale. Averages for people who have Bachelor Degree and Master's Degree
respectively are; 32,47 and 28,62 in the justice subscale, 19,85 and 18,28 in the administration
subscale, 13,05 and 11,40 in the reward subscale. The mean scores of totally POS respectively
are 65.37 and 58.31. As can be seen, people who have master degree perceive lower
organizational support than people who have Bachelor Degree.

When evaluating results according to service period, significant differences were found

between groups in subscale of justice (F = 4.44; p <0.05), administration (F = 2.76; p <0.05)
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and perceived organizational support (total) (F = 2.68; p < 0.05) scale. Tukey-Kramer test was
used to determine the source of the difference. When the results are evaluated; significant
differences were found between Group 1 - Group 5 (q = 9.6; p <0.05), Group 2 - Group 5 (q =
7.7; p <0.05) and Group 3 - Group 5 (q = 10.6; p <0.05. In the administration subscale, the
averages of the 1st, 2nd, 3rd, 4th and 5th groups respectively are 19.27; 20.09; 17.90; 19,67 and
17.

Table 3: Table of Intergroup Gap Analysis Results for Perceived Organizational Support and

Its Subscales by Service Period

Dual
Comparison
Scales and Groups (Service
F Total Period)
value |People [ Average Point
Justice Group 1 (1-5) 48 30,06
Group 2 (6-10) 275 31,99 5>1
Group 3 (11-15) | 4™ [67  [29,09 g g :2%
Group 4 (16-20) 15 35,67
Group 5 (21-25) 14 39,64
Total 419 31,69
Reward Group 1 (1-5) 48 19,27
Group 2 (6-10) 275  |20,09
Group 3 (11-15) |2:76 [67 17,90 2>3
Group 4 (16-20) 15 19,67
Group 5 (21-25) 14 17,00
Total 419 19,53
Perceived Group 1 (1-5) 48 62,17
Organizational [ Group 2 (6-10) 275 |64,89
Support (POS) [Group 3 (11-15) |268 [67 58,66 2>3
Total Group 4 (16-20) 15 | 68,87
Group 5 (21-25) 14 71,21
Total 419 63,94

According to the results of Tukey-Kramer Test to determine the source of the difference;
a significant difference was found between Group 2 and Group 3 (q = 2.2; p <0.05). In the
perceived organizational support (total) scale, averages of the 1st, 2nd, 3rd, 4th and 5th groups
respectively are 62,17; 64.89; 58.66; 68.87 and 71.21. According to the results of Tukey-
Kramer Test to determine the source of the difference; a significant difference was found
between Group 2 and Group 3 (g = 6.24 p <0.05). As it can be seen, in parallel with the results
obtained by age, public employees who have service period (experience) with 21-25 years,

perceive higher organizational support than public employees who have service period with 1-
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5, 6-10 and 11-15 years do in the context of justice. Public employees who have 6-10 years
seniority perceive higher organizational support than public employees who have 11-15 years
seniority do in the context of administration. When considering the perceived organizational
support (total) scale, in line with the results stated above in age comparison, public employees
who have 6-10 years seniority perceive higher organizational support than public employees
who have 11-15 years seniority do.

There is no significant difference between groups according to service classes.

il) Results of Intergroup Gap Analysis in Terms of Organizational Cynicism and
Its Components (Subscales)

When evaluating results according to gender, significant difference was found between
men and women in cognitive cyncisim (F=6,9; p < 0,05). In the cognitive cynicism subscale,
the averages for men and women respectively are 17.77 and 16.79. As can be seen, women
experience a higher level of cognitive cynicism than men.

When evaluating results according to age groups, significant differences were found
between groups in all scales (Cognitive: F=2,64; p < 0,05; Affective: F=3,62; p < 0,05;
Conative: F=3,24; p < 0,05; Org. Cyn.: F=2,57; p < 0,05) in terms of avareges that are shown
in Table 4. In the cognitive cynicism subscale, averages of age groups, 22-29 (Group 1), 30-34
(Group 2), 35-39 (Group 3), 40-44 (Group 4), 45-65 (Group 5), are respectively: 17,00; 17,50;
17,06; 15,33 and 19,80. According to the results of Tukey-Kramer Test to determine the source
of the difference; significant differences were found between Group 3 - Group 4 (q=2,2; p <
0,05). For the scores obtained from the affective cynicism subscale, the averages of age groups
are respectively: 13,17; 12,80; 12,01; 14,63 and 18,20. According to the results of Tukey-
Kramer Test to determine the source of the difference between the groups, significant
differences were found between Group 3 - Group 5 (g= 6,2; p < 0,05). In the conative cynicism
subscale, averages of age groups, 22-29 (Group 1), 30-34 (Group 2), 35-39 (Group 3), 40-44
(Group 4), 45-65 (Group 5), are respectively: 14,45; 13,40; 12,43; 13,11 ve 15,60. According
to the results of Tukey-Kramer Test to determine the source of the difference; significant
differences were found between Group 1 - Group 3 (q= 2; p < 0,05). When looking to the
organizational cynicism (total); the averages of the 1st, 2nd, 3rd, 4th, 5th groups are
respectively: 44,62; 43,70; 41,50; 43,07 and 53,60. According to the results of Tukey-Kramer
Test to determine the source of the difference; a significant difference was found between
Group 3and Group 5 (9= 12,1; p < 0,05). As can be seen in public organizations, people who

is in the age group of 40-44 has lower cognitive cynicism compared to public officials; in the
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age groups of 30-34. Also, people who is in the age group of 35-39 has lower affective cynicism
compared to public officials in the age groups of 45-65 and lower conative cynicism compared
to public officials in the age groups of 22-29. When looking organizational cynicism (total),
people who is in the age group of 35-39 has lower organizational cynicism compared to public
officials in the age groups of 45-65 in parallel with the above-mentioned results.

When evaluating results according to marital status, significant differences was found
between single and married people in conative subscale (F=15,81; p<0,05) and organizational
cynicism (F=5,78; p < 0,05) scale. For single and married people, averages respectively are
14,27 and 12,81 in the conative subscale and 44,97 ve 42,56 in organizational cynicism scale.
As can be seen, single people have higher organizational cynicism than married people do.
There is no significant difference between groups according to educational level.

Table 4: Table of Intergroup Gap Analysis Results for Organizational Cynicism and Its

Subscales (Components) by Age

Dual
Scales (Components) and Groups Comparison
F value Total (Age)
People Average Point
Cognitive Group 1 (22-29) 47 17,00
Cynicism Group 2 (30-34) 244 17.50
Group 3 (35-39) 264 |96 17,06 3>2
Group 4 (40-44) 27 15,33
Group 5 (45-65) 5 19,80
Total 419 17,23
Affective Group 1 (22-29) 47 13,17
Cynicism Group 2 (30-34) ey |22 12,80
Group 3 (35-39) ' 96 12,01 3>5
Group 4 (40-44) 27 14,63
Group 5 (45-65) 5 18,20
Total 419 12,84
Conative Group 1 (22-29) 47 14,45
Cynicism Group 2 (30-34) 244 13,40
Group 3 (35-39) 3,24 96 12,43 1>3
Group 4 (40-44) 27 13,11
Group 5 (45-65) 5 15,60
Total 419 13,30
Organizational | Group 1 (22-29) 47 44,62
(C%’Oq;')sm Group 2 (30-34) 57 |24 43,70
Group 3 (35-39) 96 41,50 5>3
Group 4 (40-44) 27 43,07
Group 5 (45-65) 5 53,60
Total 419 43,37
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When evaluating results according to service period, significant differences were found
between groups in cognitive cynicism (F=6,65; p < 0,05) subscale and organizational cynicism
(total) (F=2,53; p < 0,05) scale. In the cognitive cynicism subscale, the averages of the 1st, 2nd,
3rd, 4th and 5th groups respectively are 17,65; 16,88; 19,09; 16,47 and 14,71. According to the
results of Tukey-Kramer Test that determining the source of the difference; a significant
difference was found between Group 2 and Group 3 (g=2,2; p < 0,05) and Group 3 - Group 5
(0= 4,4; p<0,05). Inthe organizational cynicism scale, the averages of the 1st, 2nd, 3rd, 4th
and 5th groups respectively are 46,02; 42,58; 45,58; 41,40 and 41,43. According to the results
of Tukey-Kramer Test that determining the source of the difference; a significant difference
was found between Group 2 and Group 3 (= 3; p < 0,05). So public employees who have 11-
15 years seniority; have higher cognitive cynicism than public employees do with 6-10- & 21-
25-years seniority and have higher organizational cynicism than public employees do with 6-
10 years seniority do in the context of organizational cynicism.

Table 5: Table of Intergroup Gap Analysis Results for Organizational Cynicism and Its

Subscales (Components) by Service Period

Dual
Comparison
Scales (Components) and Groups (Service
F Total Period)
value |People|Average Point
Cognitive Group 1 (1-5) 48 17,65
Cynicism Group 2 (6-10) 275 [16,88 3>2
Group 3 (11-15) 9% [67  [19,09 3>5
Group 4 (16-20) 15 16,47
Group 5 (21-25) 14 14,71
Total 419 17,23
Organizational | Group 1 (1-5) 48 46,02
Cynicism Group 2 (6-10) 275 | 42,58
(Total) Group 3 (11-15) |2:93 [67 45,58 3>2
Group 4 (16-20) 15 41,40
Group 5 (21-25) 14 41,43
Total 419 (43,37

There is no significant difference were found between groups according to service

classes.
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iii) Results of Intergroup Gap Analysis in Terms of Counterproductive Work
Behaviros (CWB) and Its Components (Subscales)

When evaluating results according to gender, significant differences were found
between men and women in all subscales (Sabotage: F=20,73; p < 0,05; Withdrawal: F=20,64;
p < 0,05; Production Deviance: F=27,49; p < 0,05; Theft: F=13,66; p < 0,05; Abuse Against
Others: F=34,05; p < 0,05) and counterproductive work behaviors (CWB) scale (F=41,42; p <
0,05). The averages for men and women respectively are: in the sabotage subscale 3,22 and
3,67; in the withdrawal subscale 11,92 and 13,91; in the production deviance subscale 6,59 and
7,78; in the theft subscale 5,06 and 5,48; in the abuse against others subscale 19,99 ve 22,62;
in the CWB scale 46,78 and 53,47. As can be seen, men show CWB more often than women.

When evaluating results according to age groups, significant differences were found
between groups in scales of withdrawal, abuse against others, CWB (Withdrawal: F=20,64; p
< 0,05, Abuse Against Others: F=34,05; p < 0,05; CWB: F=41,42; p < 0,05) in terms of avareges
that are shown in Table 6. In the withdrawal subscale, averages of age groups, 22-29 (Group
1), 30-34 (Group 2), 35-39 (Group 3), 40-44 (Group 4), 45-65 (Group 5), are respectively:
11,62; 13,64; 13,30; 9,48 and 8,40. According to the results of Tukey-Kramer Test to determine
the source of the difference; significant differences were found between Group 2 - Group 4
(0=4,16; p < 0,05) and Group 3 - Group 4 (q= 3,82; p < 0,05). For the scores obtained from
the abuse against others subscale, the averages of age groups are respectively: 20,34; 22,06;
20,79; 19,70 and 22,80. According to the results of Tukey-Kramer Test to determine the source
of the difference; although there is a significant difference across groups, this difference does
not appear in groups. This difference may occur if the number of samples increases. When
looking to the CWB (total) scale; the averages of the 1st, 2nd, 3rd, 4th, 5th groups are
respectively: 47,96; 51,69; 50,67; 43,48 and 46,00. According to the results of Tukey-Kramer
Test to determine the source of the difference; a significant difference was found between
Group 2 - Group 4 (9= 8,2; p < 0,05) and Group 3 - Group 4 (g=7,2; p < 0,05). As can be seen
in public organizations, people who is in the age group of 40-44 exhibit less CWB compared to

public officials; in the age groups of 30-34 and 35-39.
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Table 6: Table of Intergroup Gap Analysis in Terms of Counterproductive Work Behaviros
(CWB) and Its Components (Subscales) by Age

Dual
Comparison
Scales (Components) and Groups (Age)
F Total [Average
value | People | Point
Withdrawal Grup 1 (22-29) 47 11,62
Grup 2 (30-34) 244 13,64
Grup 3 (35-39) |, ,, [96_ [1330 g g i
Grup 4 (40-44) | 27 9,48
Grup 5 (45-65) 5 8,40
Toplam 419 13,01
Toplam 419 21,43
Counterproductive [ Grup 1 (22-29) 47 47,96
Work  Behaviors|Grup 2 (30-34) 244 |51,69
(CWB) Grup 3 (35-39) |2:80 [96  [50,67 2>4
Grup 4 (40-44) 27 |4348 3>4
Grup 5 (45-65) 5 46,00
Toplam 419 50,44

When evaluating results according to marital status, significant differences were found
between single and married people in all subscales (Sabotage: F=31,14; p < 0,05; Withdrawal:
F=30,9; p < 0,05; Production Deviance: F=13,29; p < 0,05; Theft: F=15,66; p < 0,05; Abuse
Against Others: F=19,44; p < 0,05) and counterproductive work behaviors (CWB) scale
(F=35,99; p < 0,05). The averages for single and married respectively are: in the sabotage
subscale 3,84 and 3,27; in the withdrawal subscale 14,70 and 12,15; in the production deviance
subscale 7,83 and 6,95; in the theft subscale 5,61 and 5,13; in the abuse against others subscale
22,84 and 20,72; in the CWB scale 54,82 and 48,22. As can be seen, single people exhibit
CWB more often than married people do.

When evaluating results according to education level, significant difference was found

between people who have Bachelor Degree and Master's Degree, in withdrawal subscale
(F=4,58; p < 0,05). Averages for people who have Bachelor Degree and Master's Degree
respectively are; 12,77 and 13,95. So people who have master degree show CWB more otften
than people who have Bachelor Degree do.

When evaluating results according to service period, significant differences were found
between groups in all subscales except abuse against others (Sabotage: F=3,2; p < 0,05;
Withdrawal: F=6,39; p < 0,05; Production Deviance: F=3,86; p < 0,05; Theft: : F=5,52; p <
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0,05) and counterproductive work behaviors (CWB) scale (F=6,27; p < 0,05) those shown on
Table 7. In the sabotage subscale, the averages of the 1st, 2nd, 3rd, 4th and 5th groups
respectively are 3,85; 3,47; 3,27; 3,00; 3,43. According to the results of Tukey-Kramer Test
that determining the source of the difference; a significant difference was found between Group
1 - Group 3 (g=0,59; p < 0,05) and Group 1 - Group 4 (g= 0,85 p < 0,05). In the withdrawal
subscale, the averages of the 1st, 2nd, 3rd, 4th and 5th groups respectively are 15,00; 13,21,
12,00; 10,40 and 9,86. According to the results of Tukey-Kramer Test that determining the
source of the difference; a significant difference was found between Group 1 - Group 3 (q=3;
p <0,05), Group 1 - Group 4 (g=4,6; p <0,05) and Group 1 - Group 5 (g=5,14; p<0,05). In
the production deviance subscale, the averages of the 1st, 2nd, 3rd, 4th and 5th groups
respectively are 8,23; 7,27; 6,85; 6,13; 6,43.

According to the results of Tukey-Kramer Test that determining the source of the
difference; a significant difference was found between Group 1 - Group 3 (9= 1,38; p < 0,05)
and Group 1 - Group 4 (g=2,1; p <0,05). Inthe theft subscale, the averages of the 1st, 2nd,
3rd, 4th and 5th groups respectively are 6,02; 5,22; 5,18; 5; 5. According to the results of Tukey-
Kramer Test that determining the source of the difference; a significant difference was found
between Group 1 - Group 2 (g=0,8; p < 0,05), Group 1 - Group 3 (q=0,8; p <0,05), Group 1
- Group 4 (g=1; p <0,05) and Group 1 - Group 5 (g=1; p <0,05). Inthe CWB scale, the
averages of the 1st, 2nd, 3rd, 4th and 5th groups respectively are 56,08; 50,63; 48,22; 44,20 and
44,57. According to the results of Tukey-Kramer Test that determining the source of the
difference; a significant difference was found between Group 1 - Group 2 (q= 5,45; p <0,05),
Group 1 - Group 3 (q=7,86; p <0,05), Group 1 - Group 4 (g=11,89; p <0,05) and Group 1 -
Group 5 (g= 11,51; p < 0,05). So public employees who have 1-5 years seniority, in other
words, young employees show more often CWB than compared to employees in other age
groups.

When evaluating results according to service classes, significant differences were found
between groups in scales of withdrawal and CWB (Withdrawal: F=4,49; p < 0,05; CWB:
F=2,80; p < 0,05) in terms of avareges. In the withdrawal subscale, the averages by class of
education and training services, general administration services and technical services
respectively are 10,42; 13,49 and 13,62. According to the results of Tukey-Kramer Test that
determining the source of the difference; a significant difference was found between education
and training services and general administration services (q=3,07; p < 0,05), education and

training services and technical services (q= 3,2; p < 0,05). Inthe CWB scale, the averages by
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class of education and training services, general administration services and technical services
respectively are 45,99; 51,16 and 52,02. According to the results of Tukey-Kramer Test that
determining the source of the difference; a significant difference was found between education
and training services and general administration services (q=5,18; p < 0,05), education and
training services and technical services (g= 6,03; p <0,05). So public employees in education-
service class exhibit less often CWB than public employees working in class of general

administration and technical services.
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Table 7: Table of Intergroup Gap Analysis in Terms of Counterproductive Work Behaviors

(CWB) and Its Components (Subscales) by Service Period

Dual
Comparison
Scales (Components) and Groups (Service
F Total [Average Period)
value | People| Point
Sabotage Group 1 (1-5) 48 3,85
Group 2 (6-10) 275 3,47
Group3(11-15)| %20 [67  [327 2 i
Group 4 (16-20) 15 3,00
Group 5 (21-25) 14 3,43
Total 419 3,47
Withdrawal Group 1 (1-5) 48 15,00
Group 2 (6-10) 275 13,21 1>3
Group 3 (11-15)] 639 [67 12,00 1>4
Group 4 (16-20) 15 10,40 1>5
Group 5 (21-25) 14 9,86
Total 419 13,01
Production Group 1 (1-5) 48 8,23
Deviance Group 2 (6-10) 275 |7,27 1>3
Group 3 (11-15)[3.86 |67 6,85 1>4
Group 4 (16-20) 15 6,13
Group 5 (21-25) 14 6,43
Total 419 7,24
Theft Group 1 (1-5) 48 6,02
Group 2 (6-10) 275 5,22 1>2
Group 3 (11-15) [9.92 |67 5,18 1>3
Group 4 (16-20) 15 5,00 1>4
Group 5 (21-25) 14 5,00 1>5
Total 419 5,29
Counterproductive [ Group 1 (1-5) 48 56,08
Work  Behaviors [ Group 2 (6-10) 275 50,63 1>2
(CWB) Group 3 (11-15)|6:27 [67  [48.22 1>3
Group 4 (16-20) 15 44,20 1>4
Group 5 (21-25) 14 | 4457 1>5
Total 419 150,44

RESULTS, DISCUSSION AND CONCLUSION

In this study; the gap(differences) between the groups were analyzed according to
demographic variables (age, gender, marital status, service period, education level, service
class) in the context of perceived organizational support (POS), organizational cynicism and

counterproductive work behaviors (CWB) of public employees.
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When evaluating gap according to gender of public employees; although women feel
higher cognitive cynicism than men do, men exhibit more counter-productive work behavior
(CWB) than women.in the context of all subscales of CWB (theft, withdrawal, production
deviance, sabotage, abuse against others). This result is parallel to some studies (Mirvis and
Kanter, 1991; Chiaburu, et al., 2013) conducted to date and can be explained by the relative
reluctance of men to reveal their behaviors because of their sexist roles. On the other hand,
there also are many studies, which found that no significant relationship between gender and
organizational cynicism (Andersson and Bateman, 1997; Bernerth et al., 2007; Bommer et al.,
2005; Efilti et al., 2008; Erdost et al., 2007; Fero, 2005; Giizeller and Kalagan, 2009 James,
2005; Tokgoz and Yilmaz, 2008) or indicating that women's employees have higher levels of
organizational cynicism than male workers (Lobnika, 2004). As we have seen, more studies are
needed for a healthy causal relation.

When evaluating gap according to age group of public employees, it was observed that
public employees in the “age group 40-44” perceive higher levels of organizational support,
have lower levels of cognitive and a conative cynicism, and exhibit lower (frequency) CWB as
expected. These results are similar to previous studies (Chiaburu, et al., 2013; Mirvis and
Kanter, 1991; Johnson, 2007). On the other hand, although public employees in the “age group
45-65” differ from other groups due to their lower perceptions of organizational support and
higher levels of organizational cynicism, do not exhibit a relatively higher CWB. This result is
similar to some studies that could not detect a meaningful relationship between organizational
support, cynicism and CWB (Andersson and Bateman, 1997; Fero, 2005; Bernerth et al., 2007;
Bommer et al., 2005; Efilti, et al., 2008; Erdost, et al., 2007; Giizeller and Kalagan, 2009; James,
2005; Tokgoz and Yilmaz, 2008). As we have seen, more work is needed for a healthy causal
relation.

When evaluating gap according to marital status of public employees, it is seen that
singles has lower organizational support and have higher cynicism than married people do. As
a result, they exhibit more CWB, particularly withdrawal and abuse against others. This
situation can be explained by the fact that singles have more expectations from the workplace
and working conditions than married people do. As married poeple receive higher support from
their family and take less risk by considering their families in working life and/or they decrease
their expectations because of seeing working life in the background. Although this result is
similar to studies of Delken's in 2004 and Kanter & Mirvis in 1989, in these studies, it has been

found that the level of organizational cynicism is higher in separate or divorced employees than
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in married or single employees. On the other hand, there are studies (Efilti et al., 2008; Erdost
et al, 2007) that do not have a meaningful relationship between marital status and
organizational cynicism.

When evaluating gap according to level of educational level of public employees, it is
seen that people who have bachelor degree perceive higher organizational support and exhibit
lower withdrawal behavior than others. In other words, as the level of education increases,
perceived organizational support decreases and CWB increases. There was no significant
difference in organizational cynicism. This result is similar to the studies (Andersson and
Bateman, 1997; Bommer et al., 2005; Efilti et al., 2008; James, 2005) in which founded no
significant relationship between organizational cynicism and education level. On the other
hand, there are studies (Chiaburu, et al., 2013; Fero, 2005; Giizeller and Kalagan, 2009; Tokgoz
and Yilmaz, 2008) that have obtained significant results between these two variables. These
results can be explained by the lack of a satisfactory award and the inadequacy of merit
according to Civil Servants Law No 657 (DMK) to which civil servants are subject. So, Civil
Servants Law No 657 (DMK) should be reformed in orter to eliminate these negativeness, by
increasing effectiveness of justice, merit which is already an element of Law no 657. In this
context, it should be remembered that not only competence and expertise, but also ethics and
moral are an element of merit. When considered in the macro sense, merit constitutes one of
the basic building blocks for the development and growth of a country in terms of both public
and private sector functioning.

When evaluating gap according to service period of public employees; similar results
found as expected comparing age of public employees who has “1-5 years and 6-10 years”
experience with having lower levels of organizational support and higher levels of
organizational cynicism and exhibiting more CWB. These results are similar to those of
previous studies (Brandes, 1997; James, 2005; Lobnika, 2004). That is to say, relatively young
employees attach higher importance to organizational justice and reward, are more cynical and
as a result exhibit more CWB. In this context, for this group, which is expected to remain in the
public working life for a long time, improvement efforts should be carried out such as reforming
the public award and justice system. Otherwise, these employees will be cynical and exhibit
more CWB. On the other hand, there are also studies (Bernerth et al., 2007; Bommer et al.,
2005, Efilti et al., 2008; Erdost et al., 2007; Tokgoz and Yilmaz, 2008) that do not have a
meaningful relationship between service period and organizational cynicism

When evaluating gap according to service classes of public employees; there is no
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difference in the context of organizational support and cynicism, it is seen that those who work
in the education and training class (teachers) show less CWB than those who work in the general
administration and technical services classes. This result can be explained by the fact that other
groups work in the office environment and do not work directly service providers as teachers
(students) and and the teachers' work practice prevents their level of particularly withdrawal
and total CWB.

