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Bu calisma is glivencesizligi algisinin is performansi, isten ayrilma niyeti ve
orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde etkisini ortaya koymak ve bu etkiler {izerinde
isyeri maneviyatinin diizenleyici roliiniin olup olmadigin1 belirlemek amaciyla
gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda Istanbul, Kocaeli, Sakarya, Bursa ve
Balikesir illerinde faaliyet gosteren mevduat ve katilim bankalarinda gorev yapan 631
kisiden anket yoluyla veri toplanmistir. Veri toplama araglarinin giivenilirlik ve
gecerlilik analizleri ve arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezler, SmartPLS
programi kullanilarak cesitli istatistiksel yontemlerle analiz edilmistir. Arastirma
amact dogrultusunda is giivencesizligi algis1 nicel is giivencesizligi ve nitel is
giivencesizligi olmak lizere iki boyutla incelenmistir. Arastirmanin sonucunda, nicel
is glivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif etkisi oldugu fakat is
performansi ve orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi olmadig1 tespit edilmistir. Nitel is glivencesizliginin is performansi ve orgiitsel
vatandaslik davranigi lizerinde negatif etkisi oldugu, isten ayrilma niyeti lizerinde ise
pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir. Nicel is giivencesizliginin ig performansi, isten
ayrilma niyeti ve Orgiitsel vatandaslik davranisina tizerindeki etkilerinde isyeri
maneviyatinin diizenleyici rolii olmadigi tespit edilmistir. Nitel is glivencesizliginin is
performans1 ve Orgiitsel vatandaslik davramis1 iizerindeki etkilerinde isyeri
maneviyatinin diizenleyici rolii olmadig fakat, nitel is giivencesizliginin isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii oldugu tespit

edilmistir.

Anahtar kelimeler: Nicel Is Giivencesizligi, Nitel Is Giivencesizligi, Is

Performansi, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Isyeri Maneviyati.



ABSTRACT

THE EFFECTS OF PERCEPTION OF JOB INSECURITY ON JOB
PERFORMANCE, INTENTION TO LEAVE JOB AND ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR: THE MODERATING ROLE OF WORKPLACE

SPIRITUALITY
ISMAIL OGUTCEN

This study was conducted to reveal the effect of job insecurity perception on
job performance, turnover intention and organizational citizenship behavior and to
determine whether workplace spirituality has a moderating role on these effects.
Within the scope of the study, data was collected through a survey from 631 people
working in deposit and participation banks operating in the provinces of Istanbul,
Kocaeli, Sakarya, Bursa and Balikesir. The reliability and validity analyses of the data
collection tools and the hypotheses developed within the scope of the research were
analyzed with various statistical methods using SmartPLS software. In line with the
research purpose, the perception of job insecurity was analyzed in two dimensions:
quantitative job insecurity and qualitative job insecurity. As a result of the study, it
was determined that quantitative job insecurity had a positive effect on turnover
intention, but had no statistically significant effect on job performance and
organizational citizenship behavior. Qualitative job insecurity has a negative effect on
job performance and organizational citizenship behavior, but a positive effect on
turnover intention. It was determined that workplace spirituality did not have a
moderating role in the effects of quantitative job insecurity on job performance,
turnover intention and organizational citizenship behavior. It was found that workplace
spirituality did not have a moderating role in the effects of qualitative job insecurity
on job performance and organizational citizenship behavior, but workplace spirituality

had a moderating role in the effects of qualitative job insecurity on turnover intention.

Keywords: Quantitative Job Insecurity, Qualitative Job Insecurity, Job
Performance, Turnover Intention, Organizational Citizenship Behavior, Workplace
Spirituality.



ONSOZ

Diinya hizli bir degisim ve donilisim gecirmektedir. Bu degisimin ve
doniistimiin kaynagi ise yapay zeka, otomasyon teknolojileri, dijital doniistim vs. gibi
teknolojik gelismelerdir. Teknolojinin bu kadar hizli gelismesiyle birlikte ¢aliganlarda
islerinin gelecegi konusunda hakli olarak bir kaygi yasamaktadir. Tiim bu nedenlerden
dolayi is giivencesizligi kavrami hem isletmeler hem de ¢alisanlar acgisindan ciddi bir
sekilde iizerinde durulmasi gereken bir husustur. Is giivencesizliginin pek ¢ok orgiitsel
faktor tizerinde etkisi oldugu yapilan ¢caligmalar kapsaminda ortaya konmustur. Bu tez,
calisanlarin yasadiklari is glivencesizligi algisinin is performansi, isten ayrilma niyeti
ve Orgiitsel vatandaslik davranisini ne sekilde etkiledigi ve isyeri maneviyatinin bu etki
tizerine diizenleyici rolii olup olmadigini ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Bu
ama¢ dogrultusunda ilgili kavramlar detayl bir sekilde arastirilmis ve bu kavramlar

arasindaki iliskiler ortaya konmustur.

Bu tez ¢aligmasi esnasinda katkisin1 ve destegini esirgemeyen ve bana yol
gosteren degerli hocam Prof. Dr. Fatih SEMERCIOZ e igtenlikle tesekkiir ederim.
Degerli tavsiyeleri ve yonlendirmeleri dolayisiyla degerli hocalarim Prof. Dr. Cem
Ciineyt ARSLANTAS, Prof. Dr. Aylin ATAAY SAYBASILI, Dog¢. Dr. Aytug
SOZUER, Dog. Dr. Duygu TOPLU YASLIOGLU ve Dog. Dr. Kerem TOKER’e
tesekkiir ederim. Caligmalarim boyunca her zaman beni motive ederek yonlendiren ve
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GIRIiS

Sokrates degisimin sirrin1 “tlim enerjinizi eskiyle savasmaya degil, yeniyi insa
etmeye odaklamaktir.” seklinde ifade etmistir. Is hayat1 Diinya’da yasanan teknolojik,
ekonomik ve politik degisimlerden nasibini alarak degisme kars1 direng gostermekten
ziyade kendini bu yeni duruma adapte etmeye ¢alismaktadir. Pek cok sektorde ya insan
kaynaginin yerini makineler almakta ya da daha az insanla daha fazla {iretim yapmaya
yonelik uygulamalar gelistirilmektedir. Bu durum pek ¢ok kisinin islerinin gelecegi
konusunda giivencesizlik yasamasina neden olmaktadir. Calisanlarin yasadigi bu
giivencesizlik hissi literatiirde is giivencesizligi olarak adlandirilmakta ve istthdamin
stirekliligi ve istikrarina yonelik bir tehdidi yansitmaktadir. Sendika giiciiniin azaldigi,
isletmelerin kiiclildiigii ve daha az ¢alisandan daha fazla is yapmasimnin talep edildigi
bir ortamda istihdamin istikrar1 ve siirekliliginin yerini giderek artan bir sekilde is
giivencesizliginin aldig1 da yadsinamaz bir gercekliktir. Isletmeler artan rekabet
ortaminda ayakta kalmak ve basarili olmak icin hem yasanan degisimlere ayak
uydurmak hem de bu siiregte mevcut ¢alisanlarin psikolojik durumlarini saglikli
tutmak zorundadir. Bu siiregleri gergeklestirirken c¢alisanlarin  yasadigir s
giivencesizligi algisina yonelik onlemler almali ve bu tehdit algisinin Orgiit i¢in
olusturabilecegi sorunlarin {istesinden gelmeye c¢aligmahdir. Is giivencesizligi
algisinin orgiitler agisindan pek ¢ok olumsuz sonucu olabilecegi yapilan arastirmalarda
ortaya konmustur. Bu calisma kapsaminda, is performansi, isten ayrilma niyeti ve

orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde etkileri incelenmektedir.

Isletmelerin  Oncelikli gorevlerinden biri de mevcut calisanlarin i
performanslarmi miimkiin oldugu kadar arttirmaktir. Is giivencesizligi algisiin
yarattig1 olumsuz durum is performansini etkileyebilir. Bu etki, tehdidin yarattig1
olumsuz duruma karst meydan okuma seklinde gergeklesirse c¢alisanlarin is
performanslarinda artis seklinde goriilebilir ve bu tehdidi boylelikle ortadan
kaldirmaya ¢alisabilirler. Fakat calisanlar bu tehdit ile basa ¢ikamazsa o zaman da is
performansinda diisiis goriilmesi muhtemeldir. Is performansindaki diisiis, motivasyon
ve bagliligin azalmasi, stres ve psikolojik sorunlar ve iletisim ve is birligi zorluklar

gibi farkl sekillerde goriilebilmektedir.



Is giivencesizligi algisinin iizerinde etkili oldugu &rgiitsel faktdrlerden biri de
orgiitsel vatandaslik davranmisidir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, bir ¢alisanin kendi
gorev tanimi1 disinda, goniillii olarak is yerine ve calisma arkadaslarina yonelik ekstra
katkilarda bulunma egilimi olarak ifade edilmektedir. Liderlik, etkin iletisim, olumlu
orgiit kiltlirlinlin yaratilmasi, odiillendirme, calisan katilimimi tesvik etme gibi
uygulamalarla isletmelerde orgiitsel vatandaslik davramslar  arttinilabilir. s
gilivencesizliginin ekstra rol davraniglar1 olarak ifade edilen Orgiitsel vatandaslik
davranisi tizerindeki etkisi de farkli sekillerde olabilir. Olusan gilivencesizlik tehdidine
karsi, calisanlar yine meydan okuma yoluna giderek Orgiitsel vatandaslik
davraniglarini arttirabilir ve boylelikle {ist yonetimin dikkatini ¢ekerek olusabilecek
isten ¢ikarma durumuna karst onlem alabilirler. Algilanan giivencesizlik tehdidi ile
basa c¢ikamayan calisanlar ise Orgiitsel vatandaslik davraniglarimi azaltabilirler.
Orgiitsel vatandaslik davranislariin azalmasi neticesinde drgiitsel bagliligin azalmast,
motivasyon diislist, iletisim bozukluklari, degisime kars1 direng, duygusal tilkkenme ve

yaraticiligin azalmasi gibi pek ¢ok olumsuz durum ortaya ¢ikabilir.

Is giivencesizliginin bir diger etkisi de isten ayrilma niyeti davramislarinda
goriilebilir. Yine benzer bir durum da isten ayrilma niyetinde ortaya ¢ikabilir.
Algilanan giivencesizlik tehdidiyle basa ¢ikanlar bu durum neticesinde islerine devam
etme konusunda kararli olabilir. Fakat bu durum ile basa ¢ikamayanlar, isten ayrilma
karar1 vererek firsatlar1 arastirir ve kendisi agisindan daha iyi bir i imkéan1 dogdugunda
fiilen isten ayrilma gergeklesir. Isten ayrilma niyetinin de isletme agisindan iiretkenlik
kaybi, isgiicli dengesi sorunlari, takim moralinin diisiisii, miisteri memnuniyetsizligi
ve ayrilanlarin yerine ise alinanlarin egitim maliyetleri gibi pek ¢ok olumsuz sonucu

olabilmektedir.

Isyeri maneviyati, bir isyerinde calisanlarin yasam ve is uygulamalarimiza
rehberlik eden, derinden sahip olunan manevi degerler seklinde ortaya cikan;
calisanlarin duygusal durumlarini ve igyeri atmosferini olumlu etkileyen hisler
seklinde ifade edilebilir. Isyeri maneviyatiin isletmelere pek ¢ok olumlu yansimasi
olabilir. Bu yansimalar, motivasyon, ise baglilik, verimlilik, is birligi, takim ¢aligmasi
ve yaraticilikta artis seklinde goriilebilir. Bu ¢alisma kapsaminda, is giivencesizligi

algisinin is performansi, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde
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etkisinin yaninda, literatiirde daha once calisilmamis olan isyeri maneviyatinin bu

etkiler iizerindeki diizenleyici roliiniin olup olmadig1 konusu arastirilmaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde, gecmisten glinlimiize ¢alisma hayati, is glivencesi,
is giivencesizligi kavrami, is glivencesizligini agiklayan modeller, is giivencesizligi
tiirleri, is giivencesizliginin belirleyicileri ve i giivencesizliginin sonuglari detayli bir

sekilde incelenmistir.

Calisgmanin ikinci boliimiinde ¢alismanin bagimli degiskenleri incelenmistir.
Ilk olarak 6rgiitsel vatandaslik davranisi kavramy, ikinci olarak is performansi kavrami
ve son olarak isten ayrilma niyeti kavrami incelenmistir. Orgiitsel vatandaslik
davranis1 kisminda, orgiitsel vatandasglik davranisinin tanimi, tarihsel gelisimi ve
Onemi, Orglitsel vatandaglik davranisi ile ilgili teoriler, oOrglitsel vatandaslik
davraniginin boyutlari, onciilleri ve sonuglari, is giivencesizligi ile drgiitsel vatandaslik
davranisi iliskisi incelenmistir. Is performans1 kisminda ise, performans kavrami ve is
performansi, is performansinin boyutlari, performans yonetimi ve degerlendirme, is
giivencesizligi ile is performanst iliskisi detayli bir sekilde incelenmistir. isten ayrilma
niyeti kisminda ise, isten ayrilma niyeti kavrami, isten ayrilma niyetini etkileyen
faktorler, isten ayrilma niyeti ile ilgili modeller, isten ayrilma niyetinin sonuglari ve is

giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti iliskisi incelenmistir

Calismanin tiglincii boliimiinde ¢aligmanin diizenleyici degiskeni olan igyeri
maneviyati incelenmistir. Bu béliimde, maneviyat kavramu, isyeri maneviyati kavrami
ve onemi, farkl diizeylerde isyeri maneviyati, isyeri maneviyatinin boyutlari ve isyeri

maneviyati ile ilgili yapilan calismalar detayl bir sekilde incelenmistir.

Calismanin dordiincii ve son boliimiinde ise arastirmanin konusu, amaci,
onemi, kapsami, yontemi ve kisitlari, arastirma kapsaminda kullanilan olgekler,
aragtirmanin modeli ve hipotezleri, arastirma kapsaminda kullanilan istatistiksel
teknikler, arastirma kapsaminda yapilan analizler ve sonuglari, bulgularin
degerlendirilmesi detayli bir sekilde aktarilmistir. Son kisminda ise analizlerden ortaya
cikan sonuglar aciklanip yorumlanarak gelecekte yapilacak arastirmalar i¢in 6neriler

sunulmustur.



BIRINCI BOLUM
IS GUVENCESIZLiGI

Bireyin isini kaybetme konusunda algiladigi tehdit ve bu tehdide kars1 yasadig:
psikolojik gli¢siizlilk durumunu ifade eden is giivencesizligi, literatiirde son yillarda
cok fazla ilgi duyulan bir konu olmustur. Yapilan caligmalara yonelik aragtirma
neticesinde, bu calisma kapsaminda is gilivencesizligi konusunun kavramsal yapisi
olusturulmustur. Kavrama giris yapmadan oOnce, ge¢cmisten giiniimiize c¢alisma
hayatindaki durum ortaya konulduktan sonra is giivencesi kavrami agiklanmigtir. Daha
sonra is glivencesizligi kavramina geg¢is yapilarak bu kavram acgiklanmaistir. Sonrasinda
ise sirastyla is giivencesizligini aciklayan modeller, is gilivencesizligi tiirleri, is
giivencesizliginin belirleyicileri ve is giivencesizliginin sonuglar1 detayl bir sekilde

incelenmistir.