Finally, the next studies may focus on specific sectoral classifications such as public-
private, industry-service-agriculture, and these mentioned sectors can be examined individually
on a particular subject. In addition, it will be healthier to work with sufficient sample by
targeting only one occupational group or Institution, as each of those is shaped by different
variables within itself. When enough research results emerge, these results will be the basis for

the meta-analysis.
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Annex: Scales

Liitfen asagidaki ifadeler arasindan, ilk iist’iiniizii
(yoneticinizi), cahstigimiz kurumu ve is arkadaslarimz
diisiinerek (olmasim istediginiz gibi degil, var olan durumu
diisiinerek) cevaplandirimiz. Size en yakin olan ifadeyi “X”
isareti koyarak belirtiniz.

Cahstigim isyeri(nde)/kurum(da)/idare(de) ...

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen

Katilhyorum

Katilryorum

Kesinlikle
Katihhyorum

1. ... soylenenler ile yapilanlarm farkli olduguna
inantyorum.

2. ...politika, amag ve uygulamalar1 arasinda ¢ok az ortak
yon vardir.

3. ... bir uygulamanin yapilacagi sdyleniyorsa, bunun
gergeklesip gerceklesmeyecegi konusunda kusku duyarim.

4. ... calisanlardan bir sey yapmalar1 beklenir, ancak
baska bir davranis ddiillendirilir.

5. ... yapilacagr soylenen seyler ile gergeklesenler
arasinda ¢ok az benzerlik goriiyorum.

6. Calistigim kurumu/isyerini/idareyi diistindiik¢e
sinirlenirim.

7. Calistigim kurumu/isyerini/idareyi diistindiik¢e
hiddetlenirim

8. Calistigim kurumu/isyerini/idareyi diisiindiikce gerilim
yasarim.

9. Calistigim kurumu/isyerini/idareyi diisiindiikce i¢imi
bir endise kaplar.

10.... disindaki arkadaslarima, iste olup bitenler
konusunda yakinirim.

11. Calistigim kurumdan ve calisanlarindan
bahsedildiginde, birlikte c¢alistigim kisilerle anlamli bir
sekilde bakisiriz.

12. Basgkalariyla, calistigim kurumdaki islerin nasil
yiriitiildigii hakkinda konusurum.

13. Bagkalariyla, ¢alistigim kurumdaki uygulamalar1 ve
politikalari elestiririm.

14. ... calisanlarla ilgili verilecek kararlarda adil davranilir.

15. ... herkes birbirine duriist davranir

16. ... yaptigim isin karsiligimi aliyorum.

17. ... calisanlarin performans degerlendirmesi yapilirken
adil davranilir.

18. ... kaynaklar dagitilirken adil davranilir.
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19. ... calisanlarm 6dillendirilmesinde adil davranilir

20. ... calisanlar ortaya c¢ikan firsatlardan esit sekilde
yararlanir.

21. ... ¢aliganlar alinan kararlara katilir.

22. ... is yuki ¢alisanlara esit olarak dagitilir.

23. ... i3 programi yapilirken ¢alisanlara esit davranilir.
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Liitfen asagidaki ifadeler arasindan, cahstiginiz kurumu,
is arkadaslarimzi ve yoneticinizi diisiinerek (olmasini
istediginiz gibi degil, var olan durumu diisiinerek)
cevaplandiriniz. Size en yakin olan ifadeyi “X” isareti
koyarak belirtiniz.

Cahstigim isyeri(nde)/kurum(da)/idare(de) ...

Kesinlikle
Katilmiyoru

Katilmiyoru

m

Kismen

Katilhyorum

Katilhyorum

Kesinlikle
Katilhyorum

24. ... her caliganin yapilan uygulamalara itiraz etme
hakki vardir.

25. ... ¢aliganlardan gelen itirazlar dikkate alinir.

26. ... calisanlar arasinda ¢ikan ¢atigmalarin ¢oziimiinde
tarafsiz davranilir.

27. ... ¢caliganlarn bireysel farkliliklarina saygi duyulur.

28. ... yoneticim hizmet sundugum kisiler (vatandas,
ogrenci vb) ile yasadigim herhangi bir sorunda benim
goriisiimii mutlaka alir

29. ... hizmet sundugum kisilere (vatandas, 6grenci vb)
kars1 beni korur.

30. ... hizmet sundugum kisilerle (vatandas, 6grenci vb)
yasadigim sorunlar1 ¢ozebilmem icin gerekli her tiirli
destegi saglar.

31. ... isimdeki ylikselme firsatlarindan beni haberdar
eder.

32. ... kendimi mesleki yonden gelistirebilmem (hizmet
ici egitim, lisansiistii egitim vb.) i¢in mesai saatlerimde
gerekli diizenlemeleri yapar.

33. ... kazandig1 basarilarda ¢alisanlarinin pay1 oldugunu
diistliniir.

34. ... kiiciik hatalarimi1 hos goriir.

35. ... is basarilarimdan dolay1 yazili olarak takdir
edilirim.

36. ... 1is basarilarndan dolay1 c¢alisanlara verilen
odiillerde tutarli davranilir.

37. ... ¢alisanlarinin is basarilar1 odiillendirilir.

38. ... yoneticilerim miimkiin olursa iicretimi arttirmay1

diisiiniir.

39. ... yoneticilerim miimkiin oldugunca isimi ilging
hale getirmek i¢in ugrasir.

40. ... verilen odiiller ile ilgili olarak ¢alisanlar
bilgilendirilir.

41. ... calisanlarm is performansi takdir edilir.
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42. Kasith olarak kurumumuza ait ara¢ ve gerecleri israf ettim.
43.  Kasith olarak kurumun herhangi bir ara¢ ve gerecine zarar
verdim.
44, Kasith olarak ofisimi/igyerimi daginik biraktim.
45.  lIzinsiz olarak mesaime ge¢ geldim.
46. Higbir saglik sorunum olmadigi halde, hastayim bahanesi
yaparak o giin ise gitmedim.
47. Isyerince belirlenen yemek ve dinlenme siirelerini izinsiz
olarak astim.
48. Izinsiz olarak mesaimden erken ayrildim.
49, Giin igerisinde Ozel islerimi halletmek i¢in saatlik izin

almadan isyerinden ayrildim.

50. Isten kaytarmak i¢in bir saglik kurulusuna giderek, kendimi
giin icerisinde sihhi izinli gdsterdim.

51. Ise birkag giin gitmemek i¢in bir saglik kurulusuna giderek
saglik raporu aldim.

52. Tuvalete gitme, sigara icme ve benzeri nedenlerle gorevime
(isime) ara verdim ve bu aray1 kasten uzattim.

53. Kasitli olarak isimi yanlig yaptim.

54, Bitirilmesi gereken acil bir ig varken, bilerek yavas ¢alistim

55.  Verilen bir gorevi zamaninda bitirdigim halde, yeni bir
gérev verilmemesi i¢in gorevi heniiz tamamlayamadigimi
sOyledim.

56.  Normal kosullarda yapabilecegim bir gorevi (isi), ben
iistesinden gelemem diyerek reddettim.

57.  Normal kosullarda yapabilecegim bir gorevi (isi), saglk
sorunlarim oldugu bahanesiyle reddettim.

58.  Kurumumuzdaki kurallara kasith olarak uymadim.

59.  Kurumumuza ait bir seyi izinsiz olarak aldim.

60. Kurumumuza ait bazi arag-geregleri izinsiz olarak evime
gotiirdiim.

61. Normal mesaimden daha fazla c¢alismis gibi gosterip,

fazladan ticret aldim.

62.  lIzinsiz olarak kurumun parasmi aldim / kullandm.
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63.  Kurumumuzdaki c¢alisanlardan birine ait bir seyi izinsiz
olarak aldim.

64. Cevremdeki insanlara ¢alistigim kurumun ne kadar kétii bir
yer oldugunu soyledim.

65.  Kurumdaki birileri hakkinda kotii bir dedikodu ¢ikarttim ya
da duydugum kétii bir dedikoduyu yaydim.

66. Bir vatandasa karsi kaba davrandim.

67. Kurumumuzdaki bir calisanin ¢alisma performansini
kotiiledim.

68. Kurumumuzdaki birinin 6zel hayatiyla alay ettim.

69.  Kurumumuzdaki birini kasitli olarak gérmezlikten geldim.

70. Kendi yaptigim bir hatay1r kurumumuzdaki birinin {izerine
attim.

71. Kurumdan biriyle tartistim / agiz dalasia girdim.

72. Kurumdaki biri(leri)ne kaba (kiifiir icerikli) sozler sarf

ettim.

73. Kurumdaki biri(leri)ne kaba (kiiflirlii anlamlar tasiyan) el
kol hareketleri yaptim.

74. Kurumdaki biri(leri)ni  fiziksel siddet uygulamakla
(dovmekle) tehdit ettim.

75. Kurumdan biri(leri)ne sozlii olarak gézdagi verdim.

76. Kurumdaki biri(leri)nin yiiziine kars1 moral bozucu kéti

sOzler soyledim.

7. Kasten kurumdaki biri(leri)ni herkes Oniinde koti
gosterecek bir sey yaptim.

78. Kurumdaki biri(leri)ni mahcup edecek, utandiracak kaba bir
saka yaptim.

79. Kurumdaki biri(leri)nin 6zel esyalarmi izinsiz olarak
karistirdim.

80. Kurumdaki biri(leri)ne vurdum/satagtim.

81.  Kurumdaki biri(leri)yle alay ettim ya da onu asagiladim.
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Metal madeni ¢ikarma ve igsleme sektorti, is kazalar1 ve buna bagh olarak yaralanma ve can
kayiplarmin yiiksek oldugu sektdrlerin basinda gelmektedir. Is giivenligi riskinin yiiksek
oldugu orgiitlerde, olumlu giivenlik iklimi, is kazalarin1 ve riskli davranislari, is tatmini ve
orgiitsel giiven gibi ¢esitli tutum ve davraniglar aracilifiyla etkilemektedir. Calismanin amaci
giivenlik iklimiyle is tatmini arasindaki iliskiyi metal sektoriinde calisan bireyler iizerinde
incelemektir. Bu kapsamda 2019 yilinda metal isleme isletmesinde calisan 251 ¢alisandan veri
toplanmistir. Veriler kolayda 6rneklem ve anket yontemiyle elde edilmistir. Yapisal model
kullanilarak hipotez testi gerceklestirilmistir. Sonuclar, giivenlik iklimiyle is tatmini arasinda

pozitif anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Olumlu giivenlik iklimi algis1 ¢alisan
tatminini artirmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Giivenlik iklimi, is tatmini, metal ¢alisanlar1
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THE RELATIONSHIP BETWEEN SAFETY CLIMATE AND JOB SATISFACTION
IN METAL SECTOR

ABSTRACT

The metal mining and processing industry are sectors where work accidents and related
injuries and deaths occur. In organizations with a high occupational safety risk, the favorable
safety climate affects occupational accidents and risky behaviors through various attitudes and
behaviors such as job satisfaction and organizational trust. The study aims to examine the
relationship between safety climate and job satisfaction on individuals working in the metal
industry. In this context, data were collected from 251 employees working in the metal
processing enterprise in 2019. The data were obtained by convenience sampling and
questionnaire method. Hypothesis testing was carried out with the structural model. The
results show that there is a significant positive relationship between the safety climate and job
satisfaction. The perception of the favorable safety climate increases the job satisfaction of the
workers.

Keywords: Safety climate, job satisfaction, mining workers
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ng;iItlSer, temelde kar elde etmek ve hissedarlarin degerlerini artirmak i¢in galigirlar.
Orgiitiin amaglar1 ¢alisanlarin amaglariyla birlestirilemediginde buna ulasmak oldukga
zordur. Bu nedenle ¢alisanlarin islerine yonelik motivasyonlarinin artirilmasi gerekmektedir.
Islerine yonelik motivasyonu artirmanm yollarmdan biri de islerinden memnun olmalarm1
saglamaktadir. Is tatmini bir bireyin isi ve isin cesitli yonleri hakkinda nasil hissettigi,
genellikle bu hislerin ne kadar olumlu ya da olumsuz oldugu anlaminda kullanilmaktadir
(Rainey, 2003). Calisanlarm islerinden memnun olmasi1 ve onlarin bireysel ihtiyaclarmnin
karsilanmasi, orgiitsel degiskenler {izerinde etkilidir. Dormann ve Zapf (2001) yaptiklari
meta analiz calismasinda i tatminin devamsizlik, orgiitsel etkinlik ve aykir1 igyeri davranisi
gibi oOrgiitsel sonuclarla iligkili oldugunu ifade etmistir. Bu nedenle calisanlarin is

tatminlerinin artirilmasi hem bireysel hem de orgiitsel acidan 6nemlidir.

Is yeri giivenliginin olmasinm, ¢alisanlarin kendilerini giivende hissederek, diger bir
ifadeyle yaralanma ve 6liim risklerinin azalmis bir sekilde, gérevlerini yapmasinin orgiitsel
sonuglar tizerindeki etkisi giivenlik uzmanlar1 tarafindan bilinen bir durumdur. Ancak orgiit
yOneticilerinin giivenlik ikliminin orgiitsel sonuglar {izerindeki etkisini net bir sekilde
gordiikleri sOylenemez. Bunun nedenleri arasinda arastirmacilar tarafindan giivenlik
ikliminin Orgilitsel sonuclar lizerindeki etkisinin derinlemesine incelenmemesinin oldugu
ifade edilebilir (Smith, 2018). Calisanin is tatmini, is performansinin artmasinda énemli bir
etken olarak orgiitsel davranis alaninin odak noktalarindan biri olmustur (Bowling vd., 2015).
Is tatminin giivenlik davranislar1 ve meslek kazalar1 gibi giivenlik sonuglari iizerinde de etkili
oldugu yapilan ¢aligmalarla gosterilmistir (Clarke, 2010).

Metal sektorii gibi riskli sektorlerde igyeri yaralanmalar1 ve meslek hastaliklar1 sikga
rastlanan bir durumdur. Sosyal giivenlik kurumunun (2018) verilerine gore metal sektoriinde
1775 kisi is kazas1 gecirirken, 11 kisi is kazas1 sonucu hayatini kaybetmistir. Bu rakamlarn
azaltilabilmesi ve orgiitsel etkinligin artirabilmesi amaciyla yOneticinin is yeri glivenligine
iliskin uygulama ve politikalar1 ile ¢aligma arkadaglarinin giivenlik kurallarina verdigi 6nem
algilarindan olusan giivenlik ikliminin olugturulmasi 6nem arz etmektedir. Giivenlik iklimine
iliskin algilar ¢alisanlarm is tatminlerini artirarak olumsuz oOrgiitsel sonuglarin azalmasini
saglarken olumlu orgiitsel sonuglarin artmasini saglayabilecektir (Avram vd., 2015; Clarke,
2010; Huang vd., 2016; Smith, 2018).

Giivenlik iklimi ile ilgili yapilan ¢alismalarda, genelde giivenlik ikliminin giivenlik

davranisi ve giivenlik performansi olarak isyeri kazalariyla iliskilendirildigi goriilmektedir.
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Giivenlik ikliminin diger orgiitsel sonuglar, calisan tutum ve davranislar1 konusunda yapilan
caligmalarin smirl oldugu goriilmektedir (Christian vd., 2009). Tirkiye’de gilivenlik
ikliminin is tatmini tizerindeki etkisini inceleyen ¢alismalarin smirl oldugu goriilmektedir.
Yapilan ¢alismalardan Simsek Ilkim ve Derin (2018) tekstil sektoriinde calisanlar tizerinde
yaptig1 alan arastirmasinda, calisanlarin giivenlik iklimi algilarinin is tatmini tizerindeki
etkisinde birey-6rgiit uyumunu incelemistir. Arastirma sonucunda giivenlik ikliminin is
tatminini olumlu bir sekilde etkiledigini tespit etmistir. Ozdemir, Erdem ve Kalkm (2016)
kamu ¢alisanlar1 lizerinde yaptiklari calismada giivenlik ikliminin is tatmini ve is performansi
iizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirma sonucunda giivenlik ikliminin is tatmini
iizerinde anlamli bir etkisi oldugunu ve giivenlik ikliminin is performansi iizerindeki
etkisinde is tatmininin aracilik rolii oldugunu tespit etmislerdir. Yapilan yazin taramasinda
metal sektoriinde giivenlik iklimi ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bir caligmaya
rastlanmamistir. Bu boslugu doldurmak ve giivenlik iklimi ile 6rgiitsel tutum ve davranislarla
ilgili yapilan alan arastirmalarina katki saglamak amaciyla, metal sektoriinde calisanlarin
giivenlik iklimi algilariyla is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Katilimcilarin giivenlik
iklimi algilarin belirlemek i¢in Choudhry ve digerleri (2009) tarafindan gelistirilen 6lgek, is
tatminlerini tespit etmek i¢in ise Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen 6l¢ekten
yararlanilmistir. Metal sektorii gibi is kazalar1 ve 6liim risklerinin yiliksek oldugu sektorde
giivenlik iklimi algilarinin 6rgiitsel sonuglar tizerindeki etkisinin incelenmesi, yoneticilere ve
konu ile ilgilenen arastirmacilara, uygulama ve teori gelistirmede yol gdsterici olacagi
diistiniilmektedir.

1. GUVENLIK IKLIMI

Orgiit iklimi calisanmn is ortanm hakkinda yaptig1 degerlendirmelerden olusan ¢ok
boyutlu bir yap1 olarak tanimlanabilir. Orgiit iklimi kolektif bir degisken olarak ele almabilir.
Iklim, ¢alisanlarm &rgiitsel olaylar hakkinda nasil ortak psikolojik bir anlayis gelistirdiklerini
yansitmaktadir. Calisanlar orgiitiin yapisi, isleyisi ve oOrgiitte meydana gelen olaylar1
anlamlandirarak temsili bir yap1 olusturmaktadir. Bu yap1 orgiit iklimi olarak adlandirilabilir
(Parker vd., 2003). Giivenlik iklimi, orgiit iklimi tarafindan sekillenmekte ve ¢alisan tutum
ve davranislar1 iizerinde etkili olmaktadir (Clarke, 2010). Orgiitiin giivenlik politikalari,
prosediirleri ve uygulamalar1 hakkindaki algilarindan olusan psikolojik giivenlik iklimi,
birey, grup ve drgiit seviyesinde ¢aligilabilmektedir (Neal & Griffin, 2006; Zohar, 2002). Bu
caligmada bireysel seviyede ¢alisanlarin giivenlik iklimine yonelik algilari incelenmistir.

Olumlu bir giivenlik iklimi, ¢alisanlarin daha fazla giivenlik davranisi sergilemesine,
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giivenin artmasina, is kaza ve hastaliklarinin azalmasina neden olmaktadir (Christian vd.,
2009; Clarke, 2010; Kath vd., 2010). Giivenlik iklimi ile ilgili yazin incelendiginde, giivenlik
ikliminin ¢alisanlarin giivenlik davranislari ile giivenlik ¢iktilar1 lizerindeki etkilerin daha
fazla incelendigi goriilmektedir. Calisanlarin giivenlik davranislar is giivenligi konusundaki
bilgi ve motivasyonunu icerirken, giivenlik ¢iktilar1 ise Orgiitteki yaralanmali ve 6limlii
kazalarin sayisini icermektedir. Giivenlik ikliminin giivenlik davranisi ve giivenlik sonuglar1
iizerindeki etkisi genelde oOrgiitsel giiven ve is tatmini araciligiyla gerceklestigi ifade
edilmektedir (Avram vd., 2015; Clarke, 2010; Huang vd., 2016; Smith, 2018).

Guivenlik iklimi algismin olusmasinda yoneticilerin is glivenligine yoOnelik
olusturduklar1 politikalar, prosediirler ve yaptiklar1 uygulamalarla, diger bir ifadeyle is
giivenligi ve is¢i sagligina verdigi onemi kararlar1 ve davranislariyla gostermesinin rolii
biiyliktiir. Gilivenlik ikliminin olugsmasinda etkili olan diger bir unsur da ¢alisma
arkadaslarinin giivenlik davranislaridir. Herhangi bir calisanin is gilivenligine aykir1
davranisi, diger c¢alisma arkadaglar1 tarafindan tasvip edilmediginde, kurallara riayet
edildiginde, 6rgiitte giichii ve olumlu bir giivenlik iklimi olusabilecektir (Zohar, 1980; Naveh
vd., 2005).

2. IS TATMINI

Is tatmini ¢alisanin isine gdsterdigi olumlu tutumu temsil ederken, tatminsizlik ise
olumsuz tutumu temsil etmektedir (Schultz & Schultz, 1994). Is tatmini, calisanin, birey,
grup ve Orglit seviyesinde, isin farkli yonlerinden olusan duygusal tepkisidir (Judge vd.,
2000). Gegmis arastirmalar, is tatminin orgiitsel bagllik, motivasyon, devamsizlik ve isten
ayrilma gibi tutum ve davraniglarla iligkili oldugunu géstermektedir (Dormann & Zapf,
2001). Calisanlarm yaptigi isi sevmesi ve isini memnun bir sekilde yapmasi kisisel tatmine
ulagsmada da etkilidir. Adil davranilmak, isin dogasi, destekleyici is yeri kosullar1 ve orgiit
yapis1 is tatmini etkileyen unsurlar olarak sayilabilir. Is ortami is doyumunun en &nemli
oncellerinden biridir (Malek vd., 2009).

3. GUVENLIK IKLIMI iLE IS TATMINI ILiSKIiSi

Orgiitteki olumlu giivenlik ikliminde galisanlar, drgiitlerinde is giivenliginin orgiitsel
oncelikler arasinda oldugunu ve ydneticilerinin ig giivenligini siki bir sekilde takip ettigini
algiladiklarinda, baghlik ve tatmin gibi duygularmin arttig1 ifade edilmektedir. Bu durum
olumlu tagsma (spillover) olarak tanimlanmaktadir ve is ¢evresi algilari ile ¢alisan tutum ve
davraniglar1 arasindaki teorik iliskiye uygundur. Giivenlik iklimi ile is tutum ve davraniglar

arasindaki iligkiyi agiklamak amaciyla kullanilan diger teoriler arasinda is 6zellikleri modeli
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vardir. Modele gore is ortaminin anlamli olmasi, ¢alisana sorumluluk vermesi, onun bilgi ve
becerilerini kullanimina uygun olmasi calisan tatminini ve performansini artiracagi
ongoriilmektedir. Isin ayarlanmas1 (work adjustment) teorisi ise giivenli bir calisma ortamima
yonelik ¢alisan algilariin olumlu ig tutumlarina neden oldugunu 6ngdérmektedir. Psikolojik
sozlesme teorisi de ¢alisan yOneticisinin is giivenligine 6nem verdigini ve bunu saglamak
amactyla gerekli 6nlemleri aldigini ve is risklerini diislirdiglinii algilarsa, diger bir ifadeyle
yoneticinin yiikiimliiliiklerini yerine getirdigini diisiiniirse, bu duruma karsilik ¢alisanin
yiikiimliiliikleri kapsaminda olumlu is tutum ve davranislar1 sergileyebilir (Clarke, 2010).
Giivenlik iklimi ile is tutum ve davraniglar1 arasindaki iligkiyi agiklayan temel teoriler olarak
ise sosyal miibadele kurami (Blau, 1986) ve karsiliklilik teorisi (Gouldner, 1960) sayilabilir.
Bu iki teoride de temelde bireylerin orgiitlerinden ya da yoneticilerinden elde ettigi veya
gordiigii bir 1yiligin karsilig1 olarak benzer bir karsilik vermeye ¢alistiklar1 ngoriilmektedir.
Eger orgiitten veya yoneticiden olumsuz bir sey gelmekteyse, yine teori cercevesinde bireyler
bu durumun karsilig1 olarak negatif tutum ve davraniglar sergileyebilmektedir.