1.1. Gecmisten Giiniimiize Caliyma Hayati

Calisanlarin ~ psikolojik  durumlarint  ve problemlerini anlamak ve
anlamlandirmak i¢in Oncelikle c¢alisma hayatinda yasanan degisimi iyi anlamak
gerekir. Calisma hayatinda yasanan degisimin temelinde toplumsal hayattaki
degisimler yatmaktadir. Toplumlarin yasadigi degisim agisindan ii¢ temel degisim
noktasindan bahsetmek miimkiindiir. Bunlar; ilkel toplum yapisindan yerlesik hayata
gecilmesi ile baglayan Tarim Toplumu’na gegis, buhar makinesinin icadi ve bunun
sanayiye entegrasyonu ile baslayan Sanayi Toplumu’na gegis ve bilginin 6n plana
cikmasi ile bilgi teknolojilerinin 6nem kazandigi Bilgi Toplumu’na gegistir (Kocacik,
2003: 1-2). Bu toplumsal degisim donemleri, endiistri devrini referans alarak, pre-
endiistriyel donem, endiistriyel donem ve post-endiistriyel donem olarak da ifade

edilmektedir.

Pre-endiistriyel olarak adlandirilan sanayi Oncesi toplumlari iice ayirmak
miimkiindiir. Bunlar; avci ve toplayici toplumlar, gogebe ve bahgivan toplumlar ile

tarim toplumlar1 olarak {i¢ doneme ayrilmistir. Avci ve toplayici toplumlar, hayvanlari
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avlayarak, balik tutarak ve yabani meyve bitkileri toplayarak hayatini idame ettirmeye
calisan toplumlardir. Hayatlarini devam ettirmek ve yeni yiyecek kaynaklarina
ulagmak i¢in siirekli go¢ ederler. Bu toplumlarda cinsiyete dayali bir is boliimii
mevcuttur. Erkekler avcilik faaliyetleri ile kadinlar ise toplayicilik faaliyetleri ile
mesguldiir. Bundan dolayi, simirlt da olsa bir uzmanlagsma s6z konusudur. Aile, bu
toplumlar i¢in ¢ok Onemlidir. Cok basit teknoloji kullanimi mevcuttur. Gliniimiiz

manastyla bir ekonomi mevcut degildir (Bozkurt, 2013: 4).

Avct ve toplayici toplumlar zamanla gelisim gostererek iki kola ayrilmus; bir
kismi gogebe toplumlar olarak bir kismi da bahgivan toplumlar olarak gelisimlerine
devam etmistir. Gogebe toplumlar, yasamlarimi ev hayvanlar1 sayesinde idame
ettirmeye calisan toplumlardir. Inek, sigir, deve ve hatta ren geyigi gibi hayvanlar
yetistirmigler ve bu hayvanlarin siit, yin, kil gibi her tirlii iriiniinden
faydalanmiglardir. Gogebe toplumlar siirekli hareket halindedirler ve Afrika, Giiney
Amerika ve Asya’nin yari kurak steplerinde hayatlarini siirdiirmiislerdir. Bu toplum
yapist, kendisinden Onceki toplum yapisina kiyasla kismi uzmanlasma 6zelligi
gostermistir (Oren, 2014: 11-12). Avel ve toplayic toplumlardan sonra ortaya ¢ikan
bir diger kol olan bahg¢ivan toplumlar ise daha az gd¢ etmisler, basit teknolojik aletler
ile topragi islemisler, topragi ekip bigme faaliyetleri gergeklestirmisler ve bu
faaliyetlerde kullanilacak aletlerin {iretimi igin ¢aba harcamiglardir. Bahgivan topluma
gecisle beraber verimlilik artis1 yasanmis ve boylece toplumlar, kendi ihtiyaglarinin
yaninda diger insan topluluklarinin ihtiyaglarin1 da karsilayabilecek diizeyde iiretme

kapasitesine ulagsmislardir (Wright, 2012).

Tarim toplumlarinin  dogusu, insanlarin yerlesik hayata gecmesi ile
gerceklesmistir. Yerlesik hayata gecen insan topluluklari, topragi islemis, topragi
islerken hayvan giicinden yararlanmis ve topragin islenmesi i¢in gereken aletleri icat
etmiglerdir. Bu sayede verimlilik, dnceki donemlere gore onemli Olgiide artmistir.
Tarim toplumuna gecisle birlikte devrim niteliginde bir ekonomik doniisiim
yasanmustir. Bu ekonomik doniisiime etki eden dort faktor; tarim teknolojisi, verimli
uzmanlasma, bir toprak pargasina yerlesme ve ticaret olarak ifade edilmektedir
(Plummer ve Macionis, 1998: 70-71). insanlarin yerlesik hayata gecmesiyle siyasal

kurumlar ortaya ¢ikmis ve giin gegtik¢e bu kurumlar daha da karmasiklagmis; miilkiyet
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haklar1 kavrami giinden giine 6nem kazanmistir. Tarim toplumlarimin gelisimi ile
verimlilikle beraber iiretim fazlasi da artmistir. Uretim fazlasmin ekonomik kiymete
doniistiiriilmesiyle elde edilen kaynak, kamu binalar1, heykeller ve sanat eserlerinin
inga edilmesinde kullanilmis ve bu eserler kusaktan kusaga aktarilmistir (Schaefer ve
Lamm, 1995: 421-422).

Sanayi oncesi tarim toplumlarinin en temel 6zelligi, yasamin merkezinin kdy
olmasidir. Dolayisiyla, kiiltiiriin, ailenin, ekonominin ve yasamin temeli topraga
dayanmaktadir. Toplumsal yasam, koye gore dizayn edilmistir. Bu yasamin temel
ozellikleri, soylular, din adamlari, savascilar ve kolelerden olusan sinirlart iyi
belirlenmis bir kast sisteminin olmasi ve basit bir ig bolimiiniin olmasidir. Yonetim
tarzi otoriterdir. insanin toplum igindeki yerini belirleyen temel kriter, soyluluktur.
Yine bu toplumlarin hepsinde merkeziyetgilikten uzak bir ekonomi vardir. Her
topluluk, kendi ihtiyaglarinin ¢ogunu kendisi karsilamaktadir. Sanayi 6ncesi tarim
toplumlarinin 6nemli 6zelliklerinden biri de, endistri ve ticaret hayatt mevcut
olmasina ragmen, rasyonel ve bilimsel esaslara gore bir orgiitlenme s6z konusu

degildir (Toffler, 1996: 42).

Tarim toplumundan sanayi toplumuna gegis siirecinin en énemli adimi1, buhar
makinesinin icadidir. James Watt’in 1768’de buhar makinesini bulmasiyla baslayan
teknolojik degisim ve endiistrilesme siireci, ekonomik, sosyal ve siyasi bircok alanda
degisim getirmistir. Sanayi toplumunun tarim toplumundan temel farki, bir kent
toplumu olmasi ve kentsel degerlerin 6n plana ¢ikmis olmasidir. Calisma hayat1 ve
toplumsal yasam, sanayilesmenin ilk asamasindan itibaren kenti merkeze alarak
orglitlenmistir. Bu sayede tarim toplumunda goriilen, birincil iligkilerin 6n plana
ciktig1, grup baskist ve topluluk iligkilerinin 6nemli rol oynadigi yapidan; hukuk
kurallar1, diizenlemeler ve kentsel degerlerin olugsmasi neticesinde, yiizbinlerce insanin
bu biiyiik kentlerde ayn1 ortamda yasamasini miimkiin kilan bir yapiya dogru gecisin

yasanmasidir (Zencirkiran, 2005: 15).

Endiistri Devrimi’nin temelinde, makinelesme ve bu makinelesmeye dayali
tiretimin ve verimlili§in artmasi neticesinde daha once hi¢ tasavvur edilemeyecek

bliyiikliikte tiretim hacmine ulagilmasi yatmaktadir. Makinelesme agisindan doniim



noktasi, James Watt’in buhar makinesini icat etmesi ile otomatik dokuma tezgahlarinin
icad1 ve gelistirilmesi ¢ok Oonemli gelismeler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buhar
makinesinin icad1, hammaddenin tasinmasi, iirlinlerin tiretilmesi ve tretilen iirlinlerin
yeni pazarlara ulastirilmasi agisindan ¢ok onemlidir. Ayrica buhar makinesinin icadi,
tiretim maliyetlerin azalmasina da katki sunmustur. Bunlara ilave olarak, dokuma
tezgahlarindaki teknolojik gelismeler, tretimin tek g¢ati altinda orgiitlenmesine ve

fabrika sistemlerinin ortaya ¢ikmasina yol agmistir (Berber, 2013).

Endiistri devrimi neticesinde hizli bir sekilde fabrikalagsma yasanmis ve bu
fabrikalarda istihdam edilecek is giiciine ihtiya¢ artmistir. Bu is giiciinii ¢alismaya
yonlendirmede, Protestan ahlak olarak adlandirilan piiriten ¢alisma etigi ¢ok yardimci
olmustur. Piiriten etik, insanlara ¢alismanin sevdirilmesini din {izerinden saglamistir.
Piiriten etige gore c¢alisma kutsal bir eylem olarak ifade edilmis; tembellik etmek,
calisgmamak ve bos zaman gegirmek giinah olarak ifade edilmistir. Piiriten etik
sayesinde, endiistri devrimi Oncesinde ¢aligmanin koélelere yakistirilan bir eylem
olarak gdriilmesinden oOtlirii caligmaya karsi olusan 6nyargi ortadan kalkmistir. Piiriten
etik ayni zamanda, endiistri toplumunda calisma yasaminin temelini olusturan
Taylorist ve Fordist iiretim sisteminin gelismesine de énemli katki sunmustur (Gok,

2008: 4).

Frederick Winslow Taylor tarafindan 06ne siiriilen Taylorizm olarak
adlandirilan bilimsel yonetim kavrami, planlama ve kontrol olmak iizere iki fonksiyon
lizerine bina edilmistir. Taylorizm’in iki énemli 6zelligi bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi; orgiitlerde ileri diizeyde is bolimii olmas, ikincisi ise biiyiik kuruluglar
halinde faaliyet gosteren oOrgiitlerde, kiigiik parcalara boliinmiis bu islerin yapilmasi
icin gerekli koordinasyonun saglanmasi amaciyla ileri derecede merkezilesmis bir
oOrgiit yapisinin olmasidir. Taylor’un anlayisina gore is, yoneticiler tarafindan planlanip
parcalara ayrilacak ve isin ne sekilde yapilacagi isciye teblig edilecektir. Bu sayede
calisma iliskileri ve siireci siirekli olarak kontrol altinda tutulacaktir. Isgiicii;
yoneticiler ve calisanlar olmak tiizere iki smifa ayrilmaktadir. Yoneticiler isin
planlanmasi ve denetim gorevini yerine getirmektedir. Calisanlar ise, isi yoneticiler
tarafindan belirlendigi sekilde yerine getirmektedir. Taylor, bu yontem sayesinde

is¢inin verimliliginin artacagini; primli tesvik sistemi sayesinde fazla iirettim yaptigi
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icin iscilerin ekstra ticret alacagini ve bu sayede is¢i ile igveren arasindaki gerilimin

ortadan kalkacagini savunmaktadir (Sugur, 2013: 41-43).

Fordizm, Taylorizm’in eksik yanlariin tamamlanip genisletilerek uygulamaya
gecilmis halidir. Fordizm’deki asil amag, seri hareket saglanarak verimliligin
arttirtlmasidir. Bu anlayisa gore, is Kiigiik pargalara ayrilarak planlanacak ve planlarda
ayrintili olarak anlatilacak; kayan bant sisteminin etrafinda her is¢inin duracagi yer
belirli olacak, her is¢i Oniine gelen isi belirlenen siirede bitirecektir. Boylelikle zaman
kaybinin oniine gegilip verimlilik artis1 saglanacaktir. Planlarda, ¢alisanlarin gérevleri,
calisacagl pozisyonlar ve bunlarin denetimini yapmakla gorevli hiyerarsik yap1 yer
almaktadir. Isin basitlestirilip kii¢iik pargalara ayrilmasi ile asir1 uzmanlasmanin
olmasi, vasifli isgiye olan ihtiyact azaltmaktadir. Bundan dolayi, sermaye sahipleri

diisiik ticretler 6deyerek is¢i caligtirabilecektir (Simsek, 2005: 151).

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra, toplumlarm yasadigi degisimler sonucunda
toplum yapisi pek ¢ok yonden endiistri toplumlariyla farklilik géstermistir. Bu durum,
1960’lardan itibaren pek ¢ok diigiiniir tarafindan fark edilmis ve olusan yeni toplum
yapisint isimlendirmeye ¢alismislardir. Olusan yeni toplum yapisini, Daniel Bell post-
endiistriyel toplum, Peter F. Drucker bilgi toplumu, Yoneji Masuda ise enformasyon
toplumu olarak adlandirmaktadir (Bozkurt, 2013: 15). Daniel Bell, post-endiistriyel
toplumun ilk 6zelligini, Giretimin mal iiretiminden hizmet {iretimine dogru kaymasi
olarak ifade eder. Hizmet sektorii tiim toplumlarda mevcuttur, fakat endiistri oncesi
toplumlarda yerel hizmetler verilirken, endiistri toplumunda tasimacilik, finansal
hizmetler gibi mallarin iiretimine yardimci hizmetler; post-endiistriyel toplumlarda ise
egitim, saglik, sosyal hizmetler gibi insani hizmetlerin yan1 sira, bilgisayar, sistem
analizi ile bilimsel arastirma ve gelistirme gibi mesleki hizmetler alaninda
yogunlagmaktadir (Bell, 1989: 95). Hizmet sektoriiniin gelismesiyle birlikte, beyaz
yakali olarak ifade edilen bir sinif olusmustur ve bu simif, mavi yakalilarin sayisini
geemistir. Drucker, bu smifi bilgi iscisi olarak adlandirmakta ve bu sinifin, bilginin
asil gii¢ oldugu bu toplum yapisinda giicii elinde bulunduracagini ifade etmektedir.
Tarim toplumunda toprak, endiistri toplumunda sermaye, bilgi toplumunda ise bilgi
stratejik kaynak olarak ifade edilmektedir (Bozkurt, 2013: 18). Endiistri toplumunun

dogusunda nasil buhar giicii gibi enerji teknolojileri énemli rol oynadiysa, bilgi
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toplumun dogusunda da enformasyon ve iletisim teknolojileri nemli rol oynamustir.
Bu teknolojiler, yeni mallarin ve hizmetlerin tiretilmesine ve bunlarin, daha verimli bir
iiretim sayesinde daha diisiik fiyattan satilmasina imkan taniyarak toplumda degisime

neden olmustur (Sadler, 1988: 49).

Post-endiistriyel donemde, petrol krizi ve kiiresellesmenin etkisiyle, ¢alisma
hayatinda esneklik kavrami Onem kazanmustir. Esneklik, kiiresellesmenin ve
teknolojinin etkisi ile degisen sartlara uyum saglamak amaciyla, ¢aligma hayatinin
kurallar ve kisitlamalarindan siyrilip esnek bir yapiya kavusmasi olarak ifade
edilmektedir. Isgiicii piyasasindaki iicretler, ¢alisma kosullari, caligsma saatleri, {iretim
ve yonetim faaliyetleri de esneklik kapsaminda ele alinmaktadir (Colak, 2005: 339-
342). Bilgi iletisim teknolojilerinin geligsimi ile ortaya ¢ikan istihdam bi¢imi olan esnek
calisma, calisanin sosyal hayati icin kendine daha fazla zaman ayirmasina olanak
saglayan bir calisma bi¢imi olarak anilmaktadir. Bu donemde, istihdam bigimleri
acisindan bakildiginda pek ¢ok esnek c¢alisma modeli ortaya ¢ikmustir. Bunlar; evde
calisma, tele ¢alisma, 6diing is iliskisi ve alt igverenlik (taseronluk) olarak kargimiza
cikmaktadir. Calisma siireleri acisindan bakildiginda ise, yar1 zamanl ¢aligsma, gagri
lizerine ¢alisma, yogunlastirilmis hafta ¢aligmasi ve is paylasimi gibi caligsma tiirleri
goriilmektedir (Toptas Arslan, 2018: 155). Bu yeni ¢agda, bilginin ve teknolojinin
artan hizina ayak uyduramayan toplumlarin en 6nemli sorunu issizlik olacaktir. Dikkat
¢eken ilging durum ise, ig giicii piyasalarinda bir emek arzi bollugu varken, ayni
zamanda emek talebi agisindan da bir fazlaligin gézlemlenmesidir. Yeni ekonominin
thtiyag duydugu, teknoloji ve bilgi agirlikli yeni lretim alanlarinda calisacak
nitelikteki calisanlar agisindan emek talebi gayet canli olmasina ragmen, is giicii
piyasast bu talebi karsilayacak nitelikteki elemanlari sunmakta aciz kalmaktadir
(Erdem, 2005: 560-561).

Bundan sonraki basliklarda, ¢alisma hayatindaki degisimle birlikte Gnem
kazanan is gilivencesizligi kavrami detayli olarak agiklanmis olup, Oncesinde bu

kavramin ortaya ¢ikisina zemin hazirlayan is giivencesi kavramindan bahsedilmistir.



1.2. Is Giivencesi

Is giivencesi kavrami, hukuki, bireysel, sosyal ve drgiitsel agidan literatiirde ele
alinan 6nemli bir kavramdir. Ayrica is glivencesizligi kavramina da zemin olusturmasi
acisindan 6nemlidir. Bireysel agidan, is giivencesinde yasanan belirsizlik neticesinde
olusan kaygi, stres ve daha farkli fiziksel ve psikolojik durumlarin yasanmasi
muhtemeldir. Ayrica, is glivencesi sayesinde, kayit dis1 istihdam 6nlenerek isletmeler
arasindaki haksiz rekabet Onlenebilir ve her iscinin kayith istihdami devletin
kalkinmasina da katki saglar. Boylelikle is¢i emeginin karsiligr olan hak ettigi ticreti
alabilmektedir (Makas, 2003: 102).

Meltz (1989: 151), is glivencesini genis olarak “bireyin kidem, maas, emeklilik
haklar1 vb. azalma olmaksizin aynmi kurulusta calismaya devam etmesi” olarak
tanimlamaktadir. Giliniimiizde, c¢alisanlarin gelecege umutla bakmasi, isini ve
dolayistyla gelirini kaybetme endisesi tasimamasi hem toplumlarin hem de sosyal
hukuk devleti iddiasi tasiyan devletlerin sorumlulugundadir. Sosyal hukuk devletinin
en temel Ozelligi, insan hak ve Ozgiirliiklerini teminat altina almaktir. Calisma ve
orgiitlenme hakki da bu kapsamda anayasa ile teminat altina alinan haklarin en
onemlilerinden biridir. Bundan dolayi, igverenin keyfi olarak veya adaletli
sayllmayacak nedenlerle isciyi isten ¢ikarmasina yasal diizenlemelerle veya
sozlesmeler yoluyla miimkiin oldugu 6l¢iide engel olunmahdir. Bu anayasal hak,
isvereni piyasa kosullarinda rekabetin gerektigi sartlara uyum saglamak icin veya kriz
donemlerinde gereken onlemleri almak igin is¢i ¢ikartamayacak duruma getirmek
degildir. Ayn1 sekilde, calisan acisindan da baska yerde ¢alismak amaciyla sdzlesme
feshetme hakki da mevcuttur. Burada is giivencesi ile kastedilen, kanunlarda gésterilen
hakli nedenlerin disinda herhangi bir gerek¢e olmaksizin is¢inin is akdine son
verilememesi ve bunun belirli sartlara bagli olarak gerceklesebilmesi durumudur
(Kutal, 1979).

Is giivencesinin, orgiit literatiirii agisindan Kritik &nemi, isle ilgili sonuglari
etkiliyor olmasidir. Yapilan pek ¢ok ¢aligma neticesinde, is gilivencesinin g¢alisan
sagliginin 6nemli bir belirleyicisi oldugu, calisanlarin fiziksel ve psikolojik iyilik

halleri tizerinde etkisi oldugu, is giicli devrine etkisi oldugu, ¢alisanlarin elde tutulmasi
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icin 6nemli oldugu, is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerinde etkisi oldugu ortaya
konulmustur. Bu 6nemi nedeniyle is giivencesi, son yillarda arastirmacilarin ilgisini

¢ekmistir (Yousef, 1998: 184).

Is giivencesinin, orgiitsel sonuglari olmasma ragmen, daha c¢ok is hukuku
alaniin kapsaminda degerlendirildigi goriilmektedir. Bu ¢alismada, is glivencesinin
kapsamindan ziyade is gilivencesizligi algisinin ¢alisan ve orgiit agisindan ne anlama
geldigi ve ne tiir sonuglari oldugu gibi konulara yogunlasilacaktir. Devlet, bazi yasal
onlemlerle ¢alisanlarin sosyal haklarini korumaktadir. Ancak orgiitler de, kendi
icerisinde ¢alisanlarin verimliligini artirma, psikolojik durumlarimi anlama ve

problemlerine ¢6ziim bulma gayesiyle hareket etmelidir.
1.3. Is Giivencesizligi Kavram

Gecmisten glinlimiize, ¢alisma hayatinda ve orgiitlerde yasanan degisimler ve
dontigiimler neticesinde ortaya ¢ikan durumlar agiklamak amaciyla yeni kavramlar
ortaya atilmaktadir. Bu kavramlardan biri de is giivencesizligi kavramidir.
Orgiitlerdeki degisim neticesinde giindeme gelen is giivencesizligi kavraminin,
orgitlerle ilgili arastirma yapan akademisyenlerin giindemine gelmesine dort 6nemli
faktor yol agmistir. Bunlardan birincisi, 1960’larin ortalarinda isletmeler arasinda
birlesmeler ve devralmalarda artis yasanmasidir; bu artis, is kaybina ve ¢alisanlarin
beklentilerinde ve ayricaliklarinda azalmaya yol agmustir. Ikincisi, 1970’lerin
ortalarina dogru baslayan ekonomik krizdir; bu kriz, biiyiik ¢apli is kaybina neden
olmustur. Ugiinciisii, imalat ekonomisinden hizmet ekonomisine dogru bir déniisiimiin
yaganmasi ve imalat sanayiSinde yiiksek teknoloji kullaniminin yayginlasmasiyla
beraber istihdam politikalar ile ilgili varsayimlarin degismesidir. Dordiinciisii ise,
ABD’de yasanan isgiicliniin sendikalagsmasini azaltma egilimidir. Bunun neticesinde,
isverenlerin tek tarafli kararlarina karsi ¢alisanlar savunmasiz kalmistir. Bu durum,
daha sonrasinda is giicii piyasasinda yayginlasmistir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984:
438).

Is giivencesizligi ile ilgili pek ¢ok tanim mevcuttur. Literatiirde en yaygimn

kullanilan tanim, Greenhalgh ve Rosenblatt (1984)’in tanimidir. Greenhalgh ve
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Rosenblatt (1984: 438), is giivencesizligini “tehdit altindaki bir is ile ilgili arzu edilen
stirekliligi siirdlirmek i¢in algilanan giigsiizliik” olarak tanimlamiglardir. Van Vuuren
ve Klandermans (1990: 133) ise yaptiklari tanimda is giivencesizligini “isin
gelecekteki kaliciligr ile ilgili endise veya bazen istihdam kosullarinda énemli bir
bozulma endisesi” olarak ifade etmislerdir. Heaney vd. (1994: 1431) ise is
giivencesizligini “bir ¢alisanin isinin devamliligi konusunda hissettigi potansiyel
tehdit algis1” olarak tanimlamislardir. De Witte (1999: 156) ise is glivencesizligini
“gelecekte isin devam etmesiyle ilgili genel bir endise” olarak tanimlamustir. Hellgren
vd. (1999: 182) ise is giivencesizligini nicel ve nitel is glivencesizligi olarak iki sekilde
ifade ederek, nicel is gilivencesizligini “mevcut igin gelecekteki varligina iliskin
endiseler,” nitel is gilivencesizligini ise “¢alisma kosullarinin bozulmasi, kariyer
firsatlarinin olmamasi ve maas gelisiminin azalmasi gibi istihdam iligkisindeKi

algilanan kalitede bozulma tehditleri” seklinde tanimlamiglardir.

Yukarida bahsedilen tanimlar, is giivencesizliginin belirli noktalarina isaret
etmektedir. s giivencesizliginin ne olup ne olmadigini anlamak icin belirli noktalarin
altini ¢izmek gerekir. ilk olarak, is giivencesizligi 6znel bir deneyimdir. Isten
cikarmalar veya gecici sdzlesmeli olarak ¢aligma gibi ayni nesnel duruma karsilik iKi
farkli birey, cok farkli 6znel tepkiler vererek is glivencesizligini ¢ok farkli seviyelerde
yasayabilirler. Ikinci olarak, tehdit kavrammnin altinin ¢izilmesi gerekir. Is
giivencesizligi gelecege yonelik bir olaydir ve ozellikle de gelecekte bir noktada
gergeklesebilecek bir kayip olayr hakkinda bir tahmini yansitir. Bu nedenle, tim
beklenen veya olasi isle ilgili olaylar is gilivencesizligini olusturmaz; daha ziyade
yalnizca zarar veya kayip potansiyelini igerenler is giivencesizligini etkiler. Tehditler
heniiz gergeklesmediginden, is giivencesizligi belirsizlik igerir. Bu nedenle, is
giivencesizliginin ortaya ¢ikmasi, gercek is veya is 6zelligi kaybinin aksine, insanlarin
is veya is Ozellikleri ile ilgili zihinlerine gorsellestirdikleri kaybi nasil algiladiklari ve
bunlara nasil tepki verdiklerinin incelenmesidir. Son olarak, is giivencesizligi tehdidi
altinda olan kisinin mevcut istthdaminin istikrar1 ve siirekliliginin altinin ¢izilmesi
gerekir. Bireyin sektor i¢in dnemli olarak algiladigi yetenekleri (know-how, beceriler,
is gilicli piyasasi bilgisi, adaptasyon yetenegi) is glivencesizliginin tizerinde etkili

olmaktadir (Shoss, 2017: 1915-1916).
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1.3.1. Is Giivencesizligi Tiirleri

Literatiirde nesnel ve 0Oznel is giivencesizligi, bilissel ve duygusal is
giivencesizligi ile nitel ve nicel is glivencesizligi olmak {izere {i¢ tiir is glivencesizligi

vardir. Asagida bu tiirler detayli bir sekilde agiklanmustir.

1.3.1.1. Nesnel ve Oznel is Giivencesizligi

Is giivencesizliginin kavramsallastirilmas1 agisindan ele alinan 6nemli
meselelerden biri de onun nesnel mi yoksa 6znel bir fenomen oldugu konusudur. Pek
cok arastirmact is gilivencesizliginin 6znel bir deneyim oldugunu savunmaktadir
(Hartley vd., 1990). Oznel is giivencesizligi; bireyin igsel kaygilarindan olusan
giivensizlik olarak tarif edilmistir (De Witte ve Naswall, 2003: 149-188). Jacobson’a
gore, ig glivencesizliginin 6znel dogasi gdz oniine alindiginda, ayni nesnel durumdaki
iki kiginin ¢ok farkli ig glivencesizligi seviyeleri yasayabilecegini ve ¢evredeki nesnel
mevcut ipuclarinin birey tarafindan mevcut isine ve/veya pozisyonuna yonelik
tehditler olarak algilanabilecegini ileri siirmiistiir. Bu g¢evresel ipuglari, yeniden
yapilanma, isten ¢ikarmalar ve kiiclilme gibi seyleri igerebilmektedir (Jacobson,
1991).

Mauno vd. (2005), is giivencesizliginin, nesnel kosullara dayali olarak bir
kisinin isini kaybetme ihtimalinin 6znel bir tahmini oldugunu 6ne silirmiis, bu nesnel
kosullarin is gilivencesizligi denkleminin Onciilleri haline gelecegini ifade etmistir.
Oznel is giivencesizligi ile ilgili degerlendirmeler, nesnel kosullarin etkisiyle
sekillenmektedir. Nesnel gostergelerin olmadigir durumlarda bile ¢alisanlarin 6znel is
giivencesizligi yasayabilirler (Bussing, 1999). Bu nedenle is giivencesizliginin, nesnel
durumun (is gilicii piyasast Ozellikleri, oOrgiitsel degisim vb.) ve bireyin 6znel
ozelliklerinin (aile sorumlulugu, istihdam edilebilirlik vb.) bir fonksiyonu olarak
degerlendirilmesi gerekir (Sverke ve Hellgren, 2002: 37). Ayrica nesnel is
giivencesizligi, is tatmini ve orglitsel baglilikta azalmaya neden olur. Bu durumun
nedeni olarak, bu is¢ilerin isletmenin psikolojik sézlesmeyi ihlal ettigini diistinmeleri

gosterilmektedir (De Witte ve Naswall, 2003).
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1.3.1.2. Biligsel ve Duygusal is Giivencesizligi

Is giivencesizliginin 6znel bir fenomen oldugu konusunda hemfikir olan pek
¢ok aragtirmaci vardir (Ashford vd., 1989; Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984; Hartley
vd., 1990; Sverke ve Hellgren, 2002). Oznel bir fenomen oldugunu diisiinen
arastirmacilar, is gilivencesizliginin c¢alisanlarin islerini veya islerinin 6nemli
Ozelliklerini tehdit altinda algilama derecesini ve bu konuda herhangi bir sey yapmak
icin kendilerini gii¢sliz olarak algilama derecesini yansittigini diistinmektedirler
(Ashford vd., 1989; Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984). Is giivencesizligi, istemsiz bir
olayin 6znel beklentisini yansitmaktadir. Bu nedenle, bu beklentinin biligsel (inanglar)
ve duygusal (duygusal durum) olmak tizere iki bileseni vardir. Weiss ve Cropanzano
(1996)‘nun Duygusal Olaylar Teorisi, isyerinde duygusal tepkilerin benzersiz roliinii
vurgulamaktadir. Yazarlar, kuramlarin1 yalnizca yargiya veya biligsel siireclere
odaklanan kuramlara kars1 bir denge olarak sunmuslardir. Duygusal Olaylar Teorisi’ne
gore, olumlu veya olumsuz bir is olaymin (6rnegin, bilissel is gilivencesizligi)
deneyimi, isle ilgili tutum ve davranislarin olusumuna katkida bulunan duygusal
tepkileri (6rnegin, is gilivencesizligiyle ilgili endise veya kaygi) ortaya ¢ikarabilir

(Huang, G. H. vd., 2010).