Is tatmini, bir bireyin isinin geneline veya isin belirli ydnlerine gdsterdigi tepkiyle
ilgili &zel bir is tutumudur. Is tatminin diger orgiitsel sonuglar {izerindeki etkisi nedeniyle
onemli bir degisken olarak degerlendirilmektedir (Judge vd., 2000). Clarke (2010) ¢alisanin
is glivenligine iligkin olumlu algisinin bireyin temel ihtiyaglar1 arasinda bulunan giivenlik
ihtiyacim1  karsiladigini bu durumunda ise karst olumlu duygular olusturabilecegini
dolayisiyla giivenlik ikliminin dogrudan is tatmini iizerinde etkili oldugunu ifade etmektedir.
Meta analiz ¢alismasinda giivenlik iklimi ile is tatmini arasinda dogrudan anlamli bir iliski
oldugunu ayrica is tatmini/tatminsizliginin giivenlik iklimi ile is kazalar1 arasindaki iliskide
aracilik rolii oldugunu tespit etmistir. Avram ve digerleri (2015) saglik calisanlar1 lizerinde
yaptig1 ¢aligmada gilivenlik iklimiyle orgiitsel giiven arasindaki iligkide is tatmininin kismi
aracilik rolii tistlendigini tespit etmislerdir. Huang ve digerleri (2016) tir soforleri {izerinde
yaptiklar1 ¢alismada giivenlik iklimi algisinin is tatmini, isle biitiinlesme ve isten ayrilma
niyeti ile iligkili oldugunu bulmuslardir. Smith (2018) giivenlik ve saglik sektoriinde
calisanlar lizerinde yaptig1 arastirmada giivenlik ikliminin is tatmini ve isten ayrilma niyetiyle
iliskili oldugunu tespit etmistir. Balogun, Andel ve Smith (2020) kum madeni ¢alisanlar1
lizerinde yaptiklar1 arastirmada is tatminin giivenlik iklimi ile isten ayrilma niyeti arasmdaki
iliskide tam aracilik yaptigini bulmuslardir. Tiirkiye’de ise Ozdemir, Erdem ve Kalkim (2016)
kamu ¢aliganlar1 tizerinde yaptiklar1 ¢alismada giivenlik iklimi algisiyla is tatmini arasinda

anlamli bir iligki oldugunu tespit etmislerdir. Simsek Ilkim ve Derin (2018) ise tekstil
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sektoriinde benzer bir sonuca ulasmistir. Agiklanan teorilerden ve yapilan alan
arastirmalarindan yola ¢ikarak aragtirmanin hipotezi agagidaki sekilde olugturulmustur.

H: Calisanlarin algiladiklart giivenlik iklimi, i tatminiyle pozitif ve anlamli bir
sekilde iliskilidir.

4. YONTEM

Calismada, gilivenlik iklimiyle is tatmini arasindaki iligki incelenmistir. Arastirma
desen olarak agiklayict bir caligmadir. Arastirmanin verileri kesitsel yontemle, 2019 yilinda
metal sektoriinde ¢alisan 327 c¢alisandan kolayda Ornekleme yontemiyle elde edilmistir.
Anketin uygulanmasi asamasinda insan kaynaklar1 boliimiinden destek alinmistir. Dagitilan
anketlerden 268 form geri toplanabilmistir. Analize uygun olmayan anket formlar1 elendikten
sonra geriye kalan 251 anketin analize uygun oldugu tespit edilmistir. Uygulanan anket
formunun birinci boliimiinde demografik degiskenler ikinci bdliimiinde ise giivenlik iklimi
ve 1s tatminine iliskin ifadeler yer almaktadir.

4.1. Orneklem

Calismanin evrenini metal isleme tesisinde g¢alisan bireyler olusturmaktadir. Metal
sektorii 13 giivenligi agisindan oldukea riskli bir sektordiir. Degerli madenlerin ¢ikarimi ve
islenmesi esnasinda ge¢miste yasanan yaralanmali ve 6liimli kazalar Tiirkiye giindeminde
uzun bir siire yer bulmus, is giivenligi konusunda ilave tedbirler alinmistir. Metal
sektoriindeki is glivenligi risklerinin yiiksek olmasinin calisanlarin tutum ve davraniglari
iizerinde etkili olacagi degerlendirildiginden arastirma evreni olarak bir metal isleme tesisi
secilmistir. Tesiste gorev yapan c¢alisanlar arasindan kolayda orneklem yontemiyle elde

edilen verilerde katilimcilara yonelik demografik bilgiler Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Demografik Degisken Frekans Yiizde
Egitim durumu [kdgretim 6 2,4
Lise 217 86,5
Lisans 28 11,2
Yas 21-30 71 28,3
31-40 123 49
41-50 41 16,3
51°den biiyiik 16 6,4
Medeni durum Evli 185 73,7
Bekar 66 26,3
Calisma Siiresi Enaz En Cok Ortalama (s.s.)
lyil 29 yil 7,73 (6,54)
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4.2. Tammlayici Istatistikler

Giivenlik iklimi ve is tatmini degiskenlerine ait tanimlayici istatistikler olarak
ortalama, standart sapma, korelasyon degerleri ve 6lgeklerin i¢ tutarliligina yonelik Cronbach
alfa degerleri Tablo 2’de verilmistir. Katilimeilarin glivenlik ikilimi ve is tatmini algilar1 besli
Likert ile (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) 6l¢iilmiistiir. Olgeklerden
elde edilen yiiksek skorlar olumlu giivenlik iklimi ile is tatminini ifade ederken diisiik skorlar
i giivensizligine yonelik olumsuz giivenlik iklimi ile ige iliskin tatminsizligi ifade
etmektedir. Arastirmaya katilan metal ¢alisanlarinin giivenlik iklimine yonelik algilarmmn
ortalamasi 3,14’tiir (s.s.=0,50). Bu ortalama orta deger olan {icten yiiksektir. Diger bir ifade
ile katilimcilarin is yerlerinde giivenlik iklimine iliskin olumlu bir alg1 s6z konusudur. Is
tatmini degiskeninin ortalamasi ise 3,44’tilir (s.s.=0,89). Katilimcilarin islerine ydnelik
olumlu bir algilar1 oldugu diger bir ifadeyle is tatminlerinin yiiksek oldugu ifade edilebilir.
Giivenlik iklimi ile is tatmini arasinda ise anlamli pozitif iliski oldugu tespit edilmistir

(r=0,522, p<0,05).

Tablo 2: Degiskenlere Ait Ortalama, Korelasyon ve Cronbach Alfa Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2
1-Giivenlik iklimi 3,14 0,50 (0,919)
2-Is tatmini 3,44 0,89 0,522* (0,887)

*p<0,01, (Cronbach Alfa)

4.3. Kontrol Degiskenleri

Is 6zellikleri kuramna gore (Hackman & Oldham, 1975) bireyin ise kars1 tutumu, bir
cok faktdrden etkilenebilmektedir. Is tatmini iizerinde bireysel ozelliklerin psikolojik
durumlarin ve isin temel 6zelliklerinin etkisi bulunmaktadir. Caligmada algilanan gilivenlik
ikliminin is tatmini {izerindeki etkisi incelendiginden, is tatmini tizerinde etkili olabilecek
bireysel faktorler olarak demografik degiskenlerin etkileri kontrol altina alinmustur.

4.4. Ol¢iim Araclan

Giivenlik iklimi algilarinin i tatmini iizerindeki etkisini incelemek amaciyla ¢alisan
algilar1 6lgeklerle tespit edilmistir. Glivenlik iklimi algilarmi tespit etmek maksadiyla Tiiren
ve digerleri (2014) tarafindan Tiirkce’ye gevrilen giivenlik iklimi 6l¢egi kullanilmistir.
Orijinal dlgek Choudhry ve digerleri (2009) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin 14 ifadesi ve
iki boyutu vardir. {1k boyut, yonetimin bakis agis1 ve kurallar1 igeren 10 ifadeyi, ikinci boyut

ise is arkadaglar1 ve giivenlik egitimlerine yonelik dort ifadeyi icermektedir. Tiirkgeye
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uyarlama ¢aligmasinda 6lgegin i¢ tutarliligi iki farkli 6rneklem lizerinde birinci 6rneklem igin
0,932, ikinci 6rneklem igin 0,915 olarak tespit edilmistir. Bu aragtirmada ise 0,919 Cronbach
Alfa degerine ulasilmistir. Giivenlik iklimi 6lgeginin arastirma Orneklemi i¢cin de igsel
tutarlihiga sahip oldugu ifade edilebilir. {s tatminini 6lgmek igin ise Basim ve Sesen (2009)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi yapilan Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen
bes ifade ve tek boyuttan olusan is tatmini 6lgegi kullanilmistir. Basim ve Sesen (2009)
Olcegin i¢ tutarhiligini 0,79 olarak tespit etmiglerdir. Bu ¢alismada 6l¢egin i¢ tutarliligi 0,887
Cronbach alfa olarak hesaplanmistir. Arastirmadaki 6l¢eklerin Cronbach alfa degerlerine
gore Olceklerin giivenilirliginin yeterli seviyede oldugu degerlendirilmistir (Durmus vd.,
2013).

4.5. Olciim Modeli

Arastirmanin desen olarak agiklayici bir ¢alisma olmasi nedeniyle, veriler kesitsel
olarak ve 6z degerlendirme 6lcekleriyle toplanmustir. Oz degerlendirme ydntemiyle yapilan
kesitsel calismalarda, degiskenlere ait verilerin tek bir anket formunda ayni zamanda
toplanmasi, ortak yontem varyans problemine neden olabilmektedir. Calisma bulgularmin
ortak yontem varyans problemi igerip icermedigini kontrol etmek amaciyla gelistirilen farkl
teknikler s6z konusudur. Bu yontemlerden biri de ortak gizil faktdr olusturularak yapilan
sifira sabitli test (Zero Constraints Test) yontemidir. Yonteme gore smirlandirilmamis 6l¢iim
modeli ile sifira sabitlenmis 61¢tim modeli arasindaki ki-kare farkinin anlamlilig1 test edilerek
ortak yontem varyans problemi degerlendirilmektedir. Analiz sonucunda sinirlandirilmamis
model ile sifira sabitlenmis modelin ki-Kare arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir
(swrastyla y2=315, sd=674, ¥2=416, sd=293, Ax2=101, sd=381, p>0,05). Dolayistyla ortak
yontem varyansinin bu ¢alisma i¢in problem olusturmadigi degerlendirilmistir (Podsakoff
vd., 2003).

Giivenlik iklimi ve is tatmini Olceklerine bilesim ve ayrisim gegerliligi testleri
yapilarak gecerlilikleri kontrol edilmistir. Giivenlik iklimi ve is tatmini Olgeklerinin
maddelerinin faktor yiikleri Sekil 1°de verilmistir. Giivenlik ikliminin faktor ytikleri .67 ile
.88 arasinda degismektedir. Is tatmini &lgeginin faktdr yiikleri ise .61 ile .90 arasinda
degismektedir. Faktor yiikii .70’den diisiik olan maddelerin sayis1 ve degeri incelendiginde,
bu degerlerin .50°den yiiksek olmasi ve sayisinin az olmasi nedeniyle sonraki analizlere
gecilmistir. Giivenlik iklimi 6lgeginin agiklanan ortalama varyans degeri 0.55, bilesim
giivenilirligi 0,71, is tatmini degiskeniyle ortaklasa paylastig1 varyans ise 0,31°dir. s tatmini

Olgeginin agiklanan ortalama varyansi 0,60 ve bilesim giivenilirligi, 0,88’dir. Bu sonuglar
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incelendiginde agiklanan varyans oranlarinin kritik deger olan .50’nin {izerinde oldugu;
bilesim giivenilirliklerinin ise 0.70’ten yiiksek oldugu ve agiklanan varyans oranlarinin
ortaklasa paylasilan varyanstan biiyiik oldugu goriilmektedir. Olgeklerin bilesim ve ayrisim
gegerliliklerinin oldugu goriilmistiir. Sekil 1°de gosterilen 6l¢iim modelinin uyum degerleri
de kabul edilebilir seviyededir (y2=271,32, sd=149, y2/sd=1,82, CFI=0,94, SRMR=0,05,
RMSEA=0,06, PClose=0,02). Olgegin model uyum degerleri, bilesim ve ayrisim gegerliligi
ileri seviye analizlere izin vermektedir (Hair vd., 2010).

4.6. Yapisal Model Analizi

Giivenlik ikliminin is tatmini tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapisal model
analizi kullanilmistir. Olusturulan yapisal model Sekil 2°de sunulmustur. Hipotezin testi
oncesinde olusturulan yapisal modele, calisanlarin egitim durumu, ¢alisma siiresi, medeni
durumu ve yaslar1 kontrol degiskeni olarak eklenmistir.

Oncelikle olusturulan yapisal modelin gegerliligi dogrulayici faktdr analizi ile kontrol
edilmistir. Sonuglar Tablo 3’te sunulmustur. Olusturulan yapisal model miikemmel uyum

degerlerine sahiptir (Hu & Bentler, 1999).

Sekil 1: Ol¢iim Modeli
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Tablo 3: Yapisal Modelin Dogrulayici1 Faktor Analizi Sonuglari

Referans Degerleri

Kabul Analiz
Ol¢iim Kotii Edilebilir Miikemmel  Sonucu Yorum
CMIN/DF >5 >3 >1 1,483 Miikemmel
CFlI <0.90 <0.95 >0.95 0,954 Miikemmel
SRMR >0.10 >(0.08 <0.08 0,054 Miikemmel
RMSEA >(0.08 >0.06 <0.06 0,050 Miikemmel
PClose <0.01 <0.05 >0.05 0,473 Miikemmel

Yapisal model analizi sonuglar1 incelendiginde (Tablo 4), giivenlik ikliminin is
tatminini anlaml ve pozitif bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. Bu sonuca gore arastirmanin
hipotezi kabul edilmistir. Ayrica demografik degiskenlerden ¢alisma siiresi ve yasin tatmin
iizerinde anlaml etkisi tespit edilmistir. Katilimcilarin yast arttik¢a is tatminin anlamli bir

sekilde azalirken, caligma siiresinin artmasi ise is tatminini pozitif bir sekilde etkilemektedir.

Sekil 2: Arastirmanin Yapisal Modeli
A
L Em D |

-

S|

;

M|
[ )| | ]

Tablo 4: Yapisal Model Analiz Sonuglari

Yol Standardize Standart p
Regresyon Hata
Katsayisi
Is tatmini € Giivenlik iklimi 0,530 0,182 0,000
Is tatmini € Calisma siiresi 0,223 0,015 0,036
Is tatmini € Egitim -0,071 0,098 0,308
Is tatmini € Medeni durum -0,042 0,147 0,565
Is tatmini € Yas -0,304 0,116 0,004

SONUC VE DEGERLENDIRME
Degerli metallerin ¢ikarildigi ve islendigi metal sektorii, i yaralanmalari ve
oliimlerinin gorece fazla goriildiigii sektorlerdendir. Is giivenliginin riskli oldugu bu tarz

sektorlerde galisanlarin is glivenligine yonelik uygulanan politika, prosediir ve kontrollerin
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giivenlik ikliminin olugmasinda 6nemi biiyiiktlir. Calisanlar agisindan olumlu giivenlik
iklimi, is risklerinin azalmasi ve daha az is kazas1 anlamina gelmektedir.

Giivenlik iklimi ile ilgili yaygin olarak yapilan ¢alismalar olumlu giivenlik iklimi
algisinin glivenlik performansi olarak is kazalarmi azalttig1 ve ¢alisanlarin daha az riskli
davranislar sergiledigini gostermektedir (Clarke, 2006; Huang vd., 2016; Zohar, 1980, 2002).
Olumlu giivenlik iklimi algisi, ¢alisanlarin giivenlik davranisi disindaki tutum ve davranislari
ile de 1ilgili oldugu yapilan ¢alismalarla gdsterilmistir. Bu degiskenlerden biri de is tatminidir
(Avram vd., 2015; Balogun vd., 2020; Huang vd., 2016; Ozdemir vd., 2016; Simsek Ilkim &
Derin, 2018; Smith, 2018). Calismanin amac1 metal sektoriinde ¢alisan bireylerin giivenlik
iklimi algilarinin i tatmini tizerindeki etkilerini incelemektir.

Arastirma sonucunda elde edilen veriler, giivenlik iklimi ile ig tatmini arasinda pozitif
anlamh giiclii bir iligki bulunmustur. Buna gore metal sektoriinde calisan katilimcilarin
giivenlik iklimi algilarindaki bir birimlik artis is tatmininde 0,530 birimlik bir artisa neden
olmaktadir. Bunun sebebi olarak calisanlarin orgiitlerinin is giivenligine 6nem verdigini
algilamalari, diger bir ifadeyle kendilerini giivende hissetmeleri, temel insan ihtiyaglarindan
olan giivenlik ihtiyacinin karsilanmasi anlamima gelmesi olarak degerlendirilmektedir.
Orgiitiiniin ¢calisan saghigmi ve giivenligini korumak amaciyla yeterli donanim bulundurmast,
yonetimin is¢i sagligma ve glivenligine 6nem verdigini samimi olarak gostermesi, gerekli
kontrolleri yapmasi, kurallara uymayanlarm takibini yapmasi ve bunu isletmenin karmin
oniinde bulundurmasi olumlu bir giivenlik iklimi algis1 yaratmaktadir. Bu yaratilan olumlu
alginin karsilig1 olarak, ise karsi olumlu tutum ve davranislar sergilemektedir. Yine ayni
sekilde olumlu giivenlik ikliminin Orgiitte yaygin olmasi sonucunda, diger c¢alisma
arkadaslarinin is giivenligine yonelik kurallara uymasi, uymayanlar1 diglamasi da bireyin
sosyal kimlik kazanma siireci kapsaminda, bireyi giivenlik kurallarma uymaya zorlayacak,
kurallara riayet eden biri olarak grupta kabul gérmek, ¢alisanin temel ihtiyaglar1 arasinda yer
alan taninma, saygmlik ihtiyaclarmi karsilayarak bireyin is tatminini artirabilecektir.

Arastirmada demografik degiskenlerden yas ve calisma siiresinin de is tatminini
anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore bireylerin yagslar1 arttikca isten
duyulan tatmin azalmaktadir. Metal sektorii gibi fiziksel giiclin fazlasiyla kullanildig1 bir
sektorde, calisanin yasinin ilerlemesine baglh olarak fiziksel enerjisinin azalmasi, ¢alisanin
zorlanmasi ve ise ayirmak zorunda oldugu fiziksel giiclin yeterli olmayisi nedeniyle bu
durumun ortaya ¢iktig1 degerlendirilmektedir. Is¢inin calistign yil arttikga is tatmininin

anlamli bir sekilde arttig1 da tespit edilmistir. Calisan isine yonelik deneyim kazandikga, isine
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daha ¢ok hakim olabilmekte ve beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, 6zerklik ve geri bildirim gibi
isin  temel Ozelliklerine yonelik kazanimlari nedeniyle i tatminin arttig1
degerlendirilmektedir.

Calismanin sonucunda, arastirmanin yapildigi metal sektoriindeki katilimeilarin
giivenlik iklimi algilarmin orta seviyenin biraz altinda oldugu tespit edilmistir. Ancak
yOnetimin is kazas1 veya meslek hastaliklarinin 6nlenmesine yonelik bakis agis1 ve giivenlik
kurallarina yonelik yiiksek seviyede olumlu algis1 s6z konusudur. Arastirmanin yapildigi
kurumda yoneticilerin giivenlik ikliminin olusmasinda basarili oldugu ifade edilebilir.
Calisma arkadaslarinin giivenlik kurallarina uymasina ve giivenlik egitimlerine yonelik
olumlu ¢alisan algilar1 da yiiksektir. Ayni sekilde arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6rgiitlerine
giiven duyduklar1 da ifade edilebilir. Calisanlarin risk alma davranisindan kagindiklarma
yonelik algilar1 da mevcuttur.

Arastirma sonuglari, kuramsal ¢ergeve kisminda ele alinan giivenlik iklimi ile is
tatmini arasidaki iliskiyi inceleyen yerli ve yabanci caligmalarin bulgularini destekler
niteliktedir. Bu sonuglar arastirmanin yapildigi 6rneklem kapsaminda degerlendirilecek
olursa, metal sektorii is kazasi veya meslek hastaligi neticesinde yaralanma ve Oliimlerin
cokea yasandig1 sektorler arasindadir. 6331 sayili Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu ve kanun
kapsaminda ¢ikartilan yonetmeliklerle belirlenen hususlar hali hazirda is sagligi ve giivenligi
kurallarin1 ve tedbirlerini kapsiyor olsa da bu sektdrdeki isletmelerin bu kurallarm siki
takipgisi olmasi gerekmektedir. Calisanlarin is giivenligine yonelik olumlu algismin giivenlik
performansi ve giivenlik davranisi olarak daha az sayida kaza anlamina gelmektedir. Bunun
disinda olumlu giivenlik iklimi bireyin isinden duydugu memnuniyeti artirarak, orgiitsel
verimliligin, ¢alisan bagliliginin artmasi anlamina gelirken, is devamsizligi, aykiri isyeri
davranisi ve isten ayrilma gibi olumsuz is sonuglarinin da azalmas1 anlamindadir. Bu nedenle
bundan sonraki yapilacak ¢aligsmalarda giivenlik ikliminin diger 6rgiitsel sonuclar lizerindeki
etkisi incelenirken, i tatminin aracilik rolii arastirilabilir.

Kolayda ornekleme, diger 6rneklem tekniklerinin ¢oguna kiyasla yapilmasi daha
kolay, ucuz ve hizlidir. Bu 6rneklem teknigi ile elde edilen 6rneklemin aragtirma evrenini
temsil etme gilici zayiftir (Glirbiiz ve Sahin, 2016) ve arastirma bulgularinin
genellenememesine neden olmaktadir. Ayrica arastrma verileri tek bir kaynaktan ve 6z
degerlendirme yontemiyle elde edildiginden, degiskenlere yonelik olumlu yiiksek ortalama
ve korelasyonlar, sosyal begenilirlik ve ortak yontem varyans nedeniyle yaniltic

olabilmektedir.
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Twitter, her giin 500 milyondan fazla paylasimin yapildigi ve 340 milyondan fazla aktif
kullanicist olan popiiler sosyal medya platformlar: arasinda yer almaktadir. 2011°den sonra
diinyanin bir¢ok yerinde Twitter lizerinden 6rgiitlenerek baslatilan toplumsal olaylar, Twitter’in
diger sosyal medya platformlarina kiyasla daha politik bir icerige sahip olmasina neden
olmustur. Twitter’in bu gorece politik yapisi sendikalar da dikkatini cekmistir. Sendikalar da
son yillarda Twitter’a ilgi gostererek, propaganda, ulusal ve uluslararasi sendikal dayanisma,
kamuoyu olusturma gibi bir¢ok faaliyette Twitter’1 bir arag olarak kullanmaya baglamislardir.
Bu calismada, Hollanda ve Tiirkiye’de faaliyet gosteren dort farkl is¢i konfederasyonunun
Twitter’daki etkinlikleri, sosyal ag analizi yontemi ile karsilastirmali olarak analiz edilerek, bu
orgiitlerin sendikal faaliyetlerde Twitter’1 kullanabilme becerileri ve olanaklar1 tartigilmistir.

Anahtar Kelimeler: sosyal ag analizi, sendika, twitter, sosyal medya, Tiirkiye, Hollanda

! Bu makale, Prof. Dr. Aysen Tokol danigmanliginda yiiriitillen “Sosyal Medya ve Sendikalar: Almanya, Fransa,
Hollanda, Polonya ve Tiirkiye Ornegi Uzerine Bir Sosyal Ag Analizi Arastirmasi” baslikli, Bursa Uludag
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali, 2018 tarihli
doktora tezinden tiretilmistir.
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TWITTER EFFECTIVENESS OF LABOUR UNION CONFEDERATIONS WITH
SOCIAL NETWORK ANALYSIS: THE CASE OF NETHERLANDS AND TURKEY

ABSTRACT

Twitter is one the most popular social media platform with 340 million active users and 500
million Tweets each day. Because of the big social protests organized around the world using
Twitter between after 2011, it has had more political content than any other social media
platforms. Labour unions has seen an opportunity about this political content and has been using
Twitter for some activities such as propaganda, national and international solidarity, online
campaigns etc. In this study four labour union confederations in Netherlands and Turkey were
analyzed comparatively with social network analysis. The purpose of this research to determine
the ability and possibilities to use Twitter of these four organizations.

Keywords: Social network analysis, unions, twitter, social media, Turkey, Netherlands
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GIRIS

Son yillarda bilgi ve iletisim teknolojilerinde gerceklesen hizli degisim ve doniisiim
sosyal medyay1 giinlilk yagamimizin bir pargasi haline getirmistir. Tasinabilir akilli cihazlarin
yayginlagmasi, kablosuz / mobil internet aglarinin genislemesi ve internete erisimin ge¢cmise
oranla daha kolay hale gelmesi sosyal medyanin hizla popiilerlesmesinin nedenleri arasinda yer
almaktadir. Diinya genelinde 3.8 milyar aktif kullaniciya erisen sosyal medya platformlari,
kiiresel diizeyde hizla bliylimeye devam etmektedir. Sosyal medya ag1 hizla biiylirken ayni
zamanda cesitlenerek farkli amag¢ ve bicimlerde sosyal medya platformlarimi ortaya
¢ikarmaktadir. Bu c¢esitliligin 6nemli bir ayagi olan Twitter, 2006 yilinda mikro blog olarak
kurulmustur. Glinlimiizde 340 milyonu asan aktif kullanicisi ile diinyada en popiiler sosyal
medya platformlar1 arasinda yer almaktadwr. Tirkiye’de de 11 milyonun iizerinde aktif

kullanicist bulunan Twitter, iilkemizde de en yaygin sosyal medya platformlar1 arasindadir.