Bilissel is giivencesizligi, is veya fayda kaybi olasiligina iliskin bir farkindaligi
ifade eder. Duygusal is giivencesizligi, bu potansiyel kayiplar hakkinda endiselenme,
kaygi duyma veya iiziilme gibi deneyimlerdir. Daha agik bir ifadeyle, artan biligsel is
giivencesizligi seviyeleri oncelikle duygusal bir tepki, yani duygusal is glivencesizligi
yaratabilir. Bu duygusal tepki daha sonra bireysel psikolojik ve davranigsal sonuglari
etkiler. Bunun sonucu olarak, galisanlarin is giivenligi ile ilgili endise ve kaygi
hissetmesine neden olur (Huang, G. vd., 2012: 752).

Bir organizasyonda ¢alisan bireylerin is glivenligi algilari, kurumsal (6rnegin,
ilan edilen isten ¢ikarmalar) ve bireysel diizeydeki (6rnegin, kurumsal gorev siiresi)
degiskenlerden etkilenerek biligsel bir is giivencesizligi yasamasina neden olur.
Sonrasinda, kisinin algilanan bir is gilivenligi diizeyine yani is giivenligi

memnuniyetine yonelik duygusal tepkilerini ortaya cikarir. Is giivencesizliginin, bir
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dizi fiziksel ve zihinsel saglik gibi bireysel sonuglara ve is giicli devri ve is giivenligi

gibi organizasyonel sonuglara neden oldugunu tespit edilmistir (Probst, 2003).

Huang, G. H. vd. (2010), is glivencesizliginin ii¢ 6zelligine vurgu yapmislardir.
Ik olarak, bilissel ve duygusal is giivencesizliginin iki farkl1 yapidir. Ikinci olarak,
hem biligsel hem de duygusal is giivencesizliginin ¢alisanlarin is tutumlar1 ve
psikolojik refahi iizerindeki olumsuz etkileri vardir. Uciincii olarak, calisanlarin
islerinin giivencesine iliskin algilari, isleriyle ilgili endiselere veya kaygilara yol
acabilir ve bu nedenle yoneticilerin hem biligsel hem de duygusal is glivencesizligini

azaltmak i¢in ¢esitli 6nlemler almalar1 gerekir.
1.3.1.3. Nicel ve Nitel Is Giivencesizligi

Is giivencesizligi, tehdit altindaki bir i3 durumunda arzu edilen siirekliligi
stirdiirmek igin giigstizliik duygusu anlamina gelmektedir (Greenhalgh ve Rosenblatt,
1984: 438). Greenhalgh ve Rosenblatt, is giivencesizligi ile ilgili ii¢ 6nemli hususu
ozellikle vurgulamiglardir. Birincisi, bireyin ¢aligtig1 orgiitteki stirekliligi ve istihdam
giivenligi ile ilgili temel ve istemsiz bir degisikligi yansitir. ikincisi, is giivencesizligi,
bireyin yakin ¢aligma ortamindaki belirsizlikleri degerlendirmesine dayanan 6znel bir
olgudur; bu, ayni nesnel duruma maruz kalsalar bile is giivencesizligi duygusunun
bireyler arasinda farklilik gdsterebilecegini ima eder. Ugiinciisii ise, bir kavramsal
ilerleme ancak ¢ok boyutlu tanimlarin yapilmas: ile gergeklesir. Greenhalgh ve
Rosenblatt (1984: 441) tarafindan belirtildigi gibi: “Degerli is 6zelliklerinin kaybu, is
giivensizliginin 6nemli ancak ¢ogu zaman gdzden kagan bir yoniidiir.” Is
glivencesizligi {lizerine yapilan arastirmalar geleneksel olarak yakin is kaybi
tehditlerine odaklanmig olsa da kotiilesen istihdam kosullart ve kariyer firsatlari
hakkindaki endiseleri kapsamadigi siirece ¢ok dardir. Bundan dolayi, kisinin
istihdaminin siirekliligi ve isi ile ilgili goérev ve sorumluluklarini ayni sekilde devam

ettirmesi ile ilgili siirekliligi birbirinden farklidir ve ayr1 ayr1 ele alinmasi gereklidir.

Nicel is giivencesizligi, mevcut igin gelecekteki varligina iliskin endiseleri
ifade eder. Nicel is glivencesizligi, i yerinde veya sektorde nesnel gostergelerin ortaya

¢ikmasiyla belirgin hale gelir. Ekonomik durgunluklar, endiistriyel yeniden yapilanma

15



ve teknolojik degisim gibi nesnel gostergeler, calisanlar tarafindan gelecekte
olusabilecek bir is kaybi1 olasiligi olarak anlamlandirilir. Nitel is gilivencesizligi ise,
calisma kosullarinin kotiilesmesi, kariyer firsatlarinin olmamasi ve maas gelisiminin
azalmasi gibi istthdam iligkisinde mevcut isle ilgili algilanan kalitedeki bozulma

tehditleriyle ilgilidir (Hellgren vd., 1999: 182).

Nicel is giivencesizligi ile ilgili bugiine kadar yapilan ¢alismalar, kisilerin isle
ilgili refah seviyesini azalttigin1 gdstermektedir. Nicel is glivencesizliginin, kisinin igle
ilgili refah seviyesini diisiirmesinin yaninda genel refah seviyesini de azalttigi
goriilmektedir. Yapilan pek ¢ok calisma, calisanlarin nicel is giivencesizligi ile ¢calisan
refah1 arasindaki giiclii iliskiyi ortaya koymustur. Yapilan c¢aligmalar, nicel is
giivencesizliginin; yasamdan memnuniyetsizlik (Lim, V. K., 1996), depresyon ve
kayg1 (Roskies vd., 1993) ve genel olarak psikolojik sikint1 (De Witte, 1999) ile iliskili
oldugunu bulmustur. Nicel is giivencesizliginin zararli dogasinin belki de daha giicli
bir gostergesi, hem psikosomatik sikayetler (Van Vuuren ve Klandermans, 1990) hem
de teshis edilmis kardiyovaskiiler hastaliklar (Siegrist vd., 1990) olmak tizere fiziksel
semptomlar ile iliskisidir. Baz1 yazarlar, nicel is giivencesizligi ile tibbi hizmetlerin
kullanimi ve devamsizlik arasinda bir iliski bulmuslardir (Catalano vd., 1986;
Kinnunen vd., 1999).

Nitel is glivencesizligi ile kotii refah seviyesi arasinda da bir iliski oldugunu,
nicel ve nitel is giivencesizligi arasindaki bariz paralelliklere dayanarak varsaymak
miimkiindiir. Bu varsayim, ¢ogunlukla is tatminsizligi ile ilgili baz1 arastirmalarda
destek bulmaktadir. Kuhnert vd. (1989) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada nitel is
giivencesizligi ile kot refahin daha genel gostergeleri (yani psikosomatik sikayetler,
depresyon ve kaygi) arasindaki iliski hakkinda benzer bir sonuca varilmistir. Bununla
birlikte, diger arastirmalar, 6zellikle nicel is giivencesizligi ile karsilastirildiginda,
nitel ig giivencesizligi ile genel refah arasindaki iligskinin zayif olma egiliminde
oldugunu veya 6nemsiz oldugunu ileri siirmektedir (Hellgren vd., 1999). De Witte vd.
(2010) tarafindan yapilan ¢alismanin neticesinde, nitel is giivencesizliginin is tatmini
ve kisisel basar1 ile negatif iligkide oldugu ve duygusal tilkenme, duyarsizlasma,
psikolojik sikayetler ve psikosomatik sikayetlerle pozitif yonde iligkili oldugu

sonucuna varilmistir. Yazarlar, saglikla ilgili davraniglar (devamsizlik ve doktora
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basvurma) ile ilgili olarak, kii¢iik veya anlamsiz iligkiler bulmuslardir. Ayrica, is
giivencesizliginin iki boyutunun goreceli 6énemi ile ilgili olarak da nicel ve nitel is
glivencesizliginin is ve genel refah acisindan onemli oldugunu; ancak nicel is
giivencesizligi ile devamsizlik arasinda pozitif bir iliski varken nitel is glivencesizligi

icin boyle bir iligki bulunmadigini arastirmalarinin sonucunda elde etmislerdir.

1.3.2. Is Giivencesizligi Modelleri

Calisma kapsaminda is giivencesizligine yonelik alt1 farkli model incelenmis

olup bu modeller sonraki sayfalarda detayli bir sekilde agiklanmigtir.

1.3.2.1. Greenhalgh ve Rosenblatt Modeli

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984: 438) is giivencesizligini, “tehdit altindaki bir
is ile ilgili arzu edilen siirekliligi siirdiirmek i¢in algilanan giicsiizliik” olarak
tamimlamigtir.  Bu  model, is giivencesizligine neden olan faktorleri, is
giivencesizliginin organizasyonel etkilerini ve is giivencesizliginin diizeyini artirma
veya azaltma tizerindeki diizenleyici degiskenleri detayli bir sekilde agiklamak igin
oldukca kapsaml1 bir yap: sunmaktadir (Probst, 2008: 179). is giivencesizliginin iki
temel boyutu bulunmakta ve aralarindaki iligki, iki faktérden herhangi birinin 6nemsiz
olmast durumunda, yasanan is giivensizliginin derecesinin de Onemsiz olmasi

anlaminda ¢arpimsaldir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 443).
Is glivencesizligi algist = Algilanan tehdidin siddeti X Tehdide direnmek igin algilanan giigsiizliik

Is giivencesizligi olarak algilanan sey, isin tamamen kaybedilmesinden bazi
ozelliklerinin kaybedilmesine kadar genis bir yelpazeyi kapsar. Is giivensizligi,
yalnizca istemsiz kayip durumunda ortaya ¢ikar. Bir isi kendi istegiyle birakmis kisi
isin degerli ozelliklerinden kendi vazgectigi igin isin devamliligini siirdiirmek
konusunda giigsiizliik hissetmeyecek ve bu nedenle is giivencesizligi yasamayacaktir
(Jacobson, 1991: 34).

Sekil 1°de gosterilen modele gore, is giivencesizliginin ortaya ¢ikisi nesnel
tehditlerle olur. Calisanlarin nesnel tehditlerden haberdar olmalarini saglayan {i¢ temel

veri kaynagi vardir. Birincisi, resmi organizasyonel duyurulardir. Bunlar genellikle
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degisim zamanlarinda minimum diizeydedir ve c¢alisanlarin algilarin1 yonlendirerek
calisanlarin orgiitsel ¢ikarlara hizmet etmesi igin tasarlanmislardir. Ikincisi, kasith
olmayan orgiitsel ipuclaridir. Ornegin, tesisin bakim biitgesinin diisiiriilmesi, calisanlar
tarafindan kapanma ihtimali olarak algilanabilir. Ucgiincii veri kaynagi ise
sOylentilerdir. Tehdit zamanlarinda, 6zellikle resmi mesajlarin kit oldugu zamanlarda
bol miktarda bulunurlar. Nesnel tehdit bu veri kaynaklar1 neticesinde bireyler
tarafindan algilanabilir ve boylelikle 6znel tehdide doniisir (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984: 440).

_ BIREVSEL

FARKIIIKLAR

-Kontrol Odag:

Muhafazakarlik

-I5 Yénelimi

KASITLI -Atfetme Egilimleri
KURUMSAL -Giivenlik Ihtiyac:
MESATLAR
BIREYE YONELIK KASITSIZ L  OZNEL TEHDIT + Is GUVENSIZLIGINE
NESNEL TEHDIT —* EKURUMSAL i ——*-Tehdidin 3 » VERILEN TEPKILER
IPUCLARI Ciddiyeti T - Cabal
4 _Giigstizlik - Ayrilma ezilimi?
S0SYAL . Degisime kars: direng?
DESTEK
SOYLENTILER ——— BAGIMLILIK ——
MESLEK] T . TEKONOMiK
HAREKETLILIK GUVENCESIZLIE

KURUMSAL ETKINLIGIN
AZATMASI
Verimlilik]
-Perzonel devir uz?
Uyarlanabilirlik]

Sekil 1: Greenhalgh ve Rosenblatt Modeli

Kaynak: Greenhalgh, Leonard, Zehava Rosenblatt. “Job insecurity: Toward
conceptual clarity”, Academy of Management review, Cilt:9, Say1:3 1984, s. 441.

Modele gore, 0znel tehdidin diizeyinin belirlenmesi agisindan iki faktor
belirleyici olur. Bunlar, tehdidin siddeti ve giigsiizliiktiir. Oznel tehdit algisim
etkileyen ilk unsur olan tehdidin siddetinin ¢alisanlar agisindan degerlendirilmesi (1)

tehlikeye girebilecek is 6zelliklerinin gesitliligi, (2) her bir 6zelligin degeri, (3) her bir
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ozelligi kaybetme olasiliginin 6znel degerlendirmesi ve (4) tehdit kaynaklarinin sayisi
olmak tizere dort unsuru igerir (Johnson vd., 1992: 46). Tehlikeye girebilecek is
ozelliklerinin cesitliligi ile ilgili 6znel degerlendirmeler, ilk olarak isin biitliniine
yonelik tehditleri kapsar. Ornegin, mevcut isin kalic1 olarak m1 yoksa gegici olarak m1
kaybedilecegi veya orgiit icinde baska bir ise mi indirilecegi gibi degerlendirmeleri
icerir. ikinci olarak, isin devam etmesi fakat baz1 6zelliklerin kaybedilmesi durumu
degerlendirilir. Bu 6zellikler, kariyer gelisimi, gelir akisi, statii, 6zerklik, kaynaklar ve
is arkadaslar1 kaybi olarak ifade edilmistir. Is kaybina yonelik 6znel tehdidin siddetini
etkileyen tehdit kaynaklari; organizasyonel kiigiilme, organizasyonel yeniden
yapilanma, teknolojik degisim ve fiziksel tehlikedir. (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984:
441-442).

Oznel tehdit algisini etkileyen ikinci unsur, giicsiizliik hissidir. Tehditle
miicadelede giigsiizliik dort farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi,
korumasizliktir. Sendikalar, kidem sistemi ve is sdzlesmeleri, bireyin is siirekliligine
yonelik tehditlere direnme giiclinii artirmaya hizmet eden koruma bigimleridir.
Ikincisi, belirsiz beklentilerdir. Calisan, isini kaybetmeye yonelik bir tehdit
algilayabilir, ancak isinde mevcut statiisiinii korumak i¢in gostermesi gereken
performansin ne oldugunu bilemeyebilir. Yeterli bir performans degerlendirme
sisteminin olmamas1 bu durumu tetikleyebilir. Ugiincii bigim ise orgiitsel kiiltiirdiir.
Kurulusun giiclii adalet normlar1 yoksa, ¢alisanin kararlarda s6z hakki yoksa, iistler
degerlendirmelerinde keyfi ve ¢alisanlar etkileyen kararlarinda kaprisli davraniyorsa,
calisanlarin giigsiizliik duygusu artabilir. Gligstizliik hissini etkileyen dordiincti faktor
ise Orgiitliin isten ¢ikarma ile 1lgili standart operasyon prosediirlerinin olmamasidir.
Isten c¢ikarma ile ilgili prosediirlerin olmamasi, c¢alisanlarin kaderinin iistlerinin
merhametine kalmasi anlamina gelir ve bu durum, ¢alisanin giigsiizliik hissini artirir

(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 442-443).

Modele gore, yasanan is giivencesizligi ile bireylerin buna tepkileri arasindaki
iliskiyi diizenleyen moderatdr degiskenler; bireysel farkliliklar, bagimlilik ve sosyal
destektir. Bireysel farkliliklar agisindan bes farkli kisilik 6zelligi is glivencesizligi
tizerinde moderatdr olarak varsayilmistir. Bunlardan birincisi, kontrol odagidir.

Gligsiizliik, digsal kontrol odagi olan bireylerden ziyade igsel kontrol odagi olan

19



bireyleri daha fazla rahatsiz edebilir. Ikincisi tutuculuktur ve bu, mevcut durumun
stirdliriilmesini istemek olarak ifade edilebilir. Tutucu bireyler, daha az tutucu
meslektaslarma gére devamlilik kaybina karsi daha hassastirlar. Uciinciisii, ise
yonelimdir ve bu durum, is ile kurulan bagi ifade eder. Bazi bireyler, is durumlarina
verdikleri 5nem acisindan farklilik gosterir. Is giivensizliginin, ise yonelimin yiiksek
oldugu bireylerde daha giiclii tepkilere yol acabilecegi varsayilmaktadir. Dordiinciisi,
atfetme egilimleridir. Bireyler atfetme egilimleri agisindan farklilik gdsterir. Orgiitsel
kariyer siireksizligine kars1 algiladiklar1 savunmasizliktan dolay1 kendilerini suglama
egiliminde olanlarmn, sugu kendilerinden baskalarina atma egiliminde olanlara gore
daha giglii tepkilere sahip olduklar1 varsayilmaktadir. Besincisi ise, giivenlik
ihtiyacidir. Bazi bireylerin yiiksek gilivenlik ihtiyaci vardir. Bu nedenle bu bireyler,
herhangi bir sekilde bozulmus is giivenligi bicimine maksimum diizeyde kars1 ¢ikarlar

(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 444).

Modelde bir diger moderator degisken, ise bagimliliktir. Bagimlilik, mesleki
hareketlilik ve ekonomik giivensizligin bir fonksiyonudur. Hareketlilik sunan bir
meslegi olan bireyler, daha az alternatifi olan ¢alisanlara gore isin istikrariyla daha az
ilgilenirler. Operasyonel olarak, bagimlilik; bireylerin becerileri iggiicii piyasasinda
diisiik talep goriiyorsa, mevcut is aile gelirinin biiyiik bir boliimiinii sagliyorsa, bireyler
yuksek sabit ylkiimliiliiklerle kars1 karsiya ise ve ek gelir kaynaklar1 yoksa ortaya
cikmaktadir. Mevcut islerine biiyiik olgiide bagimli olan bireylerin, savunmaya
yonelik his olusturma ve algilanan tehdide gii¢lii tepki verme olasilig1 daha yiiksektir

(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 445).

Sosyal destek de modelde bir diger moderatér degisken olarak
varsayilmaktadir. Sosyal destegin, bireylerin algilanan tehdide kars1 tepkilerini
etkilemesi muhtemeldir. Giigliiklerle basa c¢ikmada sosyal destegin diizenleyici
etkisine dair onemli kanitlar sunulmustur. Sosyal destek, bireyin organizasyon
disindaki yasamini olumlu hale getirerek bireyin stresli organizasyonel durumlarla

basa ¢ikma yetenegini artirmaktadir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 445).

Modele gore, is glivencesizligi algisina yonelik bireylerin bazi tepkiler verdigi

ifade edilmektedir. Is giivencesizligi algis1 yasayan bireylerin verdigi bu tepkiler;
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calisma ¢abalarinda azalma, degisime kars1 direng gésterme davraniglarinin artmasi ve
isten ayrilma niyetlerinin artmasi olarak belirtilmistir. Is giivencesizligine kars1 verilen
tepkiler; verimlilikte azalma, is giicli devrinde artis ve uyum saglamada azalma gibi
orgiitsel sonuglar dogurmaktadir. Bu sonuglar, organizasyonel etkinligi azaltir.
Organizasyonel etkinligin azalmasi da bir geri bildirim mekanizmasi olarak objektif is

giivencesizligini artirmaktadir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 443-444).

1.3.2.2. Jacobson Risk Altindaki Is Modeli

Jacobson’in (1985) “Risk Altindaki Is” (Job at Risk-JAR) modeli, Greenhalgh
ve Rosenblatt’in modelinin, bireyin algilanan is glivencesizligine kars1 davranigsal ve
tutumsal tepkilerine yeterince dikkat etmedigini hissettiginden, insanlarin 6znel is
kayb1 tehdidiyle nasil basa c¢iktiklarin1 belirleyen faktorlere odaklanmistir. Risk,
orgiitsel ortamda potansiyel olarak tehdit edici gdstergelerin ortaya ¢ikmasiyla baslar.
Bu nesnel tehdit belirtileri, biitce kesintileri, {irtin talebindeki disisler, yeni
teknolojiye gecis ve organizasyonel yeniden yapilanma seklinde gortlebilir (Polat,

2019: 19).

Sekil 2°de gosterilen modelde, ¢alisan acisindan hissedilen is giivencesizligi,
isten ¢ikarilma olasiligina (algilanan duyarlilik) ve isten ¢ikarilmanin sonuglarinin
ciddiyetine (algilanan ciddiyet) iliskin algisiyla belirlenir. Jacobson’in hissedilen is
giivencesizligini kavramsallastirmasi Greenhalgh ve Rosenblatt’in modelinden biraz
farklidir. Aradaki fark, algilanan gii¢siizliik kavraminin isten ¢ikarmaya karsi1 algilanan
duyarlilik boyutuna dahil edilmesidir. Algilanan duyarlilik, kisinin organizasyon i¢in
vazgecilmez oldugunu ne Olglide hissettigi ve ¢alisan haklarma iligkin sirket
politikalarinin adil olup olmadigina iliskin degerlendirmesi gibi bir dizi faktdrden
etkilenebilir. Algilanan tehdidin ciddiyeti, bireyin hangi 6zelliklerinin olduguna ve
bunlarin kaybolma olasiliginin ne olduguna iliskin degerlendirmesiyle belirlenecektir.
Jacobson, ayrica algilanan tehdidin ciddiyeti boyutuyla ilgili ilgin¢ bir noktaya da
deginmistir. Jacobson’a gore, isten ¢ikarmalar her zaman bireye potansiyel zarar
tehdidi olarak goriilmeyebilir; bazi bireyler i¢in bir meydan okuma, bir rahatlama veya

biiylime i¢in bir firsat olarak da goriilebilir (Cole, 1987: 44).
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Jacobson’un modelini Greenhalgh ve Rosenblatt’in modelinden ayiran bir
diger nokta ise, eylem ipuglar1 diye adlandirdig: ilgili bir uyaranin varligidir. Bu
ipuglari, bireyleri isten ¢ikarmaya yatkinliklarini azaltmalarin1 saglayacak alternatif
hareket tarzlarinin varligindan haberdar eder. Calisanlarin, uygulanabilirligi ve
etkinligi acisindan her bir alternatif eylemin evrimini takip eden belirli bir eylem
tarzin1 diisiinmeye tesvik ederler. Bu alternatiflerin her biri i¢in faydalar (isten
¢ikarmaya yatkinhigin azaltilmasi) ve maliyetler (risk, utang, arkadaslik kaybi, vb.)
tartilir. Bu alternatif tepkiler, normal ¢alisma rutinine devam etmek (yani higbir sey
yapmamak), daha ¢ok ¢alismak, baska bir is aramak ya da tehdidin gergekligini pasif
bir sekilde kabul etmek seklinde ortaya ¢ikabilir. Jacobson’a gore, ¢alisanin is kaybi
tehdidiyle basa c¢ikmak icin belirledigi Oznel stratejisi, isten c¢ikarma sonucunda
tehlikeye girebilecek (veya iyilesebilecek) her bir yasam-durum o6zelliginin 6znel
degerini ve bunlar1 kaybetme (veya iyilestirme) 6znel olasiligini igeren biligsel bir

hesaplama neticesinde belirlenecektir (Johnson vd., 1992: 48).

EYLEMIN ALGILANAN
. EYLEME FAYDALARI
GECISLER "

TEHDIT EDICT ALGILANAN MALIYETLER VE
GOSTERGELER ENGELLER

ALGILANAN ALGILANAN

DUYARLILIK X CIDDIVET

¥

RISK AT TINDAKI I

> (RAL) YANITLART:
-Ataletten Kaginma
-Degigim Uyanikligs
HISSEDILEN IS
GUVENCESIZLIGE

Sekil 2: Jacobson Risk Altindaki Is Modeli

Kaynak: Cole, Roger L. “The development and validation of a perceived job
insecurity measure”, Yaymlanmamis Doktora Tezi, The University of Tennesssee,
Tennessee, 1987, s.43.
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1.3.2.3. Sverke ve Hellgren Modeli

Sverke ve Hellgren, yaptiklar1 ¢alisma ile is giivencesizligi ile ilgili teorik ve
metodolojik konular ele alarak, daha fazla arastirma yapilmasi gereken alanlar
vurgulanmuglardir. Is ortamindaki degisikliklere verilen kurumsal tepkilerin,
calisanlarin istthdam durumunu kademeli olarak nasil daha belirsiz hale getirdigine
dair literatiirii taramuislardir. Ayrica, is gilivencesizliginin olasi sonuglarinin neler
oldugunu ve bu olast sonuglari hafifletebilecek moderatorlerin neler oldugunu ifade
etmisler ve tiim bunlari agiklayan biitiinlesik bir model ortaya koymuslardir (Sverke
ve Hellgren, 2002)

Moderatdrler

+ Bireyzel farkliliklar
o Adil muamels
¢  Soszyal destek

Nesnel durum

o Iyedct pivasas:
gzellikleri

« Kuorumsal degigim

o I stizlesmesi

« EKuomm igin belirsiz
bir gelecek . g Sonuglar
I5 Giivencesizligi A
o T kaybs | * Iyiolmahali
tehditleri o I3 tutumlan
o Ise yonelik +  Kurumazal tutumlar
Oznel dzellikler tehditler
«  Algilanan istihdam
edilebilirlik

*  Algilanan kentrol
«  Aile sorumlulugu
*  Giivenlik thtiyac:

Sekil 3: Sverke ve Hellgren Modeli

Kaynak: Sverke, Magnus, Johnny Hellgren. “The nature of job insecurity:
Understanding employment uncertainty on the brink of a new millennium”, Applied
Psychology, Cilt:51, Say1:1 2002, s. 37.

Sekil 3’te gosterilen modele gore is giivencesizligi, nesnel durum ile 6znel
ozellikler arasindaki etkilesimin bir fonksiyonu olarak ortaya cikan, 6znel olarak
deneyimlenen, ¢alisanlarin tutumlar1 ve refahi i¢in zararli sonuglari olabilecek ve bu
tir sonuglarm da bir dizi potansiyel moderator (diizenleyici) tarafindan
hafifletilebilecegi ¢ok boyutlu bir olgu olarak tanimlanmistir. Is giivencesizligi, sadece

kiictilmenin, yapisal degisimin ve orgiitsel esneklik cabalarinin dogal ve kagimilmaz
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bir sonucu olmayabilir. Daha ziyade, is glivencesizligi hem nesnel durumun (6rnegin,
isgiicli piyasas1 Ozellikleri, orgiitsel degisim) hem de bireyin 6znel 6zelliklerinin
(6rnegin, aile sorumlulugu, istihdam edilebilirlik) bir islevi olarak tanimlanmaktadir

(Sverke ve Hellgren, 2002: 37).

Sverke ve Hellgren modeline gore, is glivencesizligi ile ilgili nesnel faktorler;
isgiicii piyasasi 0zellikleri, kurumsal degisim, is s6zlesmesi ve kurum i¢in belirsiz bir
gelecek olarak ifade edilmistir. Bu faktorler, is hayatinda yasanan bazi gelismeler
neticesinde is giivencesizliginin nesnel olarak ¢aligsanlar tarafindan fark edilmesine yol
acmistir. Kiiresel rekabet, isletmeleri daha esnek olmaya; teknolojik yenilikler ise daha
az emek yogun iretime yonlendirerek istihdam politikalarinin degismesine sebep
olmustur. Orgiitlerin maliyetleri diisiirmek amaciyla ilk basvurduklar1 ydntemler,
calisanlar1 isten ¢ikarma ile sonuglanan orgiitsel degisim programlari olmustur. Bu
gelismeler neticesinde milyonlarca is ortadan kalkmis ve issizligin olumsuz sonuglari
net bir sekilde goriilmiistiir. Bu nesnel gostergeler halihazirda istihdam edilenler igin
isin dogasmin degistigi ve kendilerini belirsiz bir orgiitsel gelecek bekledigi seklinde

algilanmaktadir (Sverke ve Hellgren, 2002: 25-26).

Modele gore, ¢alisanlarin istthdam kosullarindaki bu degisime karsi bir tepki
vermeleri olast bir durumdur. Bu tepkiler, 6znel o6zellikler olarak ifade edilen,
algilanan istihdam edilebilirlik, algilanan kontrol, aile sorumlulugu ve giivenlik
ihtiyaci gibi bir dizi faktére bagli olacaktir. Ornegin, baska isleri kolayca
bulabileceklerini hisseden ¢alisanlar, isin degisen dogasini olumlu gorebilmektedir.
Ote yandan, ailesi igin ekonomik sorumlulugu olanlar veya yeni is bulmakta
zorlanacagini diistinenler olumsuz tepki verebilmektedir (Sverke ve Hellgren, 2002:
26).

Modele gore, is giivencesizliginin bazi sonuglari vardir. Is giivencesizligi,
calisanlarin fiziksel ve psikolojik 1yi olus hallerinde etkili olmaktadir. Giivencesizlik
hisseden bireylerde fiziksel ve psikolojik rahatsizliklara rastlanmaktadir. Ayrica,
giivenli bir ¢aligma ortamindan hizla degisen ve giivensiz bir ortama gecisin, kisa

vadede bireylerin refahi, ¢alisma tutumlar1 ve davranislari tizerinde ve uzun vadede
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organizasyonun hayatini siirdiirmesine bir etkisi olmasi1 beklenmektedir (Sverke ve
Hellgren, 2002: 31).

Modelde, bireysel farkliliklar, isten ¢ikarmalarda ¢alisanlara adil davranilmasi
ve sosyal destek is giivencesizliginin moderatorleri (diizenleyicileri) olarak sayilmstir.
Bu moderatorler, stresoriin kendisi hakkinda hicbir sey yapmasa bile, yani giivencesiz
istihdam durumunu daha elverisli hale getirmese bile, bunlarin hepsinin bireye €en
olumsuz reaksiyonlarin olusmasini 6nlemek gibi yararl etkileri olabilir. Calisanlarin
orgiitsel baglamdaki belirsizliklere tepkilerinin hem is sagligi hem de yonetsel bakis
acisindan temel oneme sahip oldugu g6z Oniine alindiginda, is giivencesizliginin

moderatorleri ¢ifte oneme sahiptir (Sverke ve Hellgren, 2002: 36).