Gilinlimiizde milyarlarca insanin kullandig1 sosyal medya platformlarini sadece eglence
ve iletisim araglar1 olarak tanimlamak, sosyal medyanin bugiin geldigi konumu
anlamlandirmada yeterli olmayacaktir. Sosyal medya platformlar1 zaman i¢inde toplumsal
sorunlarin tartisildig1 ve sosyal protesto hareketlerinin 6rgiitlendigi bir alan haline gelmistir.
2011°den sonra ilk olarak Arap cografyasinda, daha sonra Avrupa ve ABD’de ortaya ¢ikan
sosyal protesto hareketleri, sosyal medya iizerinden orgiitlenmis ve harekete gecmistir. Bu
toplumsal hareketler propaganda ve orgiitlenme faaliyetlerini ¢ogunlukla Twitter araciligiyla
gerceklesmistir. Bu nedenle bu toplumsal hareketler literatiirde “Twitter Devrimi” olarak da

anilmaktadir.

Twitter’in toplumsal hareketler tarafindan Grgiitlenme araci/alanmi olarak kullanilmasi
zamanla sendikalarin da dikkatini ¢ekmistir. Geleneksel sendikal faaliyetlerin (propaganda,
orgiitlenme, sendikal dayanigsma vb.) Twitter ile yapilabilecegi diisiincesi dnce uluslararasi
sendikal orgiitlerde, daha sonra da ulusal sendikalar da kabul gérmeye baslamistir. Bu durum
sendikalarin yeni bilgi ve iletisim teknolojilerine uyum saglama siirecini gérece hizlandirmigtir.
Bu baglamda uluslararasi sendikalar Twitter iizerinden kampanyalar yapmaya, propaganda ve
dayanmigma faaliyetleri gergeklestirmeye baslamislardir. Ulusal sendikalar da ozellikle son
yillarda bu siirecin bir par¢asi olmak i¢in caba harcamakta, Twitter’dan seslerini duyurmak i¢in
cesitli faaliyetler yapmaktadirlar. Bu c¢alismada da odaklanilan konu, ulusal is¢i
konfederasyonlarmm Twitter etkinlikleri baglaminda, Twitter’t sendikal faaliyetlerinde

kullanabilme beceri ve kapasitelerinin tespit edilmesidir.
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Calisma ti¢ temel bolimden olusmaktadir. Birinci ve ikinci boliimde Twitter ile
sendikalar arasindaki iliski degerlendirilerek, sosyal ag analizin kavramsal agiklamasi
yapilacaktir. Calismanin {igiincii ve son boliimiinde, Hollanda ve Tiirkiye’den toplam dort isci
konfederasyonunun (Hollanda Sendikalar Konfederasyonu, Hiristiyan Sendikalar Federasyonu,
Tiirkiye Devrimci Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu, Tiirkiye Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu)
Twitter etkinliklerini 6lgmek amaciyla Orgiitlerin resmi Twitter hesaplar1 sosyal ag analizi

yontemi ile analiz edilerek elde edilen bulgular degerlendirilecektir.
1. TWITTER VE SENDIKALAR

Sosyal medya her gecen giin artan kullanici sayis1t ve genisleyen kullanim alani ile
zaman ve mekan kisitindan siyrilarak olaganiistii bir ag olusturmaktadir. Bu ag, her tiirli
demografik farkliliklarin 6tesine gecerek toplumun her kesime hitap edecek sekilde kendini
gelistirmektedir. Dijital 2020 Raporu’na gore tiim diinyada 3.8 milyar kisi (diinya niifusunun
%49°u) aktif birer sosyal medya kullanicisidir. Tiirkiye de ise niifusunun %64’ (yaklasik 52
milyon kisi) aktif olarak sosyal medya kullanmaktadir. Bu bakimdan sosyal medya sadece bir
eglence araci olmanin 6tesine ¢oktan gegmistir. Giiniimiizde “milyarlar” ile ifade edilen aktif
sosyal medya kullanicilari, sosyal medyay1 zamanla irili ufakli iktidar merkezlerine kars1 bir

orgiitlenme alani olarak da kullanmaya baslamiglardir (Fuchs, 2015: 12-13); (Kemp, 2020).

Popiiler sosyal medya platformlarindan biri olan Twitter, sosyal medyada gerceklesen
orgiitlenme faaliyetlerinin odag1 haline gelmistir. 2006’da mikroblog olarak kurulan Twitter,
kullanicilara kisa paylasimlar yapma imkani vererek, insanlar1 kisa kisa ancak fazla paylasim
yapmaya tesvik etmektedir. Bu 0Ozelligi ile diger sosyal medya platformlarindan gorece
ayrilarak, zaman iginde politik ve toplumsal sorunlari konu alan paylasimlarin merkezi
olmustur. Twitter’daki paylasimlarin politiklesmesi bu platformun bir yoniiyle tartigma
forumuna cevirmistir. Bugiin Twitter, diinya genelinde 340 milyondan fazla kullanicis1 ve her
giin yapilan 500 milyondan fazla paylasimiyla ulusal ve uluslararas: giindemleri etkileyebilme
giiciine sahip olmustur. Tirkiye’de de 11.8 milyon aktif kullanici ile Twitter en yaygin
kullanilan sosyal medya platformlar1 arasinda yer almaktadir (Tang & Liu, 2011); (Kemp,
2020); (Reuter & Cimiano, 2012).

Sendikalarin Twitter ile iligkisi, sosyal medyaya olan ilgilerine paralel bicimde gelisim
gostermistir. 2011°den sonra diinyanin bir¢cok yerinde sosyal medya merkezli toplumsal
olaylarm patlak vermesi, sendikalarin da sosyal medyay: bir Orgiitlenme araci olarak

kullanmaya tesvik etmistir. Sadece sosyo-ekonomik degil ayn1 zamanda politik birer kurum
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olan sendikalar, Twitter ile propaganda ve Orgiitlenme gibi bazi sendikal faaliyetleri
gerceklestirebileceklerini fark etmislerdir. Boylece 6nce uluslararasi sendikal orgiitler, daha
sonra ulusal sendika ve konfederasyonlar Twitter’a ilgi duymaya baslamislardir (Gerbaudo,

2012: 7-8).

Twitter, genis kullanic1 agi, anlik ve hizli geribildirim olanagi, diger kullanicilarin
iceriklere kolayca dahil olmasi, bir¢ok tiirde (gorsel, video, canli yaym, metin vb.) paylasim
yapabilme firsat1 ve diger sosyal medya platformlarina kiyasla daha politik zemine sahip
olmasi, bazi sendikal faaliyetlerin Twitter lizerinden yiiriitiilmesi i¢in uygun bir ortam
sunmaktadir. Ornegin, sendikalarin propaganda ve orgiitlenme faaliyetleri i¢in Twitter, cok
genis bir kitleye hizli ve ucuz erisim imkani sunmaktadir. Bu imkan ayn1 zamanda ulusal ve
uluslararas1 sendikal dayanigsma i¢in de avantaj olusturmaktadir. Ayni zamanda sendikalarin

mevcut iiyelerine ve potansiyel liyelere ulagsma noktasinda Twitter bir¢ok olanak sunmaktadir.

Bu baglamda Twitter’da 6zellikle uluslararas1 sendikal orgiitlerin ciddi caligmalar
yaptig1 gdriilmektedir. Ornegin ETUC ve ITUC Twitter iizerinden propaganda, 6rgiitlenme,
uluslararas1 dayanisma, kamuoyu olusturma, cevrimi¢i kampanyalar vb. bir¢ok faaliyet
yiiriitmektedirler. Ornegin icinde ge¢mekte oldugumuz kiiresel Covid-19 salgmi nedeniyle
sendikalar tarafindan daha sik kullanilmaya baslanilan Twitter, Covid-19’un ¢alisma hayatinda
yarattig1 sorunlarla ilgili propaganda ve farkindalik faaliyetlerinin odagi haline gelmistir. ETUC
ve ITUC basta olmak iizere bir¢ok ¢evrimici kampanya bu siirecte yapilmis ve halihazirda
yapilmaya devam edilmektedir. Twitter son yillarda ulusal alt ve iist diizey sendikal orgiitler
arasinda da popiiler bir platform haline gelmistir. Ozellikle konfederasyonlar tarafindan
uluslararasi dayanigsma, ulusal glindem yaratma ve kamuoyu olusturma, gii¢lii aglar araciligi ile
merkezi iktidarlara baski olusturma gibi bir¢ok amag i¢in Twitter’in kullanildig1 goriilmektedir

(Panagiotopoulos & Barnett, 2015: 512); (Almagor, 2011: 47).

Twitter’m sendikal faaliyetlerde etkin kullanabilmesinin 6n kosulu, Orgiitlerin
Twitter’da olusturacaklar1 giiclii aglardir. Twitter’da giiglii bir aga sahip olmak ise; yiiksek
oranda organik etkilesim, yliksek organik takip¢i sayisi, Orgiitiin agdaki konumu, agdaki
etkilesimin yonii gibi birgok faktoriin kombinasyonu ile miimkiindiir. Ornegin bir sendikanin
Twitter’da yliksek takip¢i sayisina sahip olmasi, o sendikanm gii¢lii bir aga sahip oldugu
anlamma gelmemektedir. Yiiksek takipg¢i sayisiyla birlikte birgok faktoriin analiz edilmesi
gerekmektedir. Twitter’da olusturulan aglarin etkinligini tespit etmek i¢in birgok analiz ve

hesaplama yontemleri kullanilmaktadir. Bu baglamda herhangi bir agin analizinde kullanilan
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en yaygin yontem ise “sosyal ag analizi” yontemidir.
2. SOSYAL AG ANALIZI

Sosyal ag analizi (Social Network Analysis), bir sosyal ag1 olusturan, bireyler, gruplar,
orgiitler gibi tiim aktorler arasmndaki iligkinin analitik bir g¢ergevesi ¢ikarilarak, aktorler
arasindaki iliskilerin giliciinii, yOniinii, derecesini ve diger bir¢ok oOzelligini 6lgmek icin

kullanilan matematiksel bir analiz yontemidir (Hawe ve Ghali, 2008: 64).

Sosyal ag analizi, herhangi bir bi¢imde olusmus sosyal yapilar1 anlamaya yonelik

3

caligmalar biitiiniidiir. Bu nedenle sosyal ag analizini literatiirde “yapisal analiz” olarak da
adlandirilmaktadir. Sosyal aglar analiz edilirken aglar1 olusturan aktdrlerin ele alinmasi
gerekmektedir. Sosyal aglar birden fazla aktorii i¢inde barindiran, ayn1 zamanda kendisi de bir

aktor olan biitiinciil yapilardir (Otte & Rousseau, 2002: 442).

Sosyal ag analizi yapilirken temel amag, sosyal ag i¢indeki aktorler arasinda farkli
sekillerde meydana gelen bagin anlamini ortaya koymaktir. Bu bakimdan sosyal ag analizi,
orgiitler arasindaki iligkilerin 6l¢tilmesinde, bir ag i¢indeki herhangi bir 6rgiitiin prestijini (etki

diizeyi) ortaya ¢ikarmak i¢in kullanilan bir yontemdir (Borgatti ve Cross, 2003: 432-433).

Sosyal ag analizinde dort temel 6l¢iim yontemi bulunmaktadir: Eigenvector Centrality,
Betweenness Centrality, Closeness Centrality ve Degree Centrality (Freeman, 1979: 216-217);
(Breiger & Carley & Pattison, 2003: 214-215); (Newman, 2010: 170); (Wasserman & Faust,
1994: 184).

e Eigenvector Centrality, sosyal aglarda prestij (etki orani) olglim yontemidir.
Aglardaki aktorlerin ag icindeki giicii, itibari, konumu vb. durumunu ortaya
koymak i¢in kullanilir.

e Betweenness Centrality, aktorlerin ag igindeki bilgi akisini ne kadar kontrol
edebildigini ortaya koyan bir 6l¢lim yontemidir.

o Closeness centrality, ag icindeki aktorlerin diger aktorlerle olan iligki derecesini
Olcmektedir.

o Degree centrality, agdaki bir aktoriin iletisimde oldugu diger aktorler arasindaki

Onemini ve etkisini 6lgmektedir.
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3. ARASTIRMA
3.1 Arastirmanin Amaci

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin hizla gelistigi, 6zellikle sosyal medyanin biiylik hizla
yayginlastig1 glintimiizde is¢i konfederasyonlarinin Twitter kullanimimda mevcut durumunu, bu
mevcut durumuna bagli olarak sosyal medya hareket kabiliyetini ve elde edilen veriler 1s1nda
gelecege dair bir perspektif sunmak arastirmanin temel amacidir. Bu temel amag ekseninde,
sosyal ag analizi yontemi kullanilarak, orgiitlerin ¢cevrimigi iletisim desenlerini tanimlanmis,
sosyal ag ilisikleri ve bu sosyal agm yapisal 6zellikleri tespit edilmistir. Bu baglamda,
Hollanda’da faaliyet gosteren Hollanda Sendikalar Konfederasyonu (FNV) ve Hiristiyan
Sendikalar Federasyonu (CNV) ile Tiirkiye’de faaliyet gdsteren Tiirkiye Devrimci Isci
Sendikalar1 Konfederasyonu (DiSK) ile Tiirkiye Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu (TURK-

[S)’in resmi Twitter hesaplar1 incelenmistir.
3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada Hollanda’dan FNV ve CNV, Tiirkiye’den ise TURK-IS ve DISK &rgiitleri
degerlendirmeye alinmistir. Degerlendirmeye alinan orgiitler secilirken, bilimsel ve objektif
sonuglar elde etmek amaciyla; hem temsil kabiliyetlerine, hem de farkli ideolojik ve felsefi

yapilar1 yansitmalarina dikkat edilmistir. Calismada degerlendirmeye alinan resmi Twitter

hesaplar:: FNV (@fnv), CNV (@vakbond), DISK (@diskinsesi), TURK-IS (@turkiskonf).

Calismada oOrgiitlerin  Twitter hesaplarindan veri toplamak, analiz etmek ve
gorsellestirmek i¢cin NodeXL programinin profesyonel stiriimii kullanilmistir. NodeXL bash
bagina 6zel bir uygulamadan ziyade, Microsoft Excel ile birlikte ¢alisan, sosyal medyadan veri
toplayabilen, topladig1 verileri Excel araciligi ile analiz edebilen ve gorsellestirme islemlerini

yapan profesyonel bir eklenti uygulamasidir (NodeXL, 2012); (Yep & Shulman, 2014: 179).

NodeXL ile Twitter’dan elde edilen veriler, veri toplama yontemlerinden biri olan
“Twitter Users Network” yontemi ile toplanmistir. Bu yontem ile toplanan veriler her bir
Twitter kullanicisinin kendi yarattig1 ag i¢inde ne kadar etkilesim aldigini ne kadar genis bir ag
kurabildigini ve nihayetinde ag i¢inde ne kadar etkin oldugunu gostermektedir. Bu yontemle
veri toplanirken her bir Twitter hesabinin en son yaptig1 maksimum 3.200 paylasim dikkate

almmustir.

Dort orgiitiin - Twitter hesaplarindan elde edilen veriler, gruplama algoritmasi

kullanilarak her hesabin kendi agi iginde birbirine benzer aktdrlerin konumu ortaya
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cikarilmistir. Her bir analiz i¢in Eigenvector Centrality ve Betweenness Centrality 6lgiim
degerleri hesaplanarak, her orgiitiin ag icindeki konumu, agin durumu ve aktorler arasindaki
etkilesim sayisal olarak hesaplanmistir. Her orgiit i¢in elde edilen veriler, Haren-Korel Fast

Multiscale algoritmasi kullanilarak anlamli gorsellere dontistiiriilmiistiir.
3.3. Bulgular ve Analiz
3.3.1. Hollanda
3.3.1.1. Hollanda Sendikalar Konfederasyonu (FNV)

1976 yilinda kurulan FNV giiniimiizde 1.1 milyon is¢iyi temsil etmektedir. Mayis 2020
itibariyle Hollanda’nin iiye sayis1 agisindan en biiyiik is¢i konfederasyonudur. Calismanin
yapildig: tarih itibariyle (Mayis 2020) Twitter’da 15.965 takipgisi ve 6.357 takip ettigi hesap
bulunmaktadir (FNV, 2020). FNV’nin resmi Twitter hesabindan (@fnv) elde edilen veriler
1s1¢inda Twitter’da son yapilan en fazla 3.200 paylasima gore Grafik 1°’de FNV nin olusturdugu
ag grafigi goriilmektedir.

Grafik 1: FNV - Haren-Korel Fast Multiscale Algoritmasi

Max. Eigenvector Centrality: 0.029
Max. Betweenness Centrality:1.031.240

Grafik 1’de goriilebildigi gibi FNV’nin Twitter’da olusturdugu ag yiiksek yogunluga
sahiptir. Grafik 1’in merkezinde FNV bulunmaktadir. Grafikteki lacivert noktalar agdaki diger

aktorleri, kirmiz ile belirtilen ¢izgiler ise agdaki baglar1 ifade etmektedir. Aktorler arasindaki
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etkilesim arttikca agdaki kirmizi ¢izgiler de siklagsmakta ve yogun bir ag grafigi ortaya
cikmaktadir. Grafikte de goriilebildigi gibi FNV’nin agdaki aktdrlerle yogun bir etkilesimi
bulunmaktadir. Ayni zamanda bu agdaki bilgi akisinda FNV’nin rolii oldukga biiyiik oldugu
sOylenebilmektedir. Agdaki yogunluk, orgiitiin Twitter’da aldig etkilesimlerin zaman i¢indeki
dagilimi ile daha anlamli bir hale gelmektedir. Tablo 1’de FNV’nin Ocak 2020 ile May1s 2020

arasinda Twitter agidaki etkilesimleri goriilmektedir.

Tablo 1: FNV — 2020 Ocak-Mayis Twitter Etkilesimleri
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Orgiit 5 aylik siirecte diizenli olarak etkilesim almustir. Ayn1 zamanda etkilesim tarihleri
de oldukga siktir. Belirli giinlerde (6rnegin 1 Mayis oncesi-sonrasi veya Covid-19 tartismalar1
vb.) ulusal ve uluslararasi glindemin yarattig1 etkiyle etkilesimini iist sevilere ¢ikarmistir. FNV,
gerek kurdugu yogun ag sayesinde, gerekse bu ag i¢cindeki aktif konumu ile Twitter’da etkin
bir orgiit profili sergilemektedir. Dolayisiyla olusturdugu giiclii ag ile FNV, Twitter’1 sendikal

faaliyetlerde (propaganda, kamuoyu olusturma vb.) kullanilabilecek pozisyona sahiptir.
3.3.1.2. Hiristiyan Sendikalar Federasyonu (CNV)

1909 yilinda kurulan CNV giiniimiizde 350 Binden fazla is¢ici temsil etmektedir.
Hollanda’nin FNV’den sonraki en biiyiik ikinci iist orgiitiidiir. Calismanin yapildig: tarih
itibariyle (Mayis 2020) Twitter’da 6.154 takipgisi ve 645 takip ettigi hesap bulunmaktadir
(CNV, 2020). CNV’nin resmi Twitter hesabindan (@vakbond) elde edilen veriler 1s1ginda
Twitter’da son yapilan en fazla 3.200 paylasima gore Grafik 2’de CNV ’nin olusturdugu ag grafi

goriilmektedir.
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Grafik 2: CNV - Haren-Korel Fast Multiscale Algoritmasi

Max Eigenvector Centrality: 0.044

Max Betweenness Centrality: 218.556

Grafik 2’de goriilebildigi gibi CNV’nin Twitter’da olusturdugu agin orta-yiliksek
yogunluga sahiptir. Grafik 2’in merkezinde CNV bulunmaktadir. Grafikteki lacivert noktalar
agdaki diger aktorleri, kirmizi ile belirtilen ¢izgiler ise agdaki baglar1 ifade etmektedir. Aktorler
arasinda etkilesim belirli bir oranda gerceklesmekte ancak bu etkilesimin FNV’nin aginda
oldugu gibi yogun olmadig1 goriilmektedir. CNV bu agdaki bilgi akisinda merkez konumdadir.
Agdaki orta-yiiksek yogunluk, orgiitiin Twitter’da aldig1 etkilesimlerin zaman i¢indeki dagilimi
ile paralellik gostermemektedir. Bu durum o6rgiitiin bu agda etkilesim konusunda diisiik bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Tablo 2’de CN'V’nin Ocak 2020 ile May1s 2020 arasinda

Twitter agindaki etkilesimleri goriilmektedir.
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Tablo 2: CNV - 2020 Ocak-Mayis Twitter Etkilesimleri

03-Jan 09-Jan 03-Mar 10-Mar 12-Mar 18-Mar 06-Apr 16-Apr

Orgiit bu 5 aylik siirecte diizenli olarak etkilesim almakta zorluk ¢ekmistir. Tablo 2’de
de goriilebildigi lizere etkilesim siklig1 FNV’ye kiyasla diisiiktiir. Bu siirecte aldig1 etkilesim
orant da olduk¢a sinirli kalmistir. Bunula birlikte heniiz Mayis ayinda verilere yansiyan
etkilesim bulunmamaktadir. CNV farkl giinlerde farkl diizeyde etkilesim de alamamistir. Bu
durumun, Twitter hesabinin sik kullanilmamasi, yanlis kullanilmasi veya hesabin son
zamanlarda aktif olmamasi gibi bir¢ok nedeni olabilmektedir. CNV, gorece orta-yiiksek
yogunlukta bir aga sahip olmasina ragmen, bu agda etkilesim almakta gii¢liik cekmekte ve etkin
bir orgiit profili sergileyememektedir. Dolayisiyla CNV’nin Twitter’1 sendikal faaliyetlerde
kullanabilmesi orta-yliksek yogunluklu bir ag ile miimkiin olmakla birlikte, etkilesim diizeyinin

diisiik olmasi orgiitiin Twitter’dan etkin bir faaliyet yliriitmesini engelleyebilecektir.
3.3.2. Tiirkiye
3.3.2.1. Tiirkiye Isci Sendikalar1 Konfederasyonu (TURK-IS)

1952 yilinda kurulan TURK-IS Ocak 2020 verilerine goére 1 milyondan fazla is¢iyi
temsil etmektedir. TURK-IS, iiye sayis1 agisindan Tiirkiye’nin en biiyiik isgi
konfederasyonudur. Calisgmanimn yapildig: tarih itibariyle (Mayis 2020) Twitter’da 22.931
takipgisi bulunan TURK-IS, Twitter hesabindan higbir hesab takip etmemektedir (ACSHB,
2020); (Tiirk-Is, 2018). TURK-1S’in resmi Twitter hesabindan (@turkiskonf) elde edilen veriler
1is1inda Twitter’da son yapilan en fazla 3.200 paylasima gore; Grafik 3°te TURK-IS’in
olusturdugu ag grafigi goriilebilmektedir.
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Grafik 3: TURK-IS - Haren-Korel Fast Multiscale Algoritmasi

Max Eigenvector Centrality: 0.138

Max Betweenness Centrality: 1.980

Grafik 3’te goriilebildigi gibi TURK-IS’in Twitter’da olusturdugu ag cok diisiik
yogunluga sahiptir. Grafik 3’iin merkezinde TURK-IS bulunmaktadir. Grafikteki lacivert
noktalar agdaki diger aktorleri, kirmizi ile belirtilen ¢izgiler ise agdaki baglar1 ifade etmektedir.
Grafikte de goriilebildigi gibi ag yogunlugunu ifade eden bag sayist oldukca diisiiktiir. Bu
durum ag icerisinde TURK-IS ile aktorler arasmda cok zayif bir etkilesim oldugunu
gdstermektedir. Orgiit Twitter’da 22 binin {izerinde takipgiye sahip olmasma ragmen etkin bir
ag olusturamamustir. Dolayistyla bu agda TURK-IS’in gii¢lii bir aktdr oldugunu sdylemek
olduk¢a zordur. Agdaki diisiik yogunluk, orgiitiin Twitter’da aldig1 etkilesimlerin zaman
icindeki dagilimi ile daha anlamli bir hale gelmektedir. Tablo 3’te TURK-IS’in Ocak 2020 ile
Mayis 2020 arasinda Twitter agindaki etkilesimleri goriilmektedir.
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Tablo 3: TURK-IS — 2020 Ocak-May1s Twitter Etkilesimleri