1.3.2.4. Probst Is Giivencesi Modeli

Probst (2002: 146) tarafindan gelistirilen model, is giivencesizligini is
giivencesi tlizerinden kavramsallastirmaya ¢aligmistir. Probst, is giivencesini, isin kisi
tarafindan algilanan istikrar1 ve devamlilig1 olarak tanimlamaktadir. Is giivencesinin
¢ok boyutlu bir yap1 oldugunu ve kisinin is giivencesi algisinin hem isin kendisinin
devam ettirilmesinden hem de bu isin istenen ozelliklerinin devam ettirilmesine
yonelik istikrardan etkilenebilecegini ifade etmistir. Is giivencesinin diger tanimlarinin
aksine, bu tanim, algilanan is giivencesizligine yonelik herhangi bir tutumsal veya
duygusal tepkiyi tammina eklemez veya icermez. Is giivencesizligi, yalmzca bir
kiginin isinin geleceginin istikrarsiz oldugunu algilamasi ve buna olumsuz tepki
vermesi durumunda ortaya c¢ikacagi goriisiinii savunanlara karsi; bireyin isinin
geleceginin istikrarsiz veya risk altinda oldugu algilandiginda is glivencesizliginin var
oldugu ileri siiriilmektedir. Bu nedenle, yap1 yalnizca kisinin sahip oldugu isinin
algilanan istikrar ve siireklilik diizeyini kapsamay1 amaglamaktadir. Is giivenliginin
tanimini ve Ol¢limiinii is glivenligi algilariyla sinirlamak, arastirmacilarin daha sonra
bireyin is giivencesizligi algisi ile bu algiya yonelik degerlendirici ve duygusal
tepkileri arasindaki iliskinin moderatorlerini kesfetmesine olanak taniyacagini ifade

etmektedir (Probst, 2003: 452).
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Kaynak: Probst, Tahira M. “Development and validation of the Job Security Index
and the Job Security Satisfaction scale: A classical test theory and IRT approach”,
Journal of occupational and organizational psychology, Cilt:76, Say1:4 2003, s.
453.

Sekil 4’te gosterilen model, 2002°de gelistirilen modelin yeniden diizenlenmis
halidir. Yeniden diizenlenmis modelin ilk modelden en temel farki, kiiltiirel degerlerin
de moderatér degisken olarak modele eklenmesidir. Modele gore, is glivencesizligi
algisinin onctillerinin galisan 6zellikleri, isin karakteristikleri, orgiitsel degisim ve
orgiitteki teknolojik degisim oldugu ve bu onciillerin is giivencesi algisinin tizerinde
etkisi oldugu ifade edilmistir. Algilanan is giivencesinin de ilicret, promosyon, amir Ve
caligma arkadaglari memnuniyeti ile is giivencesi olarak ifade edilen is tutumlarini
etkiledigi varsayilmistir. Is giivencesi algismin is tutumlari iizerindeki etkisine y&nelik
bazi degiskenlerin moderator (diizenleyici) etkisinin oldugu ifade edilmistir. Bahsi
gecen is tutumlari; isi benimseme, kiiltiirel degerler ve prosediirel adalet olarak ifade
edilmistir. Bu is tutumlar1 neticesinde ortaya ¢ikan sonuglar ise; psikolojik saglik,
fiziksel saglik, orgiitsel geri ¢ekilme, sendikalagma faaliyeti, organizasyonel baglilik

ve is stresi olarak ifade edilmistir. Ayrica, ortaya ¢ikan sonuglarin is glivencesinin
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onciillerine yonelik bir geri bildirim olarak yansiyarak bu siirecin bir dongili olarak

devam ettigi ifade edilmistir (Probst, 2003: 453).

1.3.2.5. Wyk ve Pienaar Modeli

Wyk ve Pineear, 2008 yilinda gelecekteki i glivencesizligi ile ilgili calismalara
yon vermek ve yoneticilerin is glivencesizligini tanimasi, 6nlemesi ve yonetmesi igin
bir kilavuz olusturmak amaciyla Giiney Afrika’daki kuruluslarda bir arastirma
yapmislar ve bunun neticesinde Sekil 5°te gosterilen is giivencesizligi modelini ortaya
koymuslardir. Yapmis olduklar1 calismalar, is giivencesizliginin boyutlarina ve
Olclimiine, Ongoriicii faktorlere, sonuglara ve olast moderatorlere yonelik aragtirmalari
icermektedir. Arastirma iki asamali olarak gerceklestirilmistir. Ilk asamada, nitel,
tanimlayict ve kesfedici arastirma seklinde is giivencesizligi, is glivencesizliginin
onciilleri ve sonuclari, is giivencesizliginin aracilar1 ve moderatorleri ile ilgili tam bir
inceleme yapilmustir. ikinci asamada ise yapiy1 Giiney Afrika baglaminda kesfetmek

i¢in yoneticilerle goriismeler yapilmistir (WyK ve Pienaar, 2008: 49, 51-52).

WyKk ve Pienaar, is giivencesizligi tanimlanirken is giivencesizliginin bes farkli
Ozelliginin ele alinmas1 gerektigi vurgulanmistir. Bunlar (Wyk ve Pienaar, 2008: 53-
54):

Is glivencesizligi, algilanan is kaybi olasiligidir.

e Is giivencesizligi, nesnel ve 6znel bilesenlerden olusur.

e s giivencesizliginin bilissel ve duygusal bilesenleri vardir.

e s giivencesizliginin nitel ve nicel boyutlari vardir.

e s giivencesizligi, tahmin edicileri ve sonuglaryla ilgili olarak bir stres

etkenidir.

Sekil 5’teki modelde goriildiigi gibi, is giivencesizliginin onciilleri; politik
faktorler, ekonomik faktorler, organizasyonel faktorler, is Ozellikleri ve biyolojik
faktorler olarak bes baslik altinda toplanmustir. Is giivencesizliginin araci (mediatér)
degiskenleri; performans yonetimi, basa c¢ikma stratejileri, is soOzlesmesi,
organizasyonel baglilik ve is tatmini olarak ifade edilmistir. s giivencesizliginin

diizenleyici (moderator) degiskenleri ise; kisisel faktorler, organizasyonel faktorler ve
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is Ozellikleri basliklar1 altinda toplanip agiklanmistir. Yine modelde goriildiigi iizere,
is giivencesizliginin sonuglar1 da bireysel, orgiitsel ve sosyal sonuglar olarak ii¢ baglik

altinda toplanarak agiklanmistir (Wyk ve Pienaar, 2008: 77).
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Kaynak: Wyk, Michael M. Van, Jacobus Pienaar. “Towards a research agenda for job insecurity in South Africa”, Southern African
Business Review, Cilt:12, Say1:2 2008, s. 77.
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1.3.2.6. Shoss Modeli

Shoss

tarafindan 2017 yilinda gelistirilen kavramsal model, is

giivencesizliginin onciillerini ve sonuglarini detayli bir sekilde ele almistir. Sekil 6°da

gosterilen modelde, is giivencesizligi tanimlanirken dort onemli 6zellik tizerinde

durulmustur. Bunlar (Shoss, 2017: 1916):

Is giivencesizligi, 6znel bir deneyimdir. Is giivencesizliginin dznel
dogas1 g6z Oniine alindiginda, ayni nesnel durumdaki iki kisi ¢ok farkli
is glivencesizligi seviyelerine sahip olabilir.

Tehdit kavramu, is glivencesizligini gelecege odakl bir fenomen olarak
vurgular. Is giivencesizligi, bir olay hakkinda, dzellikle de gelecekte bir
noktada gerceklesebilecek bir kayip olay1 hakkinda bir tahmin yansitir.
Bu nedenle, isle ilgili beklenen veya olasi tiim olaylar is glivencesizligi
yaratmaz; yalnizca zarar veya kayip potansiyeli tagiyan olaylar is
giivencesizligine neden olur.

Tehditler heniiz gerceklesmedigi icin is glivencesizligi belirsizlik igerir.
Dolayisiyla, is gilivencesizligi calismasi, gercek is veya is Ozelligi
kaybinin aksine, insanlarin gorsellestirilmis is veya is 6zelligi kaybim
nasil algiladiklart ve bunlara nasil tepki verdikleri tizerine yapilan bir
calismadir.

Is giivencesizligi durumunda tehdit altinda olan, kisinin mevcut
organizasyonundaki iginin istikrar1 ve siirekliligidir. Bu, is
giivencesizligini bireyin yeni is bulma konusunda algilanan yetenegini
yansitan bilgi birikimi, beceriler, is giicli piyasasi bilgisi ve uyum
saglama yetenegi gibi Ozellikleri barndiran istihdam edilebilirlik

kavramindan ayirir.

Modelin 6nemli onermelerinden biri, is giivencesizliginin sonuglarinin dort

aracl mekanizma tarafindan etkilendigidir. Bu mekanizmalar; stres, sosyal degisim, isi

koruma motivasyonu ve proaktif basa ¢ikma olarak sayilmistir (Shoss, 2017: 1912).

Stres ve sosyal degisim mekanizmalari, tehditlerin anlamini yakalar; isi koruma

motivasyonu ve proaktif basa ¢ikma ise, sirasiyla bireylerin tehditlerin

30



gerceklesmesini engellemeye veya nihai bir kayip durumunda kendilerini hazirlamaya
calistiklar1 yollar1 yakalar. Ozellikle, bu mekanizmalar yapilan benzer caligsmalara zit
tahminler sunar ve is gilivencesizliginin heniiz kesfedilmemis sonuglarini Onerir.
Ayrica model, tiim bireylerin is giivencesizliginden esit sekilde etkilenmedigine dair
kanitlar 1s181inda, bu mekanizmalarin moderator etkisi ile is giivencesizligine verilen
tepkileri yumusatan {ic kapsayici degisken kategorisi onerir. ilave olarak, bu
moderatorlerin temel stiriiclilerini veya kaynaklarin1 tanimlar. Bu moderator
degiskenler, tehditlerin 6zellikleri, ekonomik kirilganliklar ve psikolojik kirilganliklar
olarak ifade edilmistir. Tehdidin 6zellikleri, katilime1 karar verme ve orgiitsel iletisim
gibi tesvik unsurlari neticesinde degisebilir. Ekonomik kirilganliklar, kisinin istihdam
veya gelir kaybinda bunlar1 ikame etme durumunu yansitir. Psikolojik kirilganliklar
ise, kisinin igine ve is giivenligine bagh kimligi, benligi, rolleri ve beklentileri
acisindan nasil savunmasiz olabilecegini yansitir. Ekonomik kirilganliklar isgiicii
piyasast talebi gibi baglamlara bagliyken, psikolojik kirilganliklar kisinin kisisel
ozelliklerini, 6zellikle de benligini ilgilendirir (Hartley vd., 1990; Shoss, 2017: 1914).

31



Onciiller
Ulusal/Makro-Ekonomik
e Ekonomik durum
e Scktorde diistus
# Teknolojik degisim
» Istihdami koruma mevzuati
Orga yonel
e Sirket performansi
e Liderlik degisimi
* Kurumsal degisim
e letisim

e Gegmis degisim ¢abalarinin adilligi
e Kosullu sozlesmelerin kullanimi
e Sendika varhig:

* Sektor

e (Cahisan katilimi

o Kurumsal kiiltiir

o Performans yinetim sistemi
Pozisyonel

e Sozlesme tirt

® Yar: zamanh ¢alisma

e El isi/Mavi yakal is

® Serbest meslek
Birevsel-Demografik

e Gorev siiresi

e Yas

= Cinsiyet

o Azinhk statiisti

e Egitim

Bireysel-Deneyimsel

e Algilanan istihdam edilebilirlik
e Egitim

* Rol stresorleri

® Duvgusal tiikenme

o Onceki issizlik deneyimi

e Performans

Birevsel-Kisilik

« Digsal kontrol odag

* Olumsuz duygusallik

e Ozsaygl

e Temel 6z degerlendirmeler

e Isyeri zorbahg:
® Asr-iist iliski kalitesi

Tehdit Ozellikleri
e Kontrol
® Siire
* [rade
Ornek Kilit Etkenler:
e Katilimer ke
Kurumsal iletisim

ar alma

-
e Sendika iiveligi
o Kiyilik
-

® Iggiicii p
* Gelir giivensizligi

Ornek Ki

Etkenler:
glivenlik agi

- .\"E;.\}:'rufckunon]ik kosullar
e Yetkinlik bazli istihdam edilebilirlik

e Kisisel ve profesvonel aglar
o Hane halke tasarruflar:
. ..

Is Giivenc iy
e Niceliksel is glivensizligi
e Niteliksel is glivencesizligi

Stresle Tlgili [S]

yonelik tehdit

= -| = Psikolojik ihtiyaglarin

engellenmesi
[sM
“Adllliﬁlhiilik

LIKM]

Aracihk Mekanizmalar

e Isin agik ve gizli faydalarina

Sosval Miibadelevle ilgili
* Psikolojik sézlesme ihlali
Is Koruma Motivasvonu

Proaktif Basa Cikma [PBC]

>

e |5 giivenc
® Gomiilmii
Ornek Kilit E
* Psikolojik stzlesme

o Algrlanan is girdileri

Psikolojik Kirilganhklar
® ise katihim
* Ozsaygmnin isle ilgili kaynagi
si beklentileri

tkenler:

o Sumnrsiz kariver yénelimi

Sekil 6: Shoss Modeli

S.
SM

IKM

S.
KM | sm

Sonuclar

Kitii Kisisel ve isle flgili ivilik Hali
Ruhsal sikinti
Fiziksel sikint
Tiikkenmislik
Azalmig 6zsaygl
Aile sonuglarina yayilma

s memnuniyeti * Siyasi tutumlar
Kalma niyeti » Gliven
Baghhk e Sosyal tutumlar

Kitii Kisilerarasi Davranis ve Sonuclar
Zorbalik
Azalan is arkadas: destegi
Is arkadaglarindan duyulan memnuniyetin azalmasy
Bilgi istiflemne

Etkileri ici

isveri Davramslar:
Uyumlu goriinme
Performans
e 5 cabasi
® Yonetim degerleri dogrultusunda yonlendirme

e Giivenlik
* Ses

e Yaraticihk

ev performansi

e Orgiitsel vatandashk davranislar

e Orgiitsel {iretkenlik karsiti is davraniglar
s vogunlastirma

Kr‘l’.’(’ATff(’r\'lr(’Hf

Orgiit Disi Davrams
Is arama
Egitim firsatlarmin takibi
Kisisel tasarruflardali artislar
Sosval sigorta talebi
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1.3.3. Is Giivencesizliginin Belirleyicileri

Is giivencesizligi algisal bir fenomen olmasina ragmen, bu algilarin temelleri
genellikle gevresel tehditlere dayanmaktadir. Birgok etmen, is gilivencesizliginin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu boliim Shoss’un modelinde belirtmis oldugu
onculler esas alinarak bes baslik altinda incelenmistir. Bunlar; ulusal/makro ekonomik
faktorler, organizasyonel faktorler, pozisyonel faktorler, bireysel faktorler

(demografik, deneyimsel, kisilik) ve kisileraras1 faktorlerdir (Shoss, 2017).

1.3.3.1. Ulusal/Makroekonomik Faktorler

Ulusal/makroekonomik faktorler, ekonomik durum, sektorel gerileme,

teknolojik degisimler ve istihdam koruyucu yasalar basliklar1 altinda incelenmistir.