09-Jan 10-Jan 23-lan 13-Feb 27-Feb 30-Apr
Jan Feb Apr
2020

Orgiit bu 5 aylik siirecte diizenli olarak etkilesim alamadig1 gibi bu siire zarfinda aldig1
etkilesimler de ¢ok diisiik diizeyde kalmistir. Mart ve Mayis ayinda verilerine yansiyan
etkilesimi bulunmamaktadir. Tablo 3’te de goriilebildigi iizere etkilesim siklig1 ¢ok diisiiktiir.
Bu siirecte aldig1 etkilesim orani1 oldukga sinirl kalmistir. TURK-IS hem diisiik yogunluklu ag:,
hem de sinirli diizeydeki etkilesim oranlariyla Twitter’da etkin bir profile sahip degildir.
Dolayisiyla, giiclii bir aga sahip olmayan TURK-IS’in Twitter’1 etkin olarak sendikal

faaliyetlerde kullanmas1 miimkiin gériinmemektedir.
3.3.2.2. Tiirkiye Devrimci isci Sendikalar1 Konfederasyonu (DISK)

1967 yilinda kurulan DiSK, Ocak 2020 verilerine gore yaklasik 185 bin isciyi temsil
etmektedir. Uye sayis1 bakimmdan Tiirkiye nin en biiyiik iigiincii is¢i konfederasyonudur.
Calismanin yapildigi tarih itibariyle (Mayis 2020) Twitter’da 99.886 takipgisi ve 48 takip ettigi
hesap bulunmaktadir (ACSHB, 2020); (Disk, 2020). DISK’in resmi Twitter hesabindan
(@diskinsesi) elde edilen veriler 1s181inda, Twitter’da son yapilan en fazla 3.200 paylasima gore

Grafik 4°te DISK’in olusturdugu ag grafigi goriilmektedir.
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Grafik 4: DiSK - Haren-Korel Fast Multiscale Algoritmas1

Max Eigenvector Centrality: 0.064

Max Betweenness Centrality: 50.400

Grafik 4’te goriilebildigi gibi DISK Twitter’da orta yogunluklu bir aga sahiptir. Agin
biiytikligi arttikca, agda yogunlugu saglamak giderek daha gii¢ hale gelmektedir. Bu baglamda
arastirmaya dahil edilen drgiitler arasinda 99 bin takipgiyle en fazla takipgiye sahip olan DISK,
biiyiik bir agda orta yogunluk saglayabilmistir. Grafik 4’iin merkezinde DISK bulunmaktadir.
Grafikteki lacivert noktalar agdaki diger aktorleri, kirmizi ile belirtilen ¢izgiler ise agdaki
baglar1 ifade etmektedir. Grafikte de goriilebildigi agin yogunlugunu ifade eden bag sayisi1 orta
yogunluktadir. Agm yogunlugu orta diizeyde olmasina ragmen, ag i¢inde DISK ile aktdrler
arasmdaki etkilesim diizeyi de yiiksek seviyede gergeklesmistir. Bu durum Orgiitiin Twitter’da
aldig1 etkilesimlerin zaman i¢indeki dagilimi ile daha anlamli bir hale gelmektedir. Tablo 4’te

DISK’in Ocak 2020 ile May1s 2020 arasinda Twitter agindaki etkilesimleri goriilmektedir.
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Tablo 4: DISK — 2020 Ocak-Mayis Twitter Etkilesimleri

t e In
gJLUJJJ TTT T IJ__.J_LL.J_l Tisl ._| el luLlu;Lu MLL“uUJ JJ,J_

~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~

2020

Orgiit bu 5 aylik siirecte diizenli olarak etkilesim almistir. Ayn1 zamanda etkilesim
tarihleri de oldukga siktir. Birbirine yakin tarihlerde siirekli olarak etkilesim gerceklesmistir.
Ozellikle ulusal giindemin yarattig1 etkiye paralel bigimde belirli giinlerde (6rnegin 1 Mayis
oncesi ve sonrasi, Covid-19 tartismalar1 vb.) etkilesim seviyesini en {ist noktaya ¢ikarmistir.
DISK, Twitter’de ¢ok yogun bir ag olusturamasa da etkilesim seviyesini yiiksek diizeyde
tutmustur. Bu baglamda DISK’in ag icinde gorece gii¢lii bir aktdr oldugunu ve Twitter’da
gorece etkin bir profil sergiledigi soylenebilmektedir. Dolayisiyla, bu agda DISK Twitter’1
sendikal faaliyetlerde kullanabilecek konuma sahiptir. Ancak ag yogunlugunu orta seviyede
olmasi, Orgiitiin Twitter’dan yiiriitecegi ¢evirim i¢i sendikal faaliyetleri belirli bir oranda

sinirlandirabilecektir.
3.3.3. Twitter Ag Yogunluklar1 Karsilastirmasi

Calismada degerlendirilen dort 6rgiitiin Twitter’da olusturduklar1 aglar karsilagtirmali
olarak Tablo 5’te goriilmektedir. Tablo 5’te yer alan aglarin yogunluklar1 kirmiz1 cizgilerle
gosterilmis baglardan ve lacivert noktalar olarak gdsterilmis aktorlerden anlasilmaktadir.
Baglar ne kadar sik ve aktor sayis1 ne kadar ¢coksa agin yogunlugu da o kadar fazla olmaktadir.
Dolayisiyla Tablo 5’e gore en yogun aga sahip olan orgiit FNV’nir. En diisiik aga sahip olan
ise TURK-IS tir.

CNV ve DISK’in ag yogunluklar1 benzer olmakla beraber CNV’nin ag yogunlugu
gorece daha fazladir. Sosyal ag analizi sonucunda elde edilen Max Betweenness Centrality
degerleri de orgiitlerin ag yogunluklari ile paralellik gostermektedir. Buna gore Betweenness

Centrality degeri ile agdaki yogunluk arasinda dogru orant1 bulunmaktadir.
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Tablo 5: Orgiitlerin Twitter Ag Yogunluklar1 Karsilastirmasi

FVN

CNV

TURK-IS

DISK

Max Betweenness Centrality: 1.980

Max Betweenness Centrality: 50.400

Tablo 6’da ¢aliymada degerlendirilen dort orgiitiin ikili grup halinde karsilastirilmasi

goriilmektedir. Hollanda’da faaliyet gosteren FNV ve CNV bir grup olacak sekilde, Tiirkiye’de

faaliyet gosteren TURK-IS ve DISK diger bir grup olacak sekilde ortak Twitter aglari

karsilastirilmistir. FNV ve CNV ortak aginda lacivert noktalar FNV agimi, a¢ik mavi noktalar

ise CNV agmi gostermektedir. TURK-IS ve DISK ortak aginda lacivert noktalar DISK agin,

actk mavi noktalar ise TURK-IS’in agmi gostermektedir. Noktalar arasidaki gri cizgiler

(baglar), aglar i¢indeki etkilesimi ifade etmektedir.

Elde edilen veriler 15181nda;
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e FNV ve CNV’nin ortak Twitter agmin Max Betweenness Centrality degeri
1.586.832, bu agda FNV’nin Eigenvector Centrality degeri 0.027, CNV’nin
Eigenvector Centrality degeri 0.009 olarak tespit edilmistir. Buna gore bu ortak
agda FNV’nin ylizdesel agirligi %68 iken, CNV’nin agirligt %32 olarak
bulunmustur.

e TURK-IS ve DISK’in ortak Twitter agmin Max Betweenness Centrality degeri
64.302, bu agda TURK-iS’in Eigenvector Centrality degeri 0.009, DISK’in
Eigenvector Centrality degeri 0.063 olarak tespit edilmistir. Buna gore bu ortak
agda DISK’in yiizdesel agirligi %83 iken, TURK-1S’in agirligi %17 olarak

bulunmustur.

Tablo 6: Orgiitlerin Ortak Twitter Ag Yogunluklar1 Karsilastirmasi

FNV ve CNV Ortak A1 TURK-IS ve DISK Ortak Ag1

FNV Eigenvector Centrality: 0.027 DISK Eigenvector Centrality: 0.063
CNV Eigenvector Centrality: 0.009 TURK-IS Eigenvector Centrality: 0.09
Max Betweenness Centrality: 1.586.832 Max Betweenness Centrality: 64.302
FNV: %68, CNV: %32 DISK: %83, TURK-IS: %17

Twitter ortak ag karsilastirmasinda FNV ve CNV’nin olusturdugu ortak agin, TURK-
IS ve DISK’in olusturdugu ortak ag’dan ¢ok daha yogun ve etkilesimi ¢cok daha yiiksek bir ag
oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda FNV ve CNV agida aktorler arasindaki prestij (giic)
dagilimi, TURK-IS ve DISK agimdaki aktdrlere kiyasla daha dengelidir. Buna gore; FNV
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Eigenvector Centrality degeri CNV’den 3 kat fazlayken, DISK’in Eigenvector Centrality
degeri, TURK-iS’ten 7 kat fazladir. FNV ve CNV’nin ortak agindaki dagilimmnda FNV’nin
agirhgr %68, CNV’nin %32’dir. TURK-IS ve DISK ortak agmdaki dagilimmda DISK’in
agirhgr %83, TURK-1S’in %17°dir. Dolayistyla ortak aglarda aktorler arasinda gii¢ dengesi de
farkli dagilmistir. Agdaki agirlik dagiliminda birbirine gorece yakin olan FNV ve CNV agmnin

daha istikrarli ve dengeli bir ag oldugunu so6ylenebilmektedir.

FNV ve CNV’nin ortak aginda dikkat ¢eken bir diger unsur, FNV ile CNV arasindaki
yogun etkilesimdir. FNV ve CNV aginda aktorler arasindaki (lacivert ve agik mavi noktalar)
etkilesim (gri cizgiler) oldukca sik ve yogundur. Bu durum, iki orgiitiin aktorleri arasinda
Twitter aginda yogun bir etkilesim oldugunu gostermektedir. Bu etkilesim dogrudan orgiitler
tarafindan gerceklesebilecegi gibi agdaki diger aktorler araciligiyla da gerceklesebilmektedir.
Nihayetinde FNV ve CNV ortak aginda &rgiitler birbiriyle sik1 iliski i¢indedir. Orgiitler arasinda
bir¢ok bag bulunmaktadir.

TURK-IS ve DISK ortak aginda bu durum daha farklidir. Ortak agm kendisi yogun
olmadig1 gibi iki Orgiit arasindaki etkilesim de oldukga zayiftir. Bu durumu agdaki aktorler
(lacivert ve acik mavi noktalar) arasindaki seyrek baglardan (gri ¢izgiler) goriilebilmektedir.
TURK-IS ve DiSK Twitter aginda birbirinden kopuk olmamakla birlikte aralarindaki etkilesim
diizeyi zayiftir. Bu zayif etkilesimin, orgiitler arasindaki ideolojik farklilik ve orgiitlerin ortak

hareket etme egilimi diisiik olmas1 gibi bir¢ok nedeni olabilmektedir.
SONUC

Sosyal medyanin aktif kullanici katilimia olanak vermesi ve karsilikli etkilesimi en {ist
diizeye c¢ikaracak yapisi, sosyal medya platformlarin1 geleneksel iletisim araclarindan
ayirmaktadir. Bu 6zelligi ile sosyal medya bugiin milyarlarla ifade edilen aktif kullaniciyla
kiiresel diizeyde oldukg¢a ¢ok genis bir ag olusturmaktadir. Bu genis ag, kullanicilarin dogrudan
miidahale edebildigi, igerikler olusturabildigi ve mevcut iceriklerle etkilesim i¢ine girebildigi
dinamik bir agdir. Sosyal medyanin olusturdugu bu dinamik ag, smif orgiitleri olan sendikalar
ve bunlarin iist orgiitleri i¢in giiniimiizde bir¢ok agidan firsat barindirmaktadir. Geleneksel
sendikal faaliyetlerin (propaganda, Orglitlenme, sendikal dayamigma, sendikal egitim, toplu
pazarlik, grev vb.) yiiriitiilmesinde sosyal medyanmn tamamlayici bir ara¢ olarak kullanilmas1

orgiitlere hiz, maliyet ve etkinlik bakimindan avantajlar sunmaktadir.

Bu baglamda yapilan analizlerde, Twitter aglar1 ve etkinlik diizeyleri incelenen dort orgiitiin

birbirinden farkli ag§ yogunluklarma ve etkinlik diizeylerine sahip oldugu tespit edilmistir. Elde
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edilen veriler 15181nda;

FNV, analiz edilen dort orglit iginde ag yogunlugu ve etkilesim diizeyi en yiiksek olan
orgiittiir. Kurdugu yogun ag ile FNV, agdaki diger aktorlerle arasindaki etkilesimi en
iist diizeyde tutmay1 basarmustir. Orgiit sahip oldugu giiclii Twitter ag1 ile geleneksel
sendikal faaliyetleri Twitter’dan yiiriitebilecek potansiyele sahiptir. Nitekim Orgiit
Twitter’dan online kampanyalar ile propaganda, orgiitlenme ve sendikal dayanigsma
faaliyetlerini halihazirda yiiriitmektedir. Dolayisiyla orgiit Twitter’da giiclii bir profile
sahiptir. FNV’nin giiclii Twitter ag1 orgiitiin bilgi ve iletisim teknolojilerine uzak
olmadigini ve yeni gelismelere ayak uydurmada zorluk ¢ekmedigini gostermektedir.
CNV’nin ag yogunlugu ve etkilesim diizeyi birbirine paralellik gostermemektedir.
Orgiit, ag yogunlugu bakimmnda FNV’den sonra, DISK’ten &nce bir konum alirken,
etkilesim diizeyi bakimindan DISK’ten sonra gelmektedir. Bu farkliligin temel nedeni
CNV’nin Twitter’daki takip¢i sayisinin az olmasidir. CNV dort orgiit icinde takipgi
sayis1 en az olan orgiittiir. Bu bakimdan 6lgek olarak daha az takipgiye sahip CNV,
gorece yogun bir ag olusturabilmesine ragmen, bu agda yiiksek etkilesim diizeyini
yakalayamamigstir. Bu baglamda CNV’nin Twitter’1 sendikal faaliyetlerde kullanmasi
miimkiin goriinse de etkilesim diizeyinin yeterli olmamasindan kaynakli, Twitter’dan
yiuriitillecek faaliyetlerden optimum faydayi saglamasi miimkiin gérinmemektedir.
CNV Twitter’da etkin olmaya ¢aba harcayan, yeni bilgi ve iletisim teknolojilerine ayak
uydurmaya caligan bir 6rgiit profili ¢izmektedir.

DIiSK’in ag yogunlugu ve etkilesim diizeyi tipk1 CNV gibi birbirinden farklidir. Orgiit
ag yogunlugu bakimmdan CNV’den sonra, etkilesim diizeyi bakimindan CNV’den
once, FNV’den sonra gelmektedir. DISK’in a§ yogunlugunun daha diisiik, etkilesim
diizeyinin ise daha yiiksek olmasinmn temel nedeni takipgi sayisin1 fazlahigidir. DISK,
dort orgiit i¢inde en fazla takipgiye sahip olan orgiittiir. Bu durum 6rgiit i¢in hem
avantaj, hem de dezavantaj olusturmaktadir. Yiiksek takipci sayis1 Twitter etkin
kullanildiginda, yogun ve etkilesimi yliksek bir ag imkéan1 sunar. Ancak yiiksek takipg¢i
say1s1 Olgek bakimidan agin kontroliinii zorlastirarak, Twitter’in etkin kullanilmasinin
oniinde engel olabilir. Bu baglamda DISK’in ag yogunlugu orta seviyede olmasina
ragmen, etkilesim diizeyi oldukca yiiksektir. DISK yiiksek takipgiye sahip Twitter
aginda etkilesim diizeyini yiiksek tutmayi basarmis ancak bunu ag yogunluguna
yansitamamustir. Diger bir ifadeyle DISK, Twitter aginda siirekli olarak benzer

aktorlerden etkilesim alarak, etkilesimi takipgilerinin geneline yaymakta zorluk
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cekmektedir. Dolayisiyla DISK’in Twitter’1 sendikal faaliyetlerde kullanmas1 olasi
goriinmekle birlikte, orgiit sendikal faaliyetler bakimindan Twitter’dan etkin bir geri
doniis i¢in ulastig1 aktdr sayismi artirmak durumundadir. Ayni zamanda DISK,
Twitter’da aldig1 giiglii etkilesimle yeni bilgi ve iletisim teknolojilerine ayak
uydurmaya calisan bir orgiit profili ¢izmektedir.

e TURK-IS, hem ag yogunlugu, hem de etkilesim diizeyi bakimmdan dort drgiit icinde
en zayif Orgiittiir. Ag yogunlugu cok diisiik diizeydedir. Takip¢i sayis1 bakimindan
DISK’ten sonra en fazla takipgiye sahip ikinci orgiit olmasina ragmen, Twitter’da
yeterli ag yogunlugu ve bununla beraber yeterli etkilesim diizeyini de
yakalayamamistir. Orgiitiin diisiin ag yogunlugu diger ii¢ orgiitle kiyaslandiginda
(Tablo 5) arada cok ciddi bir fark oldugu rahatlikla goriilmektedir. Bu durum TURK-
IS’in Twitter’da etkin bir drgiit olamadiginin gdstergelerinde biridir. Yiiksek takipci
sayisina ragmen diisiik ag yogunlugu orgiitiin Twitter’1 kullanmada zorluk ¢ektigini
gostermektedir. Ayrica orgiit etkilesim diizeyi bakimindan da oldukga diisiik bir grafik
cizmektedir. Bu baglamda TURK-IS’in ag yogunlugu ve etkilesim diizeyi birlikte
degerlendirildiginde, orgiitiin Twitter’1 sendikal faaliyetlerde bir arag¢ olarak kullanmasi
miimkiin goriinmemektedir. Ayrica analiz sonuglarindan TURK-IS’in yeni bilgi ve
iletisim teknolojileri kullanmada ve bu teknolojilere uyum saglamada zorluk cektigi

sOylenebilmektedir.

Calismaya konu olan dort 6rgiitiin iilke bazli ikili degerlendirmesinde FNV ve CNV nin
olusturdugu ag, DISK ve TURK-1S’in olusturdugu aga kiyasla ¢cok daha yogun ve etkilesimli
bir yapiya sahiptir. Ayn1 zamanda FNV ve CNV arasindaki etkilesim, DISK ve TURK-IS
arasindaki etkilesimden c¢ok daha kuvvetlidir. Bu durumun bir¢ok nedeni olabilmektedir.
Ulkelerin farkli drgiit kiiltiirlerinin bir yansimasi olabilecegi gibi, orgiitler arasimdaki ideolojik
farkliliklarin derinligi ve birlikte hareket etme egilimlerinin derecesi orgiitlerin Twitter’daki
ortak ag yogunluklarini ve etkilesimlerini etkilemektedir. Bu baglamda ortak ag analiz
sonuglarina gére FNV ile CNV’nin, DISK ve TURK-iS’e kiyasla birbirlerine daha yakin
olduklar1 sdylenebilmektedir. Bu baglamda Twitter aginda sendikal dayanigma FNV ve CNV

arasinda daha yogun gerceklesmektedir.

Farkli ¢aligma ve orgiit kiiltiirlerine sahip Hollanda ve Tiirkiye’den dort 6rgiit ekseninde
yapilan bu ¢aligmada, orgiitlerin Twitter’1 etkin diizeyde kullanmak i¢in ¢aba harcadig tespit

edilmistir. Bu caba, orgiitlerin ideoloji ve 6l¢ek farkliliklarindan da bagimsiz olarak kendini
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gostermektedir. Diger bir ifadeyle, bir¢ok faktorden bagimsiz olarak sosyal medyada etkin
olabilmek oOrgiitlerin ¢ikarlar1 agisindan ortak bir amaca donlismiistiir. Bu baglamda, sosyal
medyanin her gegen giin etkisini artirarak yasamimizin ayrilmaz bir parcasi haline geldigi
giinlimiizde, is¢i smifinin temsilci drgiitlerinin bilgi ve iletisim teknolojilerine entegre olmas,
sendikal hareketin gelecegi acisindan oldukca Onem tagimaktadir. Sosyal medya
platformlarinin tamamlayic1 bir ara¢ olarak geleneksel sendikal faaliyetleri destekleyecek
bigimde kullanilmasi, sendikalara daha genis kitlelere ulasmak, ulusal ve uluslararas1 kamuoyu
olusturmak, sendikal dayanigsmay1 saglamak ve sendikal dinamizmi canli tutmak gibi bir¢ok
acidan hayati bir firsat barindirmaktadir. Bu noktada 6nemli olan, sendikalarin sosyal medyay1
“sihirli bir degnek” gibi algilamamasi, smifsal kokenlerine bagli kalarak, bilgi ve iletisim

araclarini “amag¢” haline doniistiirmeden bir “ara¢” olarak kullanmas1 hayati 6nem tasimaktadir.
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Kayit dis1 istihdam, kayda gegirilmesi gereken kisilerin ilgili kamu kurumlarma bildirilmemesi
ya da giin ve/veya iicret olarak eksik bildirilmesidir. Kayit dis1 istihdam, gelir adaletsizligi,
yoksulluk, kamu finansman ag1g1, sosyal giivencesizlik gibi pek ¢ok sosyo-ekonomik soruna
sebep olabilmektedir. Bu baglamda kayit dis1 istthdamin en yakin taniklar1 muhasebe meslek
mensuplaridir. Bu arastirmanin amaci; muhasebe meslek mensuplarmin kayit disi istihdama
yonelik goriislerini  degerlendirerek, kayithh istihdami artrmanin yollarini aramaktir.
Arastirmanin bulgular1; nicel ve nitel analiz yontemlerini iceren karma yontem arastirmasi ile
tespit edilmistir. Arastirmanin nicel bulgular1 Tiirkiye Istatistik Kurumu 2017 yili Hanehalki
Isgiicii Anketi Mikro Veri Setinden elde edilmistir. Nitel bulgular ise Denizli ilinde faaliyet
gosteren 14 muhasebe meslek mensubu ile yiiz ylize goriisme Yyapmak suretiyle
olusturulmustur. Arastirmanin nicel bulgularina gére muhasebe meslek mensuplarmin egitim
seviyeleri yiiksektir ve %85°1 kayitli olarak calismaktadir. Arastirmanin nitel bulgularina gore
ise igverenleri kayit dis1 is¢i ¢alistirmaya yonelten en dnemli neden, is¢i iicretleri tizerindeki
vergi ve prim yiikiliniin artirdig1 yiiksek maliyetlerdir. Katilimcilara gore is¢iler, gecim sikintisi
cektikleri ve kayith is bulamadiklar1 i¢in kayit dist ¢aligmaktadirlar. Kayitli istthdami
artrmanin  yolu; etkin denetim mekanizmalar1 kurmaktan ve agir cezai yaptirimlardan
gegmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kayit dis1 istihdam, muhasebe meslek mensubu, Tiirkiye Istatistik

Kurumu hane halki iggiicti anketi mikro veri seti
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EVALUATION OF PROFESSIONAL ACCOUNTANTS’ OPINION
TOWARD UNDECLARED WORK

ABSTRACT

Undeclared work is described as a situation of failing in declaration of employees to public
authorities and/or incomplete declaration in terms of number of workdays and/or wage
information. Undeclared work might result in number of socioeconomic issues such as income
unjustness, poverty, public finance deficit, and lack of social security. In this regard,
accountants could be regarded as the most intimate witnesses of undeclared work cases. The
objective of the present study is to search for the ways to decrease undeclared work proportion
by evaluating the opinions of professional accountants towards the issue. To that end, Micro
Data Set of Household Labor Survey conducted by the Turkish Statistical Institute was studied
through quantitative analysis methods while the qualitative aspect of the study was founded on
the interview study maintained with the 14 professional accountants from Denizli City. The
quantitative findings reveal that professional accountants were highly educated and 85% of
them are employed declared-based. The qualitative findings suggest that the most prominent
motivator of undeclared work was relatively high tax and premiums collected by the
government on the top of the employee wages. According to the respondents, employees are
pushed to work undeclared based because of difficulty with finding regular employment
opportunity and they suffer poverty. Based on our findings, proportion of undeclared work
could be reduced through structuring efficient auditing mechanisms and deterring punitive
measures.