1.3.3.1.1. Ekonomik Durum

Makroekonomik kosullardan 6zellikle mevcut ekonomik durumun, bireylerin
mevcut islerinin giivenligine iliskin algilarini ve baska bir is bulmanin ne kadar zor
olacagina iliskin tahminlerini etkilemesi muhtemeldir. Ekonomik durumun
calisanlara yansimasimi gosteren en belirgin makro-ekonomik degisken issizlik
oranidir. Bireylerin mevcut islerini siirdiirme veya baska bir is bulma olasiliklarini
degerlendirirken issizlik oranindaki son degisikliklerden ozellikle etkilendikleri
yapilan bir¢ok calismada tespit edilmistir. Anderson ve Pontusson (2007) tarafindan
OECD iiyesi 15 iilkede yapilan ¢alisma neticesinde, isglicii piyasast kosullarinin
bireylerin istihdama iliskin endiselerini gii¢lii bir sekilde sekillendirdigini
dogrulamaktadir. Artan ve siirekli yiiksek ulusal issizlik oranlarimin daha ytiksek

bilissel is giivencesizligi ile iligkili oldugu tespit edilmistir.

Chung ve van Oorschot (2010) tarafindan 2010 yilinda yapilan ¢aligma
neticesinde, GSYIH biiyiime oranina gore finansal durgunluktan daha ¢ok etkilenen
tilkelerde, bireylerin istihdam giivencesizligini algilama olasiliginin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Is giivencesizliginin; ekonomik krizle kars1 karsiya olan

tilkelerde artmasindan, basarili bir kalkinmaya sahip {iilkelerde ise azalmasindan otiirii
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is giivencesizliginin dinamik bir olgu oldugunu sdylemek miimkiindiir (Liibke ve

Erlinghagen, 2014: 319).

1.3.3.1.2. Sektorel Gerileme

Jiang vd. (2013: 190) tarafindan yapilan ¢alismaya gore, kiigiilen mesleklerdeki
bireyler daha diisiik algilanan is giivencesi seviyelerine sahip olma egilimindeyken,
bliyliyen mesleklerdeki kisiler daha yiiksek is giivencesi seviyelerine sahip olma
egilimindedir. Belirli bir meslek i¢in istihdam goriinliimii; cesitli {iriin ve hizmetlere
olan talepteki degisiklikler, teknolojideki degisiklikler ve degisen is uygulamalari gibi
bircok farkli faktorden etkilenebilir. Tiim bu faktorler, mesleki istihdami farkli
sekillerde etkileyebilir ve bazi sektorlerin biiylimesine veya gerilemesine neden
olabilir. Buna, saglik alanindaki bireyler ornek olarak gosterilebilir. Uzun vadeli
istihdam beklentileri hem islerini kaybetme olasiliklar1 agisindan hem de is bulma
kolaylig1 acisindan saglik sektoriinde ¢alisanlarin, mevcut iglerini kaybetme
konusunda daha az endise duymalarina yol agabilir. Buna karsilik, aga¢ endiistrisinde
calisanlar gibi kiiciilen mesleklerde ¢alisanlar, ¢ok az segenekleri varmis gibi
hissedebilir ve mevcut isverenlerine yonelik potansiyel tehditlerle karsi karsiya
kaldiklarinda, daha fazla is glivencesizligi hissedebilir (Jiang vd., 2013: 184-185).

1.3.3.1.3. Teknolojik Degisimler

Pek ¢ok bilim insan1 ve is insani, akilli teknoloji, yapay zeka, robotik ve
algoritmalarin yiikselisi nedeniyle pek ¢ok calisanin igini kaybedebilecegi ve bundan
dolay1 kitlesel bir issizlik yasanabilecegi konusunda uyarilarda bulunmuslardir.
Fitiristler, bugiin var olan islerin tigte birinin, yakin gelecekte akilli teknoloji, yapay
zeka, robotik ve algoritmalar tarafindan gerceklestirilecegini ileri siirmektedir. Gelisen
teknoloji, pek ¢ok galisanin igini tehdit etmektedir ve bunun 6rnekleri pek ¢ok sektorde
acik bir sekilde goriilmektedir. Perakende satista otomatik kasalarin yayginlasmast,
akilli telefon uygulamalari, muhasebede otomasyon, nesnelerin interneti ve otonom
araclar gibi yayginlasan teknolojilerin sagladigi maliyet avantajlar: sirketlerin insan
calisanlarla devam etmeyi diisiinmesini zorlastirmaktadir (Brougham ve Haar, 2018:
239).
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Amerika Birlesik Devletleri’nde 702 meslek iizerine yapilan bir arastirma,
dijitallesmenin isleri ele gecirme olasiligini detaylandirmistir. Calismaya gore, risk
altindaki isler arasinda, muhasebecilik, pazar arastirmasi analistligi, ticari pilotluk,
miisteri hizmetleri, satis personelligi ve ofis/yonetim calisanlar1 yer almaktadir. Bu
arastirma, Amerika Birlesik Devletleri’nde tiim istthdamin %47°sinin dijitallesmenin
etkisiyle risk altinda oldugunu ileri siirmektedir (Frey ve Osborne, 2017: 265).
Brougham ve Haar (2018: 252) tarafindan Yeni Zelanda’da 120 ¢alisan ile yapilan
calismada, akilli teknoloji, yapay zeka, robotik ve algoritmalar ile ilgili farkindaligin
is gilivencesizligi ile anlamli bir korelasyonunun olmadigi tespit edilmistir. Bunun
nedeni olarak da calisanlarin akilli teknoloji, yapay zeka, robotik ve algoritmalar ile
ilgili farkindaligi konusundaki eksikligi olarak ifade edilmistir. Yine Brougham ve
Haar (2020: 7) tarafindan yapilan bir diger ¢alisma ise Amerika Birlesik Devletleri,
Avustralya ve Yeni Zelanda’da 1516 kisi ile yapilmig, bu ¢alismanin sonucunda
algilanan radikal teknolojik doniisiim tehdidinin is glivencesizligi tizerinde dogrudan
pozitif bir etkiye sahip oldugu ve bunun da isten ayrilma niyetleri tizerinde pozitif
yonde bir aracilik etkisine sahip oldugu bulunmustur. Bu nedenle, algilanan radikal
teknolojik doniisiim tehdidi is glivencesizligi algilarinin dnemli bir itici giicli olmasina

ragmen tek neden degildir.

1.3.3.1.4. istihdam Koruyucu Yasalar

Beceri odakli teknik degisim olarak ifade edilen kavram, igverenlerin iiretim
teknolojisine yatirim yaparak daha fazla iretkenligi hedeflediklerinden dolayi,
egitimli, yetenekli ve tecriibeli isgliciinii vasifsiz isgiicline tercih etmelerine dayanan
bir degisimi ifade eder (Violante, 2008: 2). Bu degisim, gelismis sanayilesmis
ekonomilerde vasifsiz emegin is giivencesizliginden daha fazla mustarip olmasina
neden olabilir. Istihdam koruyucu yasal diizenlemeler ile hiikiimetler bunun biraz

olsun oniine gegebilirler.

Anderson ve Pontusson (2007: 228) tarafindan 15 OECD iilkesinde yapilan
calismanin sonuclarina gore; kamu politikalarinin is giivencesizligi tizerinde 6nemli
etkisi vardir. Kamu politikasi hiikiimleri ¢alisanlarin istihdamini {i¢ farkli sekilde

etkilemektedir. Ilk olarak, isverenlerin calisanlarini kovma yetkilerini kisitlayan
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ve/veya calisanlarini kovan isverenlere maliyet yiikleyen hiikiimet mevzuatinin,
bireylerin islerinin ne kadar gilivenli olduguna iliskin degerlendirmeleri (bilissel is
giivencesizligi) iizerinde oldukca dnemli bir etkisi oldugu goriilmektedir. ikincisi, issiz
iscilerin istihdam edilebilirligini artirmak ve yeni is bulmalarina yardimci olmak icin
tasarlanan iggiici piyasasi programlarma yapilan hiikiimet harcamalari, isgilicii
piyasasindaki giivencesizligi azaltir. Ugiinciisii, yiiksek issizlik tazminati, issizlikle

iliskili gelir kaybiyla ilgili endiseleri azaltir.
1.3.3.2. Organizasyonel Faktorler

Organizasyonel faktorler; sirket performansi, organizasyonel degisim, orgiitsel
iletisim, gegmis uygulamalardaki adalet, gecici veya kosullu sézlesmelerin kullanima,

sendika varligi, sektor, calisan katilimi olmak {izere sekiz baslik altinda incelenmistir.
1.3.3.2.1. Sirket Performansi

Pek cok sirket, performans diislisleriyle basa ¢ikmak igin organizasyonel
kiiglilme stratejisini  se¢gmektedir. Kiigiilmenin faydalar1 arasinda, isletme
maliyetlerinin diisliriilmesi, gereksiz yonetim seviyelerinin ortadan kaldirilmast,
operasyonun modernize edilmesi, genel etkinligin arttirilmasi ve sirketin rekabet
giiclinlin arttirtlmas1 sayilabilir (Yenilmez, 2022: 79-80). Bu strateji, ¢alisanlarin
mevcut Orglitlerinin etkinligi hakkinda olumsuz duyguya kapilmalarina ve islerinin
tehlikede oldugu algisina kapilmalarina, yani is giivencesizligi yasayabilmelerine yol

acabilir.

Debus vd. (2014) tarafindan yapilan calismaya gore, sirket performansi,
bireysel is giivencesizligi algilariyla negatif bir iligkiye sahiptir. Ayrica, objektif sirket
performansi ile bireysel is giivencesizligi algilart arasindaki iliskinin, ¢alisanin kendi
sitketinin refahina iliskin algilar1 tarafindan aracilik edildigini ve objektif sirket
performansi ile ¢aliganlarin is giivencesizligi algilar arasindaki iligkiyi yumusatan ek

degiskenlerin (sirketin iletisim politikas1 gibi) olabilecegini ifade etmistir.

Yoneticiler is giivencesizligi konusunda belirli noktalara dikkat etmelidir. ik

olarak, yoneticiler, ¢alisanlarin is giivencesizligi algilarinin sirket performansi gibi,
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sirket diizeyindeki degiskenlerden dncelikli olarak etkilenmedigi ger¢eginin farkinda
olmalari gerekir. Ikinci olarak, yoneticiler, is giivencesizligi algisinda asli &neme sahip
olan sozlesme tiirii ve kisilik degiskenleri gibi etmenlerin farkinda olmalidir. Bu
nedenle, yoneticiler gegici sozlesme diizenlemelerini azaltmaya ¢alismali ve
calisanlarin kisilikleri nedeniyle muhtemelen yanlis yorumlayabilecekleri noktalari
ortadan kaldirmaya odaklanmalidir. Ayrica, yoneticiler istihdam durumuyla ilgili
olumlu bilgiler aktarmaya ¢alismal1 ve istthdamla ilgili olumlu geribildirim vermelidir.
Ek olarak, yoneticilerin belirli olumsuz mesajlar1 iletmeleri gerekiyorsa, ¢alisanlarin
bu mesajlar1 zihinlerinde kurgulamamalari amaciyla miimkiin oldugunca az hareket
alan1 birakacak sekilde agik bir yorumla sozlii olarak ifade etmelidirler (Debus vd.,
2014: 345).

1.3.3.2.2. Organizasyonel Degisim

Kiiciilme, isten ¢ikarmalar ve diger organizasyonel degisiklikler, ¢alisanlarin
isverenleriyle olan psikolojik s6zlesmelerinin bozuldugu hissine kapilmalarina neden
olabilir. Eksikligi belirsizlik zamanlarinda 6ngoriilebilirlik ve kontrol, ihlal edilmis bir
psikolojik sozlesme ve daha fazla is glivencesizligi algisi ile iliskilendirilebilir.
Orgiitsel bir degisim yasamayan ya da yasayacagmi tahmin etmeyen calisanlar,
orgiitsel bir degisim yasayan veya yasayacagini tahmin eden ¢alisanlara gore daha az
is giivencesizligi hissetmislerdir (Keim vd., 2014: 269). Beklenen organizasyonel
degisikligin bile algilanan i giivencesizligini olumsuz bir sekilde etkiledigi tespit

edilmistir (Ito ve Brotheridge, 2007: 40-64).

Sirketler icin biiyiik organizasyonel degisiklikler genellikle ka¢inilmazdir ve
bu degisiklikler psikolojik sdzlesmeyi etkileyebilir. Orgiitlerin degisimden sonra
psikolojik sozlesmeleri basarili bir sekilde doniistiirebilmeleri i¢in, degisiklikleri
Onceden iletmek, ¢alisanlari yeni rollerin tasarimina dahil etmek ve daha fazla iletisim
yoluyla yeni sozlesmeleri giliclendirmek gibi yollara yonelmeleri gerekir. Biiyiik
orgiitsel degisim zamanlarinda, calisanlara prosediirel olarak adil bir sekilde
davranilirsa (6rnegin, zamaninda geri bildirim, kararlarin gerekgelendirilmesi),
isveren ve calisan arasindaki psikolojik s6zlesme bozulmadan kalabilir (Korsgaard

vd., 2002).
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1.3.3.2.3. Orgiitsel Iletisim

Zayif orgiitsel iletisim algilari, daha yliksek diizeyde is giivencesizligi ile
iliskilendirilmistir. Burke (1998) tarafindan yapilan ¢aligmada, gayri resmi sdylentiler
tehlike isareti olarak goriilmiis ve bunu fark eden calisanlarin yiiksek diizeyde is
gilivencesizligi bildirdikleri ifade edilmistir. Bilgiye erisim ve kurumsal iletisimin
kalitesi, daha diisiik is giivencesizligi seviyeleri ile iliskilendirilmistir (Kinnunen ve
Nitti, 1994; Parker vd., 2001: 211). Keim vd. (2014: 269) tarafindan yapilan bir
calismada ise, oOrgiitsel iletisim ile is glivencesizligi arasinda negatif bir iliski
gbzlemlenmis ve bir orgiitte daha fazla iletisim kuran ¢aligsanlar, daha az iletisim kuran
calisanlara gore daha az is giivencesizligi bildirmislerdir. Ayrica bu ¢alisma, kurumsal
iletisimin calisanlar tizerinde etkili olabilecegi ve daha yiiksek diizeyde is
giivencesizliginin neden oldugu stresin olumsuz etkilerini yumusatmaya yardimci
olabilecegi konusunda bulgular sunmustur. Kuruluslar is rollerinde, sorumluluklarinda
ve gorevlerinde daha az belirsizlige ve daha az rol catismasina sahip bir ¢aligma ortami
yaratarak, c¢alisanlarin algilanan is gilivensizligini azaltabilir ve calisanlar ile

igverenleri arasinda var olan psikolojik so6zlesmeyi giiclendirebilir.

1.3.3.2.4. Gecmis Uygulamalardaki Adalet

Gegmisteki organizasyonel degisikliklerde g¢alisanlara yapilan muamelenin
algilanan adaleti (ge¢mis uygulamalardaki adalet), c¢alisanlarin tutumlarini
etkilemektedir. Bireyler, onceden deneyimlenen adaletin devam etmesini, isten
cikarma kararlar1 alinirken katkilarinin dikkate alinmasini ve isten ¢ikarilmalari
halinde kendilerine destekleyici bir sekilde davranilmasini bekleyebilmektedir
(Brockner vd., 1992: 414). Ito ve Brotheridge (2007) tarafindan 600 memur iizerinde
yapilan c¢alismada, gegmis uygulamalardaki adaletin, is giivencesizligi ve is kaybi

gerilimi ile negatif olarak iliskili oldugu tespit edilmistir.
1.3.3.2.5. Gegici veya Kosullu Sozlesmelerin Kullanimi

Kuruluslarin stirekli iscileri ekonomik giicliikkler veya dalgali piyasalar

nedeniyle asir1 is yiikiine kars1 korumak i¢in, gegici is¢iler kullanmasi olumlu sonuglar
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dogurabilmektedir. Olumlu sonuglarin elde edilebilmesi, gegici istthdam kullaniminin
kiictik dlgekli olmasina baghdir. Bununla birlikte, gegici is¢iler baskin bir grup haline
geldiginde veya siirekli ¢alisanlarin konumunu tehdit ettiklerinde, bu durum g¢alisma

ortamini1 olumsuz etkileyebilmektedir (Kraimer vd., 2005: 389).