Keywords: Undeclared work, professional accountant, micro data set of household labor

survey of the Turkish Statistical Institute
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GIRIS

Kayit dis1 istihdam iilke ekonomilerinin ¢6ziim bekleyen 6nemli sorun alanlarindan
birini olusturmaktadir. Ancak kayit disi istihdam ile miicadele etmek kolay degildir. Bu
miicadelede kayit disi1 calisan kisiler ile kayit dis1 isci ¢alistiran igverenlerin, toplumun ve
devletin kayitli ¢calisma noktasinda birlikte hareket etmesi 6nemlidir. Bu 6nemden hareketle
kayit dis1 istihdami, mevzuat geregi bildirilmesi gereken calisanlarin ilgili kurumlara
bildirilmemesi seklinde tanimlamak miimkiindiir. Bu kayit digilik sekli zaman zaman istihdam
edilenleri ilgili kurumlara hi¢ bildirmeme seklinde ortaya ¢ikabilmekteyken, zaman zaman da
ya caligilan giin sayisinin eksik bildirimi ya da kazancin distik bildirimi seklinde karsimiza
cikabilmektedir.

So6zi edilen bu eksik/diisiik bildirim, is¢iyi ise alma ve isten ¢ikarmada karsilagilan
biirokratik islemleri azaltmak (Giiloglu vd., 2003; Kalayc1 ve Kalan, 2017) rekabet avantaji
saglamak, maliyetlerini minimize etmek yoluyla (Senel ve Kumas, 2019; Sahin ve Bayramoglu,
2018: 223; Kalayc1 ve Kalan, 2017; Senel, 2019) isverene birtakim avantajlar saglamakta ve
igverenler tarafindan talep edilmektedir. Ancak zaman zaman is¢ilerin de kayit dis1 calismay1
kendilerinin tercih ettigi goriilmektedir. Uygulamada iscilerin sigorta primi, issizlik sigortasi,
gelir ve damga vergisi gibi belli yasal ylikiimliiliiklerden kurtulmak, daha az nafaka 6demek,
igsizlik sigortasi, malulliik aylig1 gibi edimlerden feragat etmek istememelerinden (Sahin ve
Bayramoglu, 2018: 223) ve diisiik gelir seviyelerinden dolay1 kayit digi calismayi tercih ettikleri
ya da kayit dig1 caligmak zorunda kaldiklar1 bilinmektedir (Popescu vd., 2016; Senel ve Kumas,
2019; Durusoy ve Akbas, 2018). Ancak kayit dis1 istihdam, Maliye’nin ve Sosyal Giivenlik
Kurumu’nun (SGK) gelir kaybina ugramasma (Karaca ve Kaleli, 2019; Toparlak, 2018) gelir
adaletsizligine (Dura, 1997), yoksulluga (Fidan ve Geng, 2013), SGK’nin aktiieryal yapisinda
bozulmalara (Giimiis, 2010; Canbay ve Demir, 2013; Yereli ve Karadeniz; 2004), isverenler
arasinda haksiz rekabete, is¢ilerin is sagligi, is giivenligi, saglik ve emeklilik gibi sosyal
birtakim haklarimin kaybma (Senel, 2019) sebebiyet vermekle birlikte ¢alisma kosullarini
bozmakta ve ¢alisma barisini zedelemektedir (Erdut, 2007).

Bu baglamda arastirmanin amaci; muhasebe meslek mensuplarinin kayit dis1 istihdama
yonelik bakis agilarmi incelemek ve kayitli istihdami artirmanin yollarini aramaktir. Muhasebe
meslek mensuplari kayit disi istihdamin en yakin taniklaridir. Is hayatinda hem iscilerle hem
de igverenlerle siki bir bag icerisinde ¢alismaktadirlar. Bu noktada meslek mensuplar1 bir
taraftan, gerek bireysel olarak gerekse meslek odalar1 araciligi ile orgiitlii olarak is¢i ve

isverenlere neden kayith ¢alisilmast gerektigi, kayitli calismanin isciye, igverene ve topluma
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olan katkilarini izah ederek toplumsal bir bilincin olusmasma yardimci olabilecek; diger
taraftan ise politika yapicilara is¢i ve isverenlerin neden kayit dis1 istihdama yoneldigi bilgisini
sunarak, farkli tesvik ve politikalarin yiirirlige girmesine katki saglayabileceklerdir.
Arastirmanin yontemi, hem nitel hem nicel analiz yontemlerinin bir arada uygulandig1 karma
yontem arastirmasidir. Arastirmanin nicel bulgular1 Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) 2017
Hanehalki Isgiicii Anketi Mikro Veri Seti (HIAMVS) araciligiyla elde edilirken, nitel bulgulari
Denizli ilinde faaliyet gosteren 14 muhasebe meslek mensubu ile yiiz yiize goriismeler

neticesinde elde edilmistir.
1. KAYIT DISI iSTIHDAMIN KAVRAMSAL CERCEVESI

Kayit dis1 istihdam kavramindan ilk defa 1970 yilinda Uluslararasi Calisma Orgiitiiniin
(ILO) diizenlendigi, Diinya Istihdam Programi gercevesindeki, Kenya Raporunda bahsedilmis
ve kayit dis1 istihdam bu raporda enformel sektor olarak ifade edilmistir (Celik ve Giiney, 2017:
215). Bu raporda kayith sektor tarafindan isttihdam edilmeyen kisilerin, kayit dis1 sektor
tarafindan kullanildigma dikkat ¢ekilmistir (Dam vd., 2018: 298).

Kayit dig1 istihdam, kayit dis1 ekonominin bir yansimasi olarak karsimiza ¢ikan 6nemli
bir sorundur (Kalayci ve Kalan, 2017: 17). Kayit dis1 ekonomi kara ekonomi, yeralt1 sektorti,
gizli calisma ya da gdlge ekonomisi olarak da adlandirilabilmektedir. Bu ekonomik faaliyet,
vergi, sosyal giivenlik ve/veya is hukuku agisindan kayit altina alinmayan veya bunlardan
gizlenen unsurlar1 icermektedir (Williams ve Windebank, 2002: 1). Kayit dis1 ekonomi,
istatistiksel yontemlerle tahmin edilmesi zor olan, gayri safi milli hasilanin igine dahil
edilmesine olanak taninmayan ancak gelir yaratan faaliyetlerin tiimii olarak ifade edilebilen bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Baldemir vd., 2005: 232).

Kayit dis1 istthdam, kayit dis1 ekonomide, kayit dist sektdrde karsimiza ¢ikabilecegi gibi
kayith sektdrde de goriilebilmektedir (Ekin, 1995: 246). Isletmeler, Belediyeler, Meslek
Odalar1, Sanayi ve Ticaret Odalari, Vergi Dairesi, SGK gibi kamu kurumlarma bagvurarak
kurulur ve faaliyetlerine baslarlar. Mevzuat geregi ilgili kamu kurumlarina bildirilmeksizin
faaliyet gosteren isletme, kayit disi isletmeyi; bu isletmede calisanlar ise kayit disi sektdrde
calisanlar1 ifade etmektedirler. Kayit dis1 istthdam kimi zaman da kayith sektérde karsimiza
cikmakta; bu durumda da is¢i kayith bir isletmede ¢alismakla birlikte kuruma bildirilmemekte
ya da eksik giin veya diisiik ticret ile bildirilmektedir.

Ote yandan literatiir incelendiginde kayit disi istihdam kavrammin farkhi kurumlar
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tarafindan, farkli sekillerde tanimlanabildigi gériilmektedir. Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi
Orgiitiine (OECD, 2008: 80) gore kayit dis1 istihdam; ¢alisma ile ilgili yasal gereklilikleri yerine
getirmeme hali olarak tanimlanmaktayken; Avrupa Komisyonuna (2018: 2) gore kayith
calismast gereken kisilerin ilgili kurumlara bildirilmedigi ya da diisiik ticret haddi iizerinden
bildirildigi durumu ifade etmektedir. Komisyon ayrica is¢i ile igveren arasinda yazili sekilde

diizenlenmemis is sozlesmesi ile calismay1 da kayit dis1 ¢alisma olarak ifade etmektedir.

TUIK’e (2019a) gore kayit dis1 istihdam referans haftas: i¢inde yaptig1 isten dolay:
herhangi bir sosyal giivenlik kurulusuna kayitl olmayanlar1 ifade etmekteyken; SGK’ya (2020)
gore kayit disi istthdam, ¢alisanlarin kuruma hi¢ bildirilmemesi veya eksik giin/diisiik ticret

haddi tizerinden bildirilmesini ifade etmektedir.

Gerek ulusal gerekse uluslararasi kurumlarin ifade ettigi tizere kayit dis1 istihdam farkl
sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir. Bu farklilik ilgili kurumlara bildirilmesi gereken ¢alisanlarin
hi¢ bildirilmemesi, ¢alistiginin giin sayisinin eksik, ticret haddinin diisiik bildirilmesi seklinde
ortaya cikabilecegi gibi (Karadeniz ve Karadeniz, 2016) ikinci bir iste ¢alisip ikinci igin hig
bildirilmemesi seklinde de ortaya ¢ikabilmektedir (Ozcan, 2011: 70). Genellikle ikinci iste kayit
dis1 caligma gelir yetersizligi nedeniyle, diisiik gelirlilerin yaptiklar1 pazarcilik, kahvecilik,

emlakgilik, isportacilik gibi faaliyet tiirlerini ifade etmektedir (Giiloglu vd., 2003: 55).

Kayit dis1 istihdam her ne sekilde gerceklesirse gerceklessin, kayit disi istihdamin hem
ekonomik hem hukuki hem de sosyal diizene olumsuz birtakim yansimalar1 olacaktir. Bu
olumsuzluklar kimi zaman kayit dis1 istihdamin nedeni, kimi zaman da sonucu olarak karsimiza
cikabilmektedir. Arastirmanin bu bolimiinde kayit dig1 istihdama yol agan faktorlerin neler

oldugu ve ekonomik, hukuki ve sosyal diizene olan etkileri ifade edilecektir.
1.1.Kayit Dig1 istihdama Yol Acan Faktorler

ILO’ya gore kayit disiliga, yoksulluk, imalat sektoriiniin diisiik emek talebi, isgiicii
piyasasindaki esneklesme, degisen iiretim yapilari, ekonominin yeniden yapilanmasi, is
hukukuna ve mevzuata iligkin tartigmalar ve ekonomik krizler yol agmaktadir (ILO, 2013:7).
Bu baglamda literatiir incelendiginde kayit disi istthdama yol agan faktorler; ekonomik

faktorler, hukuki ve idari faktorler, sosyal faktorler olarak ti¢ grupta siniflandirilmaktadir.
1.1.1. Ekonomik Faktorler

Kayit dis1 istihdama yol acan ekonomik faktorlerden biri enflasyondur. Enflasyon,
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fiyatlar genel seviyesinde siirekli bir artiy veya para degerinde siirekli bir diisiis olarak
tanimlanabilir (Labonte ve Makinen, 2011: 1; Makinen, 2002: 1). Bir diger deyisle ile mal ve
hizmetlerin genel veya ortalama fiyatlarindaki kalic1 artis olarak ifade edilebilmektedir (Batten,
1981: 20). Enflasyon isletmelerin mali tablolarin1 bozmakta, gercek olmayan ytliksek karlilik
gostermelerine sebebiyet vermekte ve bu yiliksek karliliktan vergi 6demesi yapmalarina neden
olmaktadir (Giiloglu vd., 2003: 75). Yiiksek enflasyon igletmeleri kayit dis1 is¢i calistirmaya
yonlendirebilmektedir. Yereli ve Karadeniz’e (2004: 90-91) gore, enflasyonun yliksek oldugu
donemlerde kisilerin satin alma giicii diismekte ve bu diisiis kisileri gelir elde etmek maksadiyla,

baska islerde kayit dis1 ¢alismaya yonlendirmektedir.

Kayit dis1 istihdama yol agan bir diger faktor ise issizliktir. TUIK e issiz referans
donemi i¢inde istthdamda olmayan, is aramak i¢in son dort hafta i¢inde is arama kanallarindan
en az birini kullanan ve is bulmasi halinde iki hafta i¢cinde isbasi yapmaya hazir olan kisidir.
Issizlik tiim ekonomilerin ortak sorun alanlarindan birini olusturmakla birlikte Kamalioglu’na
(2014: 40) gore oOzellikle gelismekte olan iilkelerin hem igsizlik hem de istthdam yaratma
noktasinda oldukga smirli bir imkana sahip oldugu bilinmektedir. Kayith sektérde istihdam
imkani bulamayan isgiicii, ise girisin ve ayrilisin prosediir gerektirmedigi, egitim ve uzmanlik
gibi gereksinimleri olmayan islerde kayit dis1 olarak ¢alismaya yonelmektedirler. Bu durum

kayit dig1 istihdami artirmaktadir.

Kayit dis1 istihdama yol agan bir diger faktor gelir dagilimi ve yoksulluktur. Kayit disi
istihdam nedeniyle tahakkuk etmesi gereken prim tutarlari SGK’na 6denmemekte ve bu da
SGK’nin finansal yapisint bozmaktadir. SGK’nin finansal yapisindaki bozulmalar, yeterli
miktarlarda fon birikiminin saglanamamasi, diisiik gelir gruplarma yapilmasi 6ngdriilen sosyal
yardim ve transferleri, yapilamaz hale getirmektedir. Bu sebeple diisiik gelir diizeyine sahip
kisiler i¢in hayat kosullar1 zorlasmakta, gelir dagiliminda esitsizlik ve adaletsizlik bag

gostermektedir (Aslanoglu, 2008 203).

Kayit dis1 istihdama yol agan bir diger ekonomik faktor yoksulluktur. OECD’ye (2020)
gore yoksulluk smiri, bir ailenin yiyecek, barinma, giyecek, tibbi ihtiyaglarmi asgari diizeyde
karsilamaya yetecek gelir diizeyine sahip olamamasi halidir. Sarica’ya (2006: 6) gore bireylerin
diistik gelir diizeylerine sahip olmalari, onlar1 kayit disi ekonominin i¢ine itmektedir. Bu
baglamda yoksulluk bir yandan kayit dis1 istihdamin nedeni iken; diger taraftan sonucu olarak

da ifade edilebilmektedir.
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1.1.2. HukukKi ve idari Faktorler

Kayit dis1 istihdama neden olan hukuki faktorler arasinda is¢i ve isverenlerin ¢alisma
yasalarmi bilmemeleri, (ILO, 2020: 26) yasalarin dilinin agir olmasi, sik sik degisiklige
ugramasi, cezalarin caydiriciliginin olmamasi, hukuki bosluklarin olmasi, vatandaslarin
yasalara gliven duymamasi, kamu kurumlaridaki idari yapmin karmasikligi (Aslanoglu, 2008:
201) ve mevzuatin bazi ¢alisanlarin kapsam disinda birakmasi sayilabilmektedir. 5510 sayil
Sosyal Sigortalar ve Genel Saghk Sigortast Kanununun 6.maddesi® baz1 ¢alisanlar: sosyal
giivenlik kapsami disinda birakmaktadir. Bu durum kisilerin kayit dis1 ¢alismalarma ve kayit

dis1 istthdamin artmasina sebep olmaktadir.

Ote yandan is¢i iicretlerinden alinan vergiler ve yasal kesintiler olduk¢a yiiksektir. Bu
yasal kesintiler iscilerin emek-bos zaman tercihlerini belirleyerek emek arzini ve isgiicii
maliyetlerini etkilemektedir (Schneider, 2012: 11). Ulkemizde 2020 y1l1 igin isgilere ddenmesi
gereken otuz gilinliik asgari iicret tutar1 briit 2.943.-TL iken, is¢inin eline gegen net tutar,
2.324,70.-TL olarak belirlenmektedir. Briit ticret ile net iicret arasindaki 618,30.-TL’lik fark,
vergi ve sigorta primi olarak is¢inin maasindan, kaynaginda kesilmekte ve ilgili kurumlara
o0denmektedir. Bu rakam asgari icretli bir calisanin net maasinin yaklasik %26,5’luk bir kismin1

ifade etmektedir. Bu yiiksek oran ¢alisanlar1 kayit dis1 calismaya itebilmektedir.
1.1.3. Sosyal Faktorler

Kayit dis1 istihdami, hizli niifus artigi, go¢ ve garpik kentlesme, iscilerin egitim diizeyi,
isgiicliniin niteliginin diisiik olmasi1 ve calisma hayatindaki degisimler etkilemektedir
(Kamalioglu, 2014: 36). Kayit dis1 istihdama yol agan sosyal faktorlerden en fazla iizerinde
durulani niifustur. Ciinkii bir iilkenin kalkinmasinda niifus onemli bir parametredir ve hizli
niifus artis1 kayit disi istihdami koriikleyebilmektedir. Ulkeler, zaman zaman istihdamda
calisacak kisilere ihtiya¢c duymakta ve istthdam edecek isgiiclinii kendi niifuslarindan temin
edemedikleri takdirde, disaridan ithal etmek durumunda kalmaktadirlar. Bu durum niifusun
hizla artmasia sebebiyet vermekte ve gelir dagilimmin bozulmasi, saglik, egitim, konut ve
altyaprya olan ihtiyacin artmasi gibi sorunlar1 beraberinde getirmektedir (Izgi, 2014: 113- 114).
Bu sorunlar iilkelerin refah diizeyini diislirmektedir. Refah diizeyini koruyamayan bir

ekonomide issizlik artmakta, yasamak icin calismak zorunda olan is¢iler, bir anlamda kayit dis1

https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuat?MevzuatNo=5510&MevzuatTur=1&MevzuatTertip=5
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caligmaya mahkim olmaktadirlar.

Kayit dis1 istihdami dolayli yoldan etkileyen bir diger sosyal faktor ise makinelesme ve
goctiir. Ozellikle tarimda makinelesmenin kullanilmaya baglamasi ve emege olan talebin
azalmasi nedeniyle, insanlar kdyden kente go¢ etmek durumunda kalmiglardir. Kdyden kente
gocen, egitim seviyesi ve becerisi kdyde ogrendikleri ile smirli gogmenlere, kentlerde is
bulunamamis ve bu gé¢menler kayit dist sekilde calismak durumunda kalmislardir (Giiloglu
vd., 2003: 67). Bunun 6tesinde kiiresellesme de gog¢ hareketleri iizerinde etkili olmaktadir.
Gocmenler, goc edilen lilke mevzuatindan kaynaklanan sorunlardan 6tiirii igglicti piyasasinda

kayit disi islerde ¢aligmak durumunda kalabilmektedirler (Porto ve Elia, 2011: 3).

Kiiresellesmenin bir diger etkisi ise teknolojik gelismeler ile birlikte calisma hayatindan
birtakim degisiklikler ortaya ¢ikarmasidir. Buna gore ¢alisma hayati1 esneklesmektedir. Degisen
calisma sartlarmi diizenlemek maksadiyla ¢ikarilan kanunlar da bu esneklesmenin yasal bir
zemine oturtulmasma yardimci olmaktadir. Ornegin 5510 sayili Kanunda, kismi siireli
calisanlara, ¢agri iizerine ¢alisanlara ve ev islerinde 30 giinden az siireyle caligilanlara iligkin
birtakim diizenlemeler getirilmistir (Simsek, 2014:142). Bu diizenlemeler ozellikle eksik

giin/diisiik ticret noktasinda kayit dig1 istihdami artirici etki yapabilmektedir.

Ote yandan kayit dis1 ¢alisma nitelik gerektirmeyen islerde ve egitim seviyesi diisiik
bireylerde daha yaygin olarak goriilmektedir (Mahirogullari, 2017: 556). Egitim seviyesi diigiik
bireyler, sosyal giivenlige iliskin haklarinin ne oldugunu bilmemekte ve aksi bir durumla
karsilagtiklarinda sorunun muhatabmi bulamamaktadirlar (Kamalioglu, 2014: 38). Yapilan
arastrmalar egitim seviyesi ile kayit dist istthdam arasinda ters yonlii bir iliski oldugunu
gostermektedir (Sarica, 2006: 55; Senel, 2019: 66). Buna gore egitim seviyesi arttik¢a kayit dis1

calisma azalmaktadir.

Sonug olarak, kayit dis1 istihdami etkileyen faktorleri; enflasyon, issizlik, adaletsiz gelir
dagilimi, yoksulluk gibi ekonomik; yasalarin karmasikligi ve vergi-prim miktarlarmin
yiiksekligi gibi hukuki ve idari; hizli niifus artigi, go¢, niteliksiz-egitimsiz isgiicti profili ve

caligma hayatindaki esneklesmeler gibi sosyal faktorler olarak siralamak miimkiindiir.
2. MUHASEBE MESLEK MENSUBU

Tiirk Dil Kurumuna (2020) goére meslek; belli bir egitim neticesinde elde edilen
kazanimlar ile bir gelir elde etmek maksadiyla mal veya hizmet liretmek i¢in yapilan, kurallar1

onceden belirlenmis is olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2020). Tiirkiye’de muhasebe meslek
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yasast 1989 yilinda yiiriirlige giren 3568 sayili Serbest Muhasebeci Mali Miisavirlik ve
Yeminli Mali Miisavirlik Kanunu ile gerceklesmistir. Kanuna gore muhasebe meslegini icra
edenler 2008 yilinda kadar “Serbest Muhasebeci (SM)”, “Serbest Muhasebeci Mali Miisavir
(SMMM)” ve “Yeminli Mali Miisavir (YMM)” olmak iizere ii¢? kategoride incelenmekte iken,

2008 yilindan sonra SM unvani kaldirilmaistir.

3568 sayili kanunun 2.maddesine gore muhasebecilik ve mali miisavirlik mesleginin

konusu:
Gergek ve tiizel kisilere ait tesebbiis ve isletmelerin;

a) Genel kabul gormiis muhasebe prensipleri ve ilgili mevzuat hiikiimleri geregince,
defterlerini tutmak, bilanco, kar zarar tablosu ve beyannameleri ile diger belgelerini

diizenlemek ve benzeri isleri yapmak.

b) Muhasebe sistemlerini kurmak, gelistirmek, isletmecilik, muhasebe, finans, mali
mevzuat ve bunlarin uygulamalar ile ilgili islerini diizenlemek veya bu konularda miisavirlik

yapmak.

¢) Yukaridaki bentte yazili konularda, belgelerine dayanilarak, inceleme, tahlil, denetim
yapmak, mali tablo ve beyannamelerle ilgili konularda yazili goriis vermek, rapor ve

benzerlerini diizenlemek, tahkim, bilirkisilik ve benzeri isleri yapmak.

Yukarida sayilan isleri; bir isyerine bagli olmaksizin yapanlara serbest muhasebeci mali

misavir denir.
B) Yeminli mali miisavirlik mesleginin konusu:

(A) fikrasinin (b) ve (c) bentlerinde yazili igleri yapmanin yaninda Kanunun 12 nci

maddesine gore ¢ikartilacak yonetmelik cercevesinde tasdik islerini yapmaktir.

Yeminli mali miisavirler muhasebe ile ilgili defter tutamazlar, muhasebe biirosu

acamazlar ve muhasebe biirolarina ortak olamazlar.

SMMM unvani adi altinda muhasebe meslek mensubu olabilmenin 6zel® ve genel*

sartlar1 bulunmaktadir. Kanunda belirtilen bu sartlar1 yerine getiren kigiler muhasebe meslek

2.10/7/2008 tarihli ve 5786 sayili Kanunun 1 inci maddesiyle; Bu Kanunu adi Serbest Muhasebecilik, Serbest
Mubhasebeci Mali Miisavirlik ve Yeminli Mali Miigavirlik iken "Serbest Muhasebeci Mali Miisavirlik ve Yeminli
Mali Miisavirlik Kanunu" olarak degistirilmistir.

%3568 sayili Kanun 5 inci madde,
https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuat?MevzuatNo=3568&MevzuatTur=1&MevzuatTertip=5

4 3568 sayil1 Kanun 4 iincii madde
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mensubu olarak faaliyet gosterebilmektedirler. Meslek mensuplar1 bir igletmede bagimli olarak
ticret karsilig1 calisabilecekleri gibi bagimsiz olarak kendilerine ait bir muhasebe biirosunda da

faaliyet gosterebilmektedirler.

SMMM ’lere benzer sekilde YMM unvani ad1 altinda faaliyet gdsterebilmenin de 6zel®

sartlar1 bulunmaktadir.

3568 sayili kanun ile kendilerine yetki verilen muhasebe meslek mensuplar1 elde
ettikleri bilgiyi dogru, eksiksiz, yansiz bir sekilde islemek (Dastan, 2011: 183) devletin 6nemli
kaynaklarindan sayilan vergi ve primlerinin daha saglikli tahsilini yapmak (Kutlu, 2008: 145),
yasalara ve meslek odalarmin diizenlenmelerine uymak (Yalgmn, 2011: 48) gibi temel gorevleri
bulunmaktadir. Kiiresellesme ile isletmelerin yapilar1 degismeye baslamis, yabanci yatirimlar
ve yabanci para ile ilgili islemler artmis (Aydemir, 2015: 72), ticari islemler karmasiklagmis,
isletme sayisi ile birlikte kayit disilik da artis gostermektedir (Ayboga, 2003: 332). Dolayisiyla
devlet ile miikellefler arasinda bir koprii vazifesi olan muhasebe meslek mensuplarinin 6nemi
ve kamunun muhasebe meslek mensuplarindan beklentileri giderek artmistir. Bu beklentilerin
basini kazanglarin gercegi yansitacak sekilde vergilendirilip (Giindiiz ve Ozen, 2016: 68), kayit
dis1 ekonominin ve uzantisi olan kayit dis1 istihdamin azaltilmasina yonelik olarak meslek etigi

kurallar1 ¢ergcevesinde hareket etmek gerekmektedir.

Muhasebe meslek etigi; diirtistliik kurallar1 ¢ercevesinde davranilmasi, giivenilir ve
tarafsiz olunmasi, gereken mesleki 6zeni ve titizligin gosterilmesi gibi kurallar1 igermektedir.
Meslek mensuplar1 bu etik kurallar ¢ergevesinde faaliyetlerini yiiriitiirlerken zaman zaman
sorumluluklar1 ile deger yargilarinin catistigir goriilebilmektedir. Ancak etik kurallarda
uzaklasmak toplumun 6nemli bir kesimini ciddi olarak etkileyecektir (Yildiz, 2010: 162-162).
Bu noktada meslek mensuplarinin etik kurallar1 g6z 6niine alarak faaliyetlerini siirdiirmeleri

hem sosyal hem de ekonomik agidan kalkinmaya katki saglayacaktir.
3. ALAN ARASTIRMASININ iCERIGi

Bu boliimde aragtrmanin amaci, yontemi ve kapsami verilmis; muhasebe meslek
mensuplarmin isgiicii piyasasindaki yeri irdelenmistir. Arastirma kapsaminda TUIK HIAMVS
ve TURMOB verileri aracili1 ile meslek mensuplarinin cinsiyetlerine gore dagilimi, egitim
seviyeleri, isteki durumlari, kayitli galisma durumlar1 ve haftalik ¢calisma siireleri belirlenmistir.

Belirlenen bu unsurlar1 karsilastirmak ve kayit disi calismanin nedenlerini ve ¢dziim yollarini

53568 sayili Kanun 9 uncu madde
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saptamak adina 14 meslek mensubu ile nitel goriisme gerceklestirilmis ve bulgular ortaya

konmustur.
3.1. Arastirmanin Amaci, Yontemi ve Kapsami

Aragtirmanm amaci, muhasebe meslek mensuplarmin kayit disi istihdama iligkin
gorlslerini ortaya ¢ikarmak ve kayith istihdamin yollarint aramaktir. Arastirmanin yontemi;
karma analiz yontemidir. Hem nicel hem de nitel analiz yontemi bir arada kullanilmistir. Nicel
veriler TUIK 2017 yili HIAMVS aracilig: ile toplanmistir. Muhasebe meslek mensuplarmin
saysy, durumu ve isgiicii piyasasmdaki konumu TUIK veri setlerinden saglanmistir. Nitel
analiz yontemlerinde elde edilen veriler anket araciligi ile elde edilmistir. Cemaloglu’na gore
(2012: 135) anket; onceden belirlenmis birtakim yontemlerle, arastirmanin amacina uygun
olarak tasarlanan sorulari, 6rneklem veya katilimciya sormak suretiyle elde edilen veri toplama
yontemidir. Bu baglamda hazirlanan anket iki bolimden olusmaktadir; birinci bolimi
demografik veriler, ikinci boliimii aragtirma sorularindan olusmaktadir. Katilimcilara bes adet
demografik bulgulara iliskin, dort adet arastrmanin amacina iliskin soru yonlendirilmistir.
Arastirmada olasiliga dayali olmayan Orneklem yontemlerinden kartopu yontemi ile veri
toplanmustir. Altunisik vd. gore (2007: 133) kartopu yonteminde dncelikle arastirma evrenine
dahil bir kisi ile irtibata gecilir. Daha sonraki katilimcilara bu kisinin yardimi ile ulasilir.
Arastirma kapsaminda bagimsiz olarak, bir hizmet akdi ile ¢alismaksizin, faaliyet gosteren
onyedi SMMM’e ulasilmig ancak ii¢ meslek mensubu islerinin yogunlugu gerekgesi ile

goriismeyi reddetmistir.

3.2. Muhasebe Meslek Mensubunun Tiirkiye Isgiicii Piyasasindaki Genel Goriiniimii

TUIK HIAMVS’ne gére Tiirkiye’de 2017 yilinda 59.893.816 kisi 15 yasin {izerinde
calisma cagmdaki niifusu ifade etmektedir. Bu kisilerin %47,2’si isgiicline dahil degil iken,
%S5,8°1 1381z, %47,1°1 ise isglicii piyasasinda ¢aligmaktadir (Tablo 1).

Tablo 1: Ferdin Isgiicii Durumu

Sikhik Yiizde
Istihdam 28.188.894 47,1
Issiz 3.454.295 5,8
Isgiiciine Dahil Olmayan 28.250.627 47,2
Toplam 59.893.816 100,0

Kaynak: TUIK 2017 Yili HITAMVS.
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TUIK, istihdamda yer alan kisilerin faaliyetlerini NACE ®kodu ile simiflandirmaktadir.
Bu simiflandirmada muhasebe ve hukuk faaliyetleri bir arada ele alinmaktadir. (Bakiniz. Ek 1).
TUIK veri setleri sadece muhasebe faaliyetlerinde calisan kisilere iliskin bilgiyi
sunmamaktadir. Bu noktada muhasebe faaliyetlerinde calisan kisi sayisma TURMOB
verilerinden ulasilmig ve tablolarda her iki kuruma ait veriler bir arada paylasilmigtir.

TUIK 2017 yil1 verilerine gdre muhasebe ve hukuk faaliyetlerinde calisan kisi sayis1
290.645'tir. TURMOB 2017 yili Faaliyet Raporuna gore ise Tiirkiye’de 78.195°1 erkek,
30.335’1 kadin olmak tizere toplam 108.530 kisi meslek mensubu olarak faaliyet gostermektedir
(Tablo 2).

Tablo 2: Muhasebe Meslek Mensuplarinin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

TUIK TUIK TURMOB TURMOB

Sikhk Yiizde Sikhk Yiizde
Erkek 166.300 57.2 78.195 72,0
Kadin 124.345 42.8 30.335 28.0
Toplam 290.645 100.0 108.530 100,0

Kaynak: TUIK 2017 Y1t HIAMVS, TURMOB 2017 Y1li Faaliyet Raporu.

TUIK verilerine gdre muhasebe ve hukuk faaliyetleri ile ugrasan meslek mensuplarmim
%65,6’s1 yliksekogretim mezunu iken, TURMOB verilerine gore bu oran %80,9 olarak
belirlenmektedir. 3568 Sayili SMMM ve YMM Kanununun 5. maddesine gore muhasebe
meslek mensubu olabilmek, en az lisans mezunu olmayi1 gerektirmektedir. Ancak tabloda yer
alan bilgilere gore lise ve altinda egitim diizeyine sahip olmakla birlikte muhasebe meslegini
icra edenlerin oldugu goriilmektedir. Bu celiskili durum, mevzuattaki diizenlemelerden
kaynaklanmaktadir. 5786 Sayili SM, SMMM ve YMM Kanununda Degisiklik Yapilmasi
Hakkinda Kanun yiiriirliige girmeden 6nce meslek yasasinda meslek mensuplart SM, SMMM

ve YMM olarak {i¢ ayr1 unvan altinda caligmaktaydi ve SM olabilmek i¢in 3568 sayili kanun

6 NACE (Nomenclature statistique des Activités économiques dans la Communauté Européenne) Avrupa
kullanilmaktadir, “istatistiksel birimler le (ki bu durumda bir faaliyet birimidir, 6rnegin girisim gibi bir ekonomik
varlig1 olusturan tek bir firma veya firmalar grubu) ilgili verilerin kategorize edilmesi i¢in kullanilir. Bu birimlere
iliskin genis bir ¢esitlilikte istatistiklerinin (iiretim siirecindeki girdi ve ¢iktilar, sermaye olusumu ve finanssal
islemler gibi) hazirlanmasi igin temel saglar. (TUIK.
https://biruni.tuik.gov.tr/DIESS/TerminolojiListesiAction.do?baslangic=N).
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5/b maddesinde ticaret veya meslek liselerinden mezun olmak yeterli goriilmekteydi. Ancak
SM unvani 2008 yilinda 5786 sayili kanunun 3. maddesi’ ile kaldirilmistir. Bu kanun yiiriirliige
girmeden 6nce yetki almis SM’lere 5786 sayili kanunun Gegici 11. maddesine gore® smava
girebilme ve basarili olmalar1 halinde SMMM olarak, basarisiz olmalar1 durumunda ise SM
olarak faaliyetlerine devam etmeleri hakki taninmistir. Bu tarihten sonra SM unvani adi altinda
ruhsatlandirma yapilmamistir. Dolaysiyla lise ve altinda egitim diizeyine sahip olanlarin bir
kism1 SM’leri ifade etmektedir.

Tablo 3’de meslek mensuplarinin %1,2’sinin ilkdgretim ve altinda egitime sahip
olduklar1 ifade edilmektedir. Bu durumun da mevzuattaki diizenlemelerden kaynaklandigi
goriilmektedir. 3568 sayili kanunun Gegici 1. maddesinin b fikras1® uyarinca meslek mensubu
olarak calisabilmek i¢in meslek mensubu olabilmenin genel sartlarini tasimalar1 yeterlidir. Bu
sartlar1 tastyanlardan ayrica 6grenim sart1 saglamalar1 beklenmemektedir. Buna gore TURMOB
verilerindeki ilkogretim ve altindaki kisiler kanun yiiriirlige girmeden Once muhasebe
meslegini icra edenleri ifade etmektedir. Ergin (1991: 88) de muhasebe meslek yasasi yliriirliige
girmeden 6nce muhasebe meslek mensubu olabilmenin herhangi bir kosulu bulunmadigini;
okuma yazma bilen, rakamlar1 ayirt edebilen her bireyin muhasebe meslek mensubu olarak

faaliyette bulunabilecegini belirtmistir.

Tablo 3: Muhasebe Meslek Mensuplarinin Egitim Diizeyi

TUIK TUIK TURMOB | TURMOB

Sikhik Yiizde Sikhik Yiizde
Ilkogretim ve Alta 29.667 10,2 1.347 1,2
Lise 58.828 20,2 12.391 11,4
Onlisans ve Lisans 190.743 65,6 87.777 80,9
Yiiksek Lisans ve Doktora 11.408 4,0 7.015 6,5
Toplam 290.645 100 108.530 100

Kaynak: TUIK 2017 Y1t HTAMVS, TURMOB 2017 Y1li Faaliyet Raporu.

TUIK ferdin isteki durumunu “Ucretli ve/veya Maasl Calisanlar”, “Isverenler”, “Kendi

Hesabina Calisanlar” ve “Ucretsiz  Aile Iscileri” olmak iizere dort kategoride

7 3568 sayili Kanunun 5 inci maddesinin (A) fikrasi
8 3568 sayili Kanunun Gegici 11 nci maddesi
9 3568 sayili Kanunun Gegici 1 nci maddesi
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simiflandirmaktadir. Muhasebe meslek mensuplarinin isteki durumu ise iki kategoriye
ayrilmaktadir. Bunlar; ticret karsilig1 bir igverene tabi olarak ¢alisan bagimli meslek mensuplari
ile kendi adina ve hesabina calisan bagimsiz meslek mensuplaridir. TURMOB verilerine gore
kendi hesabina bagimsiz ¢alisanlarin oran1 %53,3 iken, bagimli ¢alisan meslek mensuplar1 orani

%46,7’dir (Tablo 4).

Tablo 4: Meslek Mensuplarmin Isteki Durumu

TUIK TUIK | TURMOB | TURMOB

Sikhk Yiizde Sikhik Yiizde
Ucretli /Maash Cahsanlar 180.618 62,1 50.790 46,7
Isverenler 45,128 15,5 0 0
Kendi Hesabina Cahsanlar 60.620 20,9 57.740 53,3
Ucretsiz Aile Iscileri 4.279 1,5 0 0
Toplam 290.645 100,0 108.530 100

Kaynak: TUIK 2017 Y1l HIAMVS, TURMOB 2017 Yil1 Faaliyet Raporu.

TUIK verileri istihdam igerisinde faaliyet gdsteren meslek mensuplarinin SGK’na
kayitli olup olmadigmin bilgisini vermektedir. TUIK’e (2019a) gore kayit dis1 istihdam,
referans haftasi iginde yaptig1 isten dolay1r herhangi bir sosyal giivenlik kurulusuna kayith
olmayan kisileri ifade etmektedir. Bu baglamda TUIK verilerine gdre meslek mensuplarinin

%14,6’s1 kay1t dis1 calismaktadir (Tablo 5).

Tablo 5: Meslek Mensuplarimm SGK'na Kayitlilik Durumlari

Sikhk Yiizde Istihdamin Istihdamin
Sikhg1 Yiizdesi
Kayith 248.183 85,4 18.613.546 66,0
Kayith Degil 42.462 14,6 9.575.348 34,0
Toplam 290.645 100,0 28.188.894 100,0

Kaynak: TUIK 2017 Yili HHAMVS.

Muhasebe meslek mensuplar1 yilin belli donemlerinde daha yogun bir ¢aliyma
gerceklestirebilmektedirler. Beyanname hazirlama donemleri, sayimlarin ve envanter
islemlerinin oldugu yil sonlar1 gibi donemler fazla caligmay1 gerektirebilmektedir. Ancak veri

setleri meslek mensuplarmmin haftalik ne kadar siire ¢alisiyor olduklarinm bilgisini vermekle
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birlikte, hangi donemlerde ne kadar siire ile ¢aligildigmin bilgisini vermemektedir. Haftalik
calisma saatleri baglaminda meslek mensuplarinin %6,8’inin kismi siireli, %56,8 nin tam siireli
olarak ¢aligtiklari, %36,4linlin ise haftada 45 saatten fazla siire ile ¢aligtiklar1 tespit edilmistir.
Ancak meslek mensuplarmin fazla c¢alisma durumu, genel istihdamin durumu ile

kiyaslandiginda (%53,7) daha diistiktiir (Tablo 6).

Tablo 6: Meslek Mensuplarinin Haftalik Calisma Siireleri

TUIK Sikhk TUIK Yiizde Istihdamin Istihdamin
Sikhgi Yiizdesi
En fazla 30saat 19.861 6,8 3.845.470 13,6
31-45 saat 165.119 56,8 9.217.452 32,7
46 saat ve iizeri 105.665 36,4 15.125.972 53,7
Toplam 290.645 100,0 28.188.894 100,0

Kaynak: TUIK 2017 Y1t HTAMVS.

TUIK ve TURMOBtan elde edilen bilgiler meslek mensuplarmm sosyo demografik
Ozelliklerini ortaya koymaya yardimci olmaktadir. Buna gore Tiirkiye’de erkek muhasebe
meslek mensuplarmnin sayica daha fazla oldugu, meslek mensuplarinin egitim seviyelerinin
yiiksek oldugu, fazla mesai yapma durumlari ile kayit disi calisma oraninin genel istihdama
oranla daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Ancak meslek mensuplarinin kayit dis1 ¢alismay1
nasil gordiiklerini, is¢i ve isveren perspektifinden kayit disi ¢calismanin nedenlerini ve ¢6zim
onerilerini TUIK verileri ile tespit edebilmek miimkiin olamamustir. Bu unsurlar1 tespit
edebilmek adima muhasebe meslek mensuplari ile nitel goriisme gerceklestirilmis ve bulgular

sunulmustur.
3.3. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirma kapsaminda 14 muhasebe meslek mensubu ile goriisiilmiistiir. Meslek
mensuplar1 katilime1 olarak ifade edilmekte ve KI1-K14 seklinde kodlanmaktadirlar.
Katilimcilarin 7°si kadin, 7°si erkektir. Ortalama yas 41, dort katilime1 bekar, diger katilimcilar

evlidir.
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Tablo 7: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Cins. Yas Medeni Egitim Durumu Ayhk Kazang Calisan
Durum Sayis1
K1 Erkek 45 Evli Lisans 7.500.-TL 4
K2 Erkek 47 Evli Yiiksek Lisans 20.000.-TL 8
K3 Kadin 44 Bekar Lisans 10.000.-TL 3
K4 Kadin 40 Bekar Lisans 6.000.-TL 2
K5 Kadin 39 Bekar Lisans 6.000.-TL Yok
K6 Erkek |37 Evli Lisans Iyi Diizeyde 3
K7 Kadin 45 Evli Lisans 3.000.-TL 2
K8 Erkek 37 Evli Lisans 20.000.-TL 4
K9 Erkek 30 Evli Lisans 5.000.-TL 3
K10 | Kadin 45 Evli Lisans 10.000.-TL 3
K11 | Erkek 45 Evli Lise 6.000.-TL 2
K12 | Erkek 45 Evli Lisans 10.000.-TL Yok
K13 | Kadin 40 Bekar Lisans 7.000.-TL Yok
K14 | Kadin 40 Evli Lisans 3.500.-TL 2

TUIK verilerine benzer sekilde egitim seviyelerinin yiiksek oldugu goriilmektedir.
Aylik kazanglar1 3.000.-TL ile 20.000.-TL arasinda degismektedir. U¢ katilimcinin yaninda
calisan elemani bulunmazken, diger katilimcilarmm 2 ile 8 arasinda degisen calisanlari
bulunmaktadir.

3.4. Meslek Mensuplarinin Kayit Dis1 Istihdama Yonelik Goriisleri

Bu boliimde meslek mensuplarmin kayit dist istihdami nasil tanimladiklari, isciyi kayit
dis1 calismaya, isvereni kayit disi is¢i ¢alistirmaya iten nedenlerin neler oldugu ve kayith
calismanin artirilmasi i¢in ne tiir 6nlemlerin alinmasi, politikalarin olusturulmasi gerektigine
yonelik goriisleri almmuigtir.

Katihimciara Gore Kayit Digt Istihdam Kavrami

Katilimcilara “Kayit disi istihdam veya kayit disi ¢calisma ne demektir?” sorusu
yoneltilmisgtir. Katilimcilarm kayit dist istihdam tanimi, TUIK’in SGK’ya bildirim
yapilmamasi; SGK’nin ¢alisilan giin ve {icretin eksik bildirilmesi noktasinda benzerlikler
tasimaktadir. K2 kayit dis1 istihdam tanimini ve is¢i ve igveren lizerinde yarattigi

olumsuzluklari su sekilde ifade etmektedir.
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“Kayit dist istihdam, bir isverenin isletmesinde ¢alistirdig kisiyi SGK’na bilgi
vermeden, giris kaydini yaptirmadan, kagak calistirmasidir. Calisan kisinin sosyal
gilivencesiz ¢alistirilmasidir. Yasalarimiza gore yasaktir. Gerek ¢alistiran gerekse
calisan bunun sonuclarini ve yaptinmlarini tam olarak bilmemektedir. Oncelikle
isveren bir ig kazasi, sikdyet ya da tespitte ¢ok fazla parasal yaptirimla karsi karsiya
kalmaktadir. Ayrica ¢alisan da giivenceden mahrum, ilerde sartlar olustugunda
emekli olmaktan da mahrum kalabilmektedirler. Ayrica sunu da eklemek isterim ki;
kayit disi is¢i calistirmak kisinin sadece sosyal giivenlik girigini yapmamak degildir.
Soyle ki; kisinin aldigi aylik ticreti ger¢eginden diisiik beyan etmek, fazla ¢calisma
mesailerini gostermemek de kayit disiligi ifade eder. Ne yazik ki iilkemizde de
durum  boyledir. Iscilerimizin biiyiik bir kismimin iicreti, aldiklar gercek
maaslarinin  altinda gosterilmektedir. Bunun sebebi yine SGK primlerinin
yiiksekligidir. Burada hem is¢i hem igveren kayiptadir. Isci daha diigiik emekli
ayligt alryor. Ayrica raporlu oldugu giinlerin iicretini alirken de daha diisiik bir
iicret aliyor. Isveren ise isletmesine iliskin gercek maliyetleri goremiyor, gercekte
yaptigt harcamalart resmi defterlerinde gostermedigi icin vergi matraht yiiksek
ctkiyor. Gergekte kazanmadigi paranin vergisini 6demek zorunda kaliyor kasada
bulunmayan paralar evrak tizerinde kasa hesabinda goriiliiyor” (K2).

K2 ile benzer sekilde K1, K6, K9, K13 de kayit dis1 ¢alisma ile ilgili olarak, sosyal
giivenlik haklarimdan mahrum, giivencesiz ¢alismak seklinde goriis bildirmislerdir. K7, K8,

K10, K11 ve K14 ise kayit dis1 galismayi, devlete bildirim yapmadan c¢alisma olarak

tanimlamislardir.
Katthimcilara Gore Isverenleri Kayit Dis1 Isci Calistirmaya lten Nedenler

SGK’ya bildirilmesi gereken kisilerin kuruma hi¢ bildirilmemesi hem isverene hem de
isciye kisa vadede birtakim avantajlar sunarken, uzun vadede baska sorunlara sebebiyet
verebilmektedir. Katilimcilara igverenleri kayit disi is¢i ¢alistirmaya iten nedenlerin neler
olabilecegi sorulmustur. K5 igverenlerin kayit dis1 is¢i calistirmak istemelerinin nedenini su
sekilde ifade etmektedir.

“Isverenlerin kayit disi calistirmasimin baglica sebebi, SGK maliyetlerinin yiiksek
olmasi; kayit disi ekonominin, genel ekonomimiz ig¢indeki paynin yiiksek olmasi
sebebiyle, haksiz rekabetle bas etme ¢abasi; SGK bilincinin yerlesmemis olmast,
kayit disi  ¢alistrmamin  yaptirimlarimi - yeterince  bilmemesi; denetimlerin
vetersizligi hatta neredeyse hi¢ yapiimamasidir.” (KS5).

Arastirmada igverenlerin neden kayit disi is¢i calistirmaya yoneldikleri incelendiginde
birbirine benzer cevaplar almmistir. Isverenler nezdinde kayit disithgin temel nedeni olarak;
maliyetlerin yiiksekligi (K1, K6, K12) ve vergi ile sigortaya yonelik yiikiimliiliiklerin agirligt
(K2, K7, K9, K10) 6n plana ¢ikmaktadir. Senel ve Kumag’in (2019) kendi hesabina ¢aliganlarin

kayit dis1 istihdama iliskin bakis agilarini inceledikleri ¢aligmalarinda da igverenlerin kayit dist

istihdama yonelmesindeki temel sebep maliyetlerin ve yasal yilikiimliiliiklerin fazlalig1 olarak
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saptanmigtir.

Bir igveren olarak meslek mensuplarinin yanlarinda ¢alisan elemanlarin kayit disi
istihdam kargisindaki durumlar1 sorulmustur. Meslek mensuplari arasinda kayit disi ¢aligmanin,
ise yeni baglayan gen¢ meslek elemanlarinda goriildiigii ifade edilmistir.

“Meslek mensuplar: arasinda kayit disilik vardir. Ancak bunu su sekilde agabiliriz.

Ara eleman o6grenme seviyesinde iken kayit disi ¢alisiyor veya ¢alistiritliyor.
Meslegi biraz 6grenip ayagt biraz yere bastiktan sonra ancak sigortali olabiliyor.
Zaten meslegi biraz ogrendikten sonra kayit disi ¢alistirmak pek miimkiin olmuyor.
Gengleri bu durumdan kurtarabilecek bir 6nerim var aslinda. Bu genglerimizin
mezuniyetten sonraki iki yillik calismalar: stajyer veya ¢irak hiikmiinde olmalidir.
Bu gencglerimizin bu iki yillik siire icerisinde sadece i kazasi ve meslek hastaliklar
primi yatwrilarak daha az bir maliyete katlanmalar: saglanmalidir. Ancak bu
genglerimizin emeklilikleri icin de ileride bu siire kadar emeklilik primleri yatirma
imkant sunulmalidir.” (K, 2).

K3 de K2’ye benzer bicimde yeni mezun genglerde kayit dis1 calismanin oldugunu ifade
etmektedir. Ancak farkli bir bigimde meslek mensuplar1 arasinda kayit dis1 ¢calismanin diisiik
oldugunu belirten katilimcilar da (K1, K12) bulunmaktadir. Bu kayit disilik seklinin genellikle
eksik giin ve diisiik ticret seklinde gerceklestigini K1 su sekilde ifade etmektedir.

“Meslek mensuplart arasinda kayit disi  ¢aliymanmin  yiiksek oldugunu
diistinmiiyorum. Kayit disihigin en ¢ok oldugu yerler beden iggiiciiniin yiiksek
kullanildigi yerlerdir. Meslek mensuplar: arasinda kayit disi eleman ¢alistirma son
donemlerde olduk¢a diisiik diizeydedir. Ama ticret konusunda ara eleman isgiicti

yiiksek oranda somiiriilmektedir.” (K, 1)
Muhasebe meslek mensuplarina gore kayit dis1 istihdamin nedeni gelir diizeylerinin
disiikligi (K2, K8, K 14) ve gelirlerini tahsil etmede yasadiklar1 (K10, K12) sorunlardir. K11’e

gore bu sorunlar, meslek mensuplarina verilecek destek ve tesviklerle asilabilir.
Katihmcilara Gore Iscilerin Kayit Disi Calisma Nedenleri

Kayit dis1 calismayi, kimi zaman isciler kendileri talep etmektedirler (Kamalioglu,
2014: 16). Bireyler issizlik 6denegi veya malulliik ayliginin kesilmemesi i¢in sigortali
caligmay1 istememektedirler (Kadim, 2006:8). Iscilerin gerek emeklilik gerek saglik gerek is
kazas1 meslek hastaligi gerekse analik ve hastalik hallerinde pek ¢ok edim elde edecegi bir
mekanizmay1 reddetmesi, uygulamada siklikla karsilagilan bir durumdur. Bunun nedenini tespit
etmek amaciyla katilimeilara “Is¢i neden kayit disi caligir?” sorusu yoneltilmistir. K11, iscilerin
kayit dis1 calismayi tercih etmelerinin nedenini Kamalioglu’nun (2014: 16) calismasina benzer
sekilde ifade etmektedir.

“Isci calismak zorunda ise ve kayitl olarak ¢calisma imkdm yok ise, ISKUR dan
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issizlik odenegi aliyorsa bu gelirden olmamak igin kayit dist ¢alisir. Clinkii is¢inin
paraya ihtiyact ¢oktur. Isveren ile anlagmali olarak bu islem yapilir. Isveren bir
kistm maliyetlerden kurtulur. Sigorta primi 6demez, kidem tazminatimin daha azini
oder. Ayrica malulen emekli ise ve kayitli olarak ¢alistiginda maasi kesilecek ise
kayit disi ¢calisir ve bu durum igveren igin bulunmaz firsattir. Sonug olarak aslinda
iki tarafta kendine gére kazan¢hdir. Bu durum wuygulama yaygin olarak
kullanmilmaktadir. Isveren ve isci neden boyle yollara bagvurur derseniz, tamamen
gecim stkintisidir.” (K11).

Topeu ve Kog (2017: 92) tarafindan yapilan arastirma sonucuna gore issizlik ile kayit
dis1 istthdamin birbirlerinin nedeni oldugu ve iki yapisal sorunun birlikte ele alinarak ¢6ziim
arayisina gidilmesinin dogru olacagi sonucuna ulasilmistir. K2’de benzer bigimde bu iki
degisken arasindaki iliskiyi su sekilde aktarmaktadir:

“Ulkemizde issizlik yiiksektir, insanlar is bulma kaygisi tasirlar bu yiizden kayit dis

calisirlar. Clinkii is¢ilerin biiyiik kismi vasifsizdir ve sosyal giivenlik bilinci
yerlesmemistir. Issizlik odenegi aliyorlar ise bu paranin kesilmesini istemezler.

Emekli olup ¢alisanlar, SGK ’na yatacak paranin bir kisminin kendine verilmesini

talep ederek kayitl calismak istemezler. Bizim is¢ilerimizin bir kismi borca batiktir.

Bu yiizden istemezler. Bir de icra kesintilerinin ontine ge¢mek i¢in istemezler” (K2).
Arastirmaya katilan diger katilimcilara gore is¢ilerin kayit dis1 ¢alisma nedenleri; maddi
imkansizliklar ve paraya olan ihtiyacin biiytikligii (K1, K5, K10, K12, K13), kayitl is bulmanin
zorlugu (K4, K13), is¢iden ¢ok isverenin kayitl is¢i ¢alistirmaktan imtina etmesi (K1, K14) ve

ticretlerdeki vergi ve prim yiikiiniin yiiksekligi (K7) olarak siralanmaistir.
Katihmcilarin Kayith Istihdami Artirma Onerileri

Istihdamdakilerin kayit dis1 galismalar1 hem calisanlar1 hem isverenleri hem de kamuyu
birtakim sorunlarla kars1 karsiya birakmaktadir. Calisanlar, ¢calismanin kendilerine sagladigi
birtakim sosyal haklardan yararlanamazlarken, igverenler is kazasi vb. durumlarda kayit dis1
is¢i calistirmanin bedelini agir 6demekte, kamu ise finansman agiklarin1 kapatma noktasinda
sikint1 yasayabilmektedir. Bu olumsuzluklar1 bertaraf etmenin yolu kayitli istihdami
artirmaktan ge¢gmektedir. Katilimeilara kayit disi istihdam ile nasil miicadele edilebilecegi ya
da kayith istihdamin nasil artirilabilecegi sorulmustur. K1, SGK’nin siki bir denetim
mekanizmasi kurmasinin etkili olabilecegini su sekilde ifade etmektedir:

“Kayit dist istihdam ile miicadele etmek igin ¢ikarilan yasalar ve caydirici cezalarin
veterli olmadigi anlasilmaktadr. Kayit disi istihdam ile miicadele etmenin en giizel

yvolu bence SGK tarafindan bir kolluk kuvveti olusturulmalidr (Zabita birimi gibi).
Her sehirde kurulacak bu birim rutin denetimlere ¢ikmalidir.” (K1).

K10 ise igsiz bireylerin niteliklerini artrrmanin kayit dis1 istihdami azaltacagini ve kayit
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disilig1 onlemede 6nemli olabilecegini su sekilde aktarmaktadir:

“Oncelikle issizlerin niteliklerini sistem araciligi ile tespit ederdim. Hangi
sektorlerde agiklar oldugunu saptardim. O sektorler icin gerekirse vasifsiz olan
kisilere ek egitimler diizenler ve ozellikle gengler basta olmak iizere onlart uygun
ise yerlestirirdim.” (K10).

Katilimcilar kayitl istihdami artirmanin yolunun; igverenlerin {izerindeki vergi ylikiinii
ve SGK primlerini diistirecek reformlar yapmaktan (K2, K3, K4, K7, K8, K9), denetimleri ve
yaptirimlari artirmaktan (K2, K4, K5, K14), toplumun bilin¢lendirilmesinden (K2, K6) ve yeni
istihdam tegvikleri ile isverenin desteklenmesinden (K2, K8, K9, K13) gectigini ifade
etmektedirler. Ancak K12, her tesvigin kayit dis1 istihdami azaltmada etkili olamayabilecegini
su sekilde aktarmaktadir:

“Fayda-maliyet analizi sart. Bu analiz sonrast miimkiinse is olanag yaratmak

adina adimlar atilmall ve bunlardan once mutlaka is diinyasumin fikri alinmalidir.
Stireli ve kismi tesvikler maalesef ise yaramiyor. Cok suiistimal ediliyor.” (K12).

Katilimcilara gore kayit dis1 istihdam sorunu, denetimleri ve cezalari siklastirmakla,

toplumun biling diizeyini ve igsiz bireylerin becerilerini artirmakla ¢oziilebilir.
SONUC VE TARTISMA

Kayit dis1 istihdam az gelismis iilkelerden gelismis iilkelere kadar var olan tiim
ekonomilerin ¢6ziim bekleyen dnemli sorun alanlarindan birini olusturmaktadir. Ciinkii kayit
dis1 istihdam kamunun gelir gider dengesini bozarak finansman agiklarmin artmasi, gelir
dagilimin1 bozarak yoksullugun trmanmasi, is¢i, isveren devlet arasinda siiregelen calisma
bariginin bozulmasi gibi pek ¢ok olumsuzluga neden olmaktadir. Bu olumsuzluklarin bilinci ile
hareket etmesi beklenen muhasebe meslek mensuplari, miikellefler ile devlet arasindaki
iletisimi kuran, bilgi ve finansman akigini saglayan dnemli bir kdprii gérevindedir. Bu gorevde
muhasebe meslek mensuplarinin muhasebe meslek etigine uygun olarak gerekli mesleki 6zeni
ve titizligi gosterip, diiriistliik, tarafsizlik ve giivenilirlik ilkeleri ¢er¢evesinde hareket etmesi,
topluma ve ekonomiye olumsuz yansimalar1 olan pek c¢ok sorunun ¢dziimiine katki
saglayacaktir.

Toplumu ve ekonomiyi derinden etkileyen bu sorunlardan biri de kayit dis1 istihdamdir.
Meslek mensuplar1 bir taraftan gerek bireysel olarak gerekse meslek odalar1 araciligi ile orgiitlii
olarak is¢i ve isverenlere neden kayith ¢alisilmasi gerektigi, kayith ¢calismanin is¢iye, igverene
ve topluma olan katkilarini izah ederek toplumsal bir bilincin olugmasima yardimce1 olabilmekte;
diger taraftan ise politika yapicilara is¢i ve igverenlerin neden kayit dist istihdama yoneldigi

bilgisini sunarak, farkl tesvik ve politikalarin yiiriirliige girmesine katki saglayabileceklerdir.
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Bu diisiinceden hareketle, arastirmanin amaci; muhasebe meslek mensuplarmmin kayit disi
istihdama iligkin goriislerini ortaya ¢ikarmak ve bu suretle kayitli istihdamin yollarini
aramaktir.

Arastirmanm yontemi karma yontem arastirmasidir. Buna gore arastrmanin genel
durumu ortaya koyan nicel verileri TUIK 2017 yili HTAMVS’den temin edilmistir. HTAMVS
verileri aragtirma ile ilgili bulgular1 genelleme imkani1 sunmaktadir. Ancak kayit dis1 istihdamin
nedenlerini, devlet ile miikellef arasinda bir koprii vazifesi goren meslek mensuplariin kayitl
istihdami1 artirmadaki Onerilerini, sistemi tikayan sorunlar1 ¢6zmede nasil bir yol
gelistirdiklerini gosterme imkani1 sunmamaktadir. Bu noktadan hareketle daha derinlemesine
bilgi edinmek maksadiyla nitel arastirma yapilmis ve Denizli ilinde faaliyet gosteren 14
muhasebe meslek mensubu ile goriisme gergeklestirilmistir. Yontem olarak karma yontem
arastirmasinin se¢ilmesinin nedeni TUIK verilerinin, sadece meslek mensuplarinin ne kadarmin
kayit dis1 ¢alistigina iliskin sayisal bilgileri vermesi; ancak is¢i ve igverenlerin neden kayit disi
calismaya yoneldiklerinin, bu sorunun temel belirleyicilerinin neler oldugunun ve nasil bir
¢Ozlim Onerisi getirdiklerinin bilgisini verememesidir. Bu unsurlar gz 6niine alinarak yapilan
nitel arastirma sonucunda meslek mensuplarma gore isverenleri kayit dis1 is¢i calistirmaya
yonelten sebepler; yliksek maliyet kaygisi, haksiz rekabet ile bas edebilme cabasi, yeterli
bilincin olusmamasi ve denetimlerin yetersizligidir. ILO’da (2020: 26) isverenlerin kanunlar1
bilmemeleri, ise giris ve ¢ikis prosediirlerinin karmagsiklig1 ve maliyetleri azaltip karliligini
artirmak istegi vb. nedenlerle kayit dis1 istihdama yoneldiklerine vurgu yapmaktadir. Senel ve
Kumas (2019), Sahin ve Bayramoglu (2018), Kalayc1 ve Kalan (2017) ve Senel (2019)
tarafindan yapilan arastirmalarda da benzer sekilde isverenler maliyetleri diisiirmek ve rekabet
avantaj1 saglamak amaciyla igverenlerin kayit dis1 istthdama yoneldiklerini ifade ederlerken;
Giiloglu ve arkadaslar1 (2003), Kalayc1 ve Kalan (2017) biirokratik islemlerin yogunlugun
dikkat ¢ekmektedir. Schneider (2012) ve Giiloglu vd. (2003) vergi ve prim oranlarinin kayit
dis1 istihdamu etkiledigini ifade etmektedirler.

Katilimcilara gore ¢alisanlar, kayitl is bulamamalari, igsizlik 6denegi, malulliik aylig1
gibi birtakim yasal haklarindan feragat etmek istememeleri, vasifsiz olmasi, sosyal giivenceye
iliskin bilincin olmamas1 ve iicretler iizerindeki yasal kesintilerin ¢oklugu vb. nedenlerden
dolay1 kayit dis1 ¢alismak durumunda kalmaktadirlar. Sahin ve Bayramoglu (2018) da benzer
sekilde iscilerin yasal yiikiimliiliklerden kurtulmak igin kayit disi1 c¢alistiklarini ifade
etmektedir. Popescue vd. (2016) Senel ve Kumas (2019) ve Durusoy ve Akbas (2018) da gelir
diisiikliigiiniin kayit dis1 istihdamu tetikledigini belirtmektedirler. Kamalioglu (2014) iscilerin
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egitim seviyesinin  diisiikliigiiniin ve mevzuati bilmemelerinin etkili olabilecegini
vurgulamaktadir. ILO’da (2020: 26) benzer bigimde ¢alisanlarin kayit dis1 ¢alisma nedenleri
olarak yasalar1 bilmemeleri, kayith is bulamamalari, daha fazla gelir elde istegi, esas isinde
kayith olmalari, sosyal yardim ve siibvansiyonlardan yararlanmak istemeleri gibi sebepler
dolayisiyla kayit dis1 calismaktadir.

Katilimcilar, meslek mensuplar1 arasinda kayit disi is¢i galistiran meslektaslarinin
oldugunu ifade etmislerdir. Genellikle meslege yeni katilan geng mezunlarin muhasebe meslek
mensuplari tarafindan kayit dis1 olarak calistirilabildigi saptanmistir. Katilimcilara goére meslek
mensuplar1 gelirlerinin diisiik olmasi nedeniyle kayit disi ¢alismaya yonelmektedirler.

Arastirmanin  genelleme yapabilme imkdmi sunan nicel verileri TUIK 2017 yili
HIAMVS’nden elde edilmistir. Ancak TUIK verileri sadece muhasebe alaninda faaliyet
gosteren meslek mensuplarmin verilerine ulasma imkan1 sunmamaktadir. TUIK smiflandirma
yaparken hukuk ve muhasebe faaliyetlerini bir arada ele almaktadir. Bu sebeple muhasebe
meslek mensubu verilerinin bir kismma TURMOB araciligi ile ulasilmistr. TURMOB
verilerine gore 2017 yil1 itibariyle 108.530 muhasebe meslek mensubu faaliyet gostermektedir.
Erkeklerin daha yogun olarak calistigi muhasebe meslek mensuplarinin (%72), 6nemli bir kismi1
yiiksekdgretim (%80,9) mezunudur. Muhasebe meslek mensuplarmin bir kismi (%53) kendi
hesabina ¢aligmakta iken, bir kismi ticretli olarak bagimli (%47) ¢alismaktadir.

TUIK verilerine gore 2017 yilinda her 100 ¢alisandan 34’ii kayit dis1 calismakta iken;
bu oran meslek mensuplar1 (%14,6) arasinda daha diisiiktiir. Bunun nedeni meslek
mensuplarinin mevzuata hakim olmalari, etik kurallar ¢ercevesinde hareket etme istekleri
olarak degerlendirilebilmektedir. Meslek mensuplar1 arasinda goriilen bu kayit dist istihdam
seklinin daha ziyade ticret karsilig1 bagimli calisan meslek mensuplarini kapsadigi da goz ardi
edilmemelidir. SMMM ad1 altinda serbest meslek mensubu olarak faaliyet gdsteren muhasebe
meslek mensuplarinin da prim borglarinin varligi onlar1 sosyal koruma kapsami disinda
kalmalarma sebebiyet vermektedir.

Bu ¢aligmanin en biiyiik smirlilig1 nicel bulgularinm sadece 2017 yili TUIK verileri ile
yapilmast; nitel bulgularinin ise Denizli ilinde, Denizli Serbest Muhasebeci Mali Miisavirler
Odasmna kayitli bagimsiz olarak ¢alisan 14 meslek mensubunu igcermesidir. Daha sonraki
calismalarda, bagimli olarak ¢alisan meslek mensuplarini da igerecek sekilde farkli bolgelerde,

farkl meslek mensuplari ile arastirmalarin yiiriitiilmesi yazina katki saglayacaktir.
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Ek 1: Nace Kodu Faaliyet Adi Listesi

Gegerli Kiimiilatif
Sikhk Yiizde Yiizde
?agﬁ;jgtl| ;/re; hayvansal tiretim ile avcilik ve ilgili hizmet 5383485 101 191
Ormancilik ile endiistriyel ve yakacak odun {iretimi 46291 2 19,3
Balik¢ilik ve su triinleri yetistiriciligi 34685 , 1 19,4
Komiir ve linyit ¢ikartilmasi 52254 , ,2 19,6
Ham petrol ve dogal gaz ¢ikarimi 3741 : 0 19,6
Metal cevherleri madenciligi 21918 , 1 19,7
Diger madencilik ve tas ocakg¢iligi 56001 , ,2 19,9
Madenciligi destekleyici hizmet faaliyetleri 3396 0 19,9
Gida iirtinlerinin imalati 591200 2,1 22,0
Iceceklerin imalat1 19983 1 22,0
Tiitiin Urinleri imalati 8790 ,0 22,1
Tekstil Grtinlerinin imalat1 632140 2,2 24,3
Giyim esyalarinin imalati 856129 3,0 27,4
Deri ve ilgili tirtinlerin imalat1 127885 5 27,8
Agag, agac trilinleri ve mantar tirtinleri imalat1 mobilya
haé;ig;’ sagz,gsaman vb oOriilen esyalar imalati g 93500 3 3 281
Kagit ve kagit liriinlerinin imalati 84656 .3 '3 28,4
Kayithh medyanimn basilmasi ve ¢ogaltilmasi 54242 ,2 ,2 28,6
Kok komiirii ve rafine edilmis petrol tirtinleri imalat1 11666 0 0 28,7
Kimyasallarin ve kimyasal liriinlerin imalat1 98406 .3 .3 29,0
Temel eczacilik lirlinlerinin ve eczaciliga iliskin
malzemelerin imalat1 = 34412 1 1 29.1
Kauguk ve plastik iiriinlerin imalati 223546 .8 ,8 29,9
Diger metalik olmayan mineral {iriinlerin imalati 295393 1,0 1,0 31,0
Ana metal sanayii 205950 v v 31,7
Fabrikasyon metal iiriinleri imalat1 makine ve techizat hari¢ | 345541 1,2 1,2 32,9
Bilgisayarlarin, elektronik ve optik {iriinlerin imalati 41404 1 1 33,1
Elektrikli techizat imalati 197949 T v 33,8
Bagka yerde smiflandirilmamis makine ve ekipman imalat1 | 219893 ,8 ,8 34,6
i\gg;[giuii(na;; ;[lasltl, treyler romork ve yar1 treyler yari 276866 1.0 1,0 35,6
Diger ulasim araclarinin imalat1 53379 ,2 ,2 35,7
Mobilya imalati 304382 1,1 11 36,8
Diger imalatlar 82605 .3 .3 37,1
Makine ve ekipmanlarm kurulumu ve onarimi 108907 4 4 37,5
Eleiktrik, gaz, buhar ve havalandirma sistemi iiretim ve 115649 4 4 37.9
dagitimi
Suyun toplanmasi, aritilmasi ve dagitilmasi 18724 1 1 38,0
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Kanalizasyon

Atigin toplanmasi, 1slah1 ve bertarafi faaliyetleri;
maddelerin geri kazanimi

Iyilestirme faaliyetleri ve diger atik yonetimi hizmetleri
Bina insaat1

Bina dis1 yapilarmm insaati

Ozel ingaat faaliyetleri

Motorlu kara tasitlarmin ve motosikletlerin toptan ve
perakende ticareti ile onarimi

Toptan ticaret Motorlu kara tasitlar1 ve motosikletler harig

Perakende ticaret Motorlu kara tasitlar1 ve motosikletler
harig

Kara tagimaciligi ve boru hatt1 tasimaciligi

Su yolu tasimaciligi

Hava yolu tasimaciligi

Tasimacilik i¢in depolama ve destekleyici faaliyetler
Posta ve kurye faaliyetleri

Konaklama

Yiyecek ve icecek hizmeti faaliyetleri

Yayimcilik faaliyetleri

Sinema filmi, video ve televizyon programlari yapimciligi,
ses kaydi1 ve miizik yayimlama faaliyetleri

Programcilik ve yaymcilik faaliyetleri
Telekomiinikasyon

Bilgisayar programlama, danismanlik ve ilgili faaliyetler
Bilgi hizmet faaliyetleri

Finansal hizmet faaliyetleri Sigorta ve emeklilik fonlar1
harig

Sigorta, reasiirans ve emeklilik fonlar1 Zorunlu sosyal
giivenlik harig

Finansal hizmetler ile sigorta faaliyetleri i¢in yardime1
faaliyetler

Gayrimenkul faaliyetleri
Hukuk ve muhasebe faaliyetleri
Idare merkezi faaliyetleri; idari damigmanlik faaliyetleri

Mimarlik ve mithendislik faaliyetleri; teknik test ve analiz
faaliyetleri

Bilimsel arastirma ve gelistirme faaliyetleri
Reklamcilik ve piyasa arastirmasi

Diger mesleki, bilimsel ve teknik faaliyetler
Veterinerlik hizmetleri

Kiralama ve leasing faaliyetleri

Istihdam faaliyetleri
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11803
130761

123
1189566
177303
728002

527080
829815
2577072

854901
27340
37594

213478

101717

294958

1228323
30332

22667

23591
76161
91733
13199

186194

12783

71800

285760
290645
300557

163264

15845
44592
73230
7074
35442
202521

~N Pk, O wN R

~N Pk, O wN R

38,0
38,5

38,5
42,7
43,3
45,9

47,8
50,7
59,9

62,9
63,0
63,1
63,9
64,3
65,3
69,7
69,8

69,8

69,9
70,2
70,5
70,6

71,2
71,3

71,5

72,5
73,6
74,6

75,2

75,3
75,4
75,7
75,7
75,8
76,6




Sosyal Giivenlik Uzmanlari Dernegi

Sosyal Giivence Dergisi/ Yil:9 / Sayi: 18

Seyahat acentesi, tur operatdrii ve diger rezervasyon
hizmetleri ve ilgili faaliyetler

Giivenlik ve sorusturma faaliyetleri

Binalar ile ilgili hizmetler ve ¢evre diizenlemesi faaliyetleri
Biiro yonetimi, biiro destek ve is destek faaliyetleri

Kamu ydnetimi ve savunma; zorunlu sosyal giivenlik
Egitim

Insan saglig1 hizmetleri

Yatili bakim faaliyetleri

Baracak yer saglanmaksizin verilen sosyal hizmetler
Yaratic1 sanatlar, gosteri sanatlar1 ve eglence faaliyetleri
Kiitliphaneler, arsivler, miizeler ve diger kiiltiirel faaliyetler
Kumar ve miisterek bahis faaliyetleri

Spor faaliyetleri, eglence ve dinlence faaliyetleri

Uye olunan kuruluslarin faaliyetleri

Bilgisayarlarin, kisisel esyalarin ve ev esyalarmin onarimi
Diger hizmet faaliyetleri

Ev i¢i ¢alisan personelin igverenleri olarak hane halklarinin
faaliyetleri

Uluslararasi orgiitler ve temsilciliklerinin faaliyetleri
Toplam

44157

257635
885407
125659
1461715
1608171
759969
30369
396446
46819
17006
7806
82381
148775
180997
368418

175732

9238
28188894

76,7

77,6
80,8
81,2
86,4
92,1
94,8
94,9
96,3
96,5
96,5
96,6
96,9
97,4
98,0
99,3

100,0
100,0
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