Festinger (1954) tarafindan ortaya atilan Sosyal Karsilastirma Teorisi,
bireylerin belirsiz durumlari anlamak ve bunlarla basa ¢ikmak icin, digerleriyle
etkilesime girdigini ve bu etkilesimlerin paylasilan algilar1 destekleyebilecegini 6ne
stirmektedir. Sora vd. (2009) tarafindan yapilan ¢alisma, orgiitsel diizeyde bir is
giivencesizligi iklimi olusturmak icin, is gilivencesizligi algilarimin orgiit {iyeleri
tarafindan paylasildigini gostermektedir. De Cuyper vd. (2009: 585) tarafindan yapilan
calismaya gore, bir isletmede gegici istihdam oraninin artmasi, siirekli isgilerin is
giivencesizligi algisinin artmasina neden olmaktadir. Ayrica, bu g¢alisma, egitim
maliyetlerini azaltmak veya olagandisi ¢aligma saatleri i¢in personel bulundurmak
icin, gegcici istihdamin kullanilmasinin, artan is gilivencesizligi algisiyla iliskili

oldugunu ileriye siirmektedir.
1.3.3.2.6. Sendika Varhgi

Sendikalar ve i giivencesizligi ile ilgili iki ana soru vardir. Bunlardan birincisi,
artan is glivencesizliginin bireylerin sendikalara liye olmasina neden olup olmadigidir.
Yanitlanmasi gereken sorulardan ikincisi ise, sendikalarin 1§ giivencesizligini azaltip
artirmadigidir. Ik soruyla ilgili olarak, elde edilen bulgular, is giivencesizligi
konusunun sendikalasma egilimini etkileyecek kadar O6nemli oldugu goriisiini
desteklemektedir. Johnson vd. (1992) tarafindan yapilan bir ¢alismada, sendika
tiyelerinin sendikali olmayan meslektaslarina gore is glivencesine daha yiiksek bir
oncelik verdiklerini ve is giivencesi i¢in maagslarindan feragat etmeye meyilli olduklart
tespit edilmistir. Ikinci soruyla ilgili olarak, sendikalar, &rtiilii veya acik istihdam
sozlesmeleri veya son giren ilk cikar kidem sistemleri miizakere ederek is
giivencesizligini azaltmaya calisabilirken, bu pazarliklarin rekabet giiciinii azalttig
oOlgiide, is kaybi olasiligini bile artirabilir. Kochan vd. (1994) ise, sendikalarin is
giivencesi lizerindeki etkisinin kurulus diizeyinde alinan kararlarla veya diisiik

diizeydeki tehditlerle sinirli olabilecegini 6ne siirmiislerdir.
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Bender ve Sloane (1999) tarafindan yapilan calisma, is gilivencesizliginin
iscileri sendikalara katilmaya tesvik ettigini ve genel olarak sendikalarin is
glivencesini artiracagi goriisiinli desteklemektedir. Bu ¢alisma ayrica gorev stiresi ile
is giivencesizligi arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu 6ne siirmektedir. Anderson ve
Pontusson (2007) tarafindan yapilan ¢aligmada ise, sendika iiyeligi, bilissel is
giivencesizligi ile alternatif isttihdam beklentileri hakkinda giivensizlik ile ytiksek

seviyede iliskilidir.
1.3.3.2.7. Sektor

Ekonomik sektdr, is gilivencesizligi algisinda rol oynamaktadir. Bircok
arastirma, Ozel sektor ¢alisanlarinin nitel is gilivencesizligi algisinin kamu sektorii
calisanlarina gbére Onemli Olglide daha yiiksek oldugunu ileri slirmektedir
(Erlinghagen, 2008; Mauno ve Kinnunen, 2002). Kamu ve 6zel sektor kuruluslart
arasinda bu bulguyu aciklayabilecek onemli farkliliklar vardir. Kamu sektorii
calisanlari, 6zel sektor ¢alisanlarina kiyasla daha biirokratik ve rutine baglidir. Bdylece
calisanlar daha fazla istikrar duygusu gelistirmektedir. Ayrica, kamu sektorii
kuruluslar1 dis piyasa giiclerine daha az bagimlidir ve bu nedenle ekonomik soklardan
daha fazla korunur. Bu nedenlerle, bir¢ok iilkede kamu sektorii 6zel sektorden daha

giivenli bir igveren olarak algilanmaktadir (Chirumbolo vd., 2020).

1.3.3.2.8. Cahisan Katilimi

Firmanin karar verme, bilgi isleme veya problem ¢6zme g¢abalari,
organizasyonun her kademesindeki calisanlar1 kapsayan bir 6rgiitsel ortam yaratabilir.
Calisanlari, yonetime iligkin kararlara dahil etmek, calisanlarin tutum ve
davraniglarinda genellikle olumlu degisiklikler yaratmaktadir. Calisanlarin katiliminin
saglanmasi, onlara islerinde daha biiyiik bir sahiplik veya katilim duygusu sagladigi,
islerinin en etkili sekilde nasil yapilabilecegini daha iyi anlamalar1 ve yonetimin ig
operasyonlarina iliskin bakis agisini anlamalar1 gibi faydalar1 oldugu ifade edilmistir
(Leana ve Florkowski, 1992). Calisan katilimin saglanmasi, calisanlarla giiciin,
bilginin, enformasyonun ve &diillerin paylasilmasia baglhidir. Gii¢ paylagimin

destekleyen uygulamalar, astlara islerini etkileyen kararlarda bir dereceye kadar
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kontrol veya s6z hakki verir. Bilgi paylasimi, ¢alisanlarin resmi egitim ve resmi
olmayan denetleyici kogluk yoluyla devam eden beceri gelisimine destek anlamina
gelmektedir. Enformasyon paylasimi, ¢alisanlarin sirket ve ¢alisma grubu hedefleri ile
performans geri bildirimi hakkinda bilgilendirilmesini ifade etmektedir. Son olarak,
performansa bagli 6diil sistemleri, licretlendirme, terfi ve taninmay1 bireysel, grup ve

kurumsal performansa baglayabilmektedir (Huang, G. vd., 2012: 754-755).

Birgok arastirma, ¢alisan katiliminin ¢alisanlar veya orgiitsel sonuglar iizerinde
dogrudan etkisi oldugunu ifade etmektedir (Kizilos vd., 1994; Riordan vd., 2005).
Calisan katilmi ile is gilivencesizligi arasindaki iligkiyi inceleyen bir arastirmanin
sonucuna gore, ¢alisan katiliminin biligsel is giivencesizligi algilarini azalttigini ve bu
azalmanin sonrasinda daha diisiik duygusal is giivencesizligine yol agtiini tespit
edilmistir. Bunun nedeni olarak, katilm firsatlarinin ¢alisanlara yoneticilerle
etkilesimde bulunmak i¢in daha fazla sans elde etmesi gosterilmektedir. Ciinki

kararlara katilim, belirsizligi azaltir ve algilanan kontrolii artirir (Huang, G. vd., 2012).

1.3.3.3. Pozisyonel Faktorler

Pozisyonel faktorler, s6zlesme sekli ve istihdam bigimi ile beyaz ve mavi

yakali ¢alisanlar olmak iizere iki baslik altinda incelenmistir.

1.3.3.3.1. Sézlesme Sekli ve istihdam Bicimi

Gegici ve kalict sozlesmeli galisanlar arasindaki is giivencesizligi algisi ile
ilgili yapilan ¢aligmalardan biri gegici ¢alisanlarin kalici ¢alisanlara gore daha yiiksek
is giivencesizligi hissettigini ortaya koymaktadir (Kinnunen ve Nitti, 1994). Bir diger
calismada, yar1 zamanlh c¢alisanlarin tam zamanh calisan meslektaslarina gore daha
yiiksek diizeyde is giivencesizligi hissettigi ifade edilmistir (Felstead ve Gallie, 2004).
Bunun nedeni olarak, gecici ve yart zamanli g¢alisanlarin kurulusa o kadar bagh
olmamasi veya kurulus tarafindan korunmamasi gosterilebilir. Bu durumun sebebi ise,
gecici ve yart zamanli calisanlarin kurulusta kiiciilme veya yeniden yapilanma
meydana geldiginde kurulusun yalnmizca tam zamanh calisanlar1 elinde tutacagini
diistinmeleridir (Ndswall ve De Witte, 2003). Benzer bir sekilde, tek bir proje siiresince

ise alman c¢alisanlar, yar1 zamanli ve tam zamanli calisanlara gore daha yiiksek
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diizeyde is glivencesizligine sahiptirler. Yani, tam zamanli veya kalic1 bir sdzlesmesi
olmayan c¢aliganlarin daha yiiksek diizeyde is giivencesizligine sahip oldugu ileri

stirtilebilir (Bernhard-Oettel vd., 2005).

Gegici c¢alisanlarin psikolojik sozlesmeler icin farkli bir referans gergevesine
sahip olma olasilig1, kalic1 ¢alisanlarinkine kiyasla, daha yiiksektir. Bazi arastirmalar,
gecici caliganlarin siirlt bir sézlesmeyi kabul ettiklerinde, is kaybi olasiligini
azalttigin1 One siirmistiir (Bockerman, 2004). Gegici c¢alisanlar, is s6zlesmelerinin
sinirli oldugunu bilmelerine ve bu sézlesmeyi goniillii olarak se¢cmelerine ragmen,
diisiik is kontrolii ve diigiikk ongoriilebilirlik yasayabilirler (De Cuyper ve De Witte,
2008). Ayrica, igverenlerin kalici ¢alisanlara vaatlerde bulunma ve bu sozleri tutma
olasilig1 daha yiiksek oldugu ve gecici calisanlar icin psikolojik sdzlesme ihlalinin
meydana gelme olasiliginin daha yiiksek oldugu one siiriilmistiir (Schalk vd., 2010).
Bazi arastirmalar, gecici ¢alisanlarin daha saglam ve yerine getirilmis bir psikolojik
sO0zlesmeye sahip oldugunu 6ne siirse de, gegici ¢alisanlarin psikolojik s6zlesmelerinin

daha saglam oldugu varsayimi, ¢ok az ampirik destek almistir (Keim vd., 2014: 273).

Klandermans vd. (2010) tarafindan yapilan caligmanin sonuglarina gore,
taseron is¢iler ve sabit sozlesmeli isciler gibi nesnel olarak giivencesiz islerde ¢alisan
iscilerin islerini kaybetme olasiligin1 gorece yiiksek, ancak siddetini gorece diisiik
olarak tespit edilmistir. Nispeten giivenli islerde galisanlarin ise islerini kaybetme
olasilig: diisiik, siddeti ise yiiksek olarak bulunmustur. Bu bulgular, De Cuyper ve De
Witte (2006)‘nin arastirmasini detaylandirmaktadir. Bu yazarlar, nesnel olarak
giivencesiz islerde ¢alisan iscilerin daha az is gilivencesizligi sergiledigini, ancak is
kaybinin olasilig1 ile ciddiyeti arasinda, ayrim yapamadiklarini bildirdiler. Bu nedenle,
De Cuyper ve De Witte’nin gegici islerde ¢alisan isgilerin kalic islerde galisanlara
gore islerini kaybetme konusunda daha az endise duyduklari gozlemi, yalmzca
istihdam durumlartyla degil, ayni zamanda islerini kaybetme olasiliklar1 ve
ciddiyetiyle ilgili algilartyla da agiklanabilir (Klandermans vd., 2010: 572). Yapilan
bir diger calismada ise, kontrol odagi, is giivencesizligi algilarii tahmin etmede
sozlesme tiirtiyle onemli 6l¢iide etkilesimi oldugu tespit edilmis ve gegici sozlesmeli
calisanlar, kalic1 s6zlesmeli ¢alisanlara gore artan dis kontrol odagi seviyeleri ile is

giivencesizligi algilarinda bir artis gézlemlenmistir (Debus vd., 2014).
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1.3.3.3.2. Beyaz ve Mavi Yakah Calisanlar

Fullerton ve Wallace (2007) tarafindan yapilan calisma, beyaz yakali
calisanlarin, mavi yakali ¢alisanlara gore daha az is giivencesizligine sahip oldugunu
gostermektedir. Bunun nedeni olarak, mavi yakali ¢alisanlarin is degistirme hizlarmnin,
beyaz yakalilara kiyasla daha yiiksek olmasi gosterilebilir. Buna, teknolojik
ilerlemeler ve uluslararasi ticaretteki degisimler nedeniyle vasifsiz is¢ilere olan talebin
giderek azalmasi da dahil edilebilir (Krugman ve Lawrence, 1993). Mavi yakali
calisanlar, mevcut islerini kaybederlerse baska bir is bulmak i¢in daha az kaynaga
sahip olabilirler (Nidswall ve De Witte, 2003). Islerinin dogas1 geregi, mavi yakal
calisanlarin beyaz yakali calisanlara gore, gorevin tamamlanmasi icin iletisim ve geri
bildirime daha az giivenme olasilig1 daha yiiksektir, bu da, muglakliga daha fazla yer
birakir. Ayrica, beyaz yakali ¢alisanlar, amirlerinden aktif olarak performans geri
bildirimi isteyebilirken, mavi yakali ¢alisanlar, otomatik performans geri bildirimi
alabilir (6rnegin, makine diizgiin ¢alisiyor gibi). Beyaz yakali ¢alisanlarin iletisime
daha fazla bel baglamasi, isverenle olan psikolojik sozlesmeyi giiclendirmeye

yardimect olabilir ve bu da, daha az is giivencesizligine isaret eder (Ellis, 2007).

1.3.3.4. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, demografik, deneyimsel ve kisilik faktorleri olmak tizere ii¢

baslik altinda incelenmistir.

1.3.3.4.1. Demografik Faktorler

Demografik faktorler, orgiitsel gorev siiresi, yas, cinsiyet, azinlik durumu ve

egitim seviyesi olmak iizere bes baslik altinda incelenmistir.
1.3.3.4.1.1. Orgiitsel Gorev Siiresi

Iste kalma siiresi ile bilissel is giivencesizligi ve is giicii piyasas1 giivencesizligi
boyutlar1 arasindaki iliski farklihk gostermektedir. Is aramanin zorluklarmin aksine,
mevcut isi giivensiz olarak algilama olasiligi, iste kalma siiresiyle birlikte dnemli

Olclide artmaktadir. Uzamis is sliresinin, ¢alisanlari isten ¢ikarmalara karsi koruyan
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firmaya 0zgii yiiksek becerilerle iligkili oldugu varsayilabilir. Ayni zamanda, firmaya
0zgl beceriler, calisanlar1 diger igverenler igin itici kilabilir. Bireyler bu iliskinin
farkinda gibi goriinmektedir, ¢clinkli mevcut isveren i¢in ne kadar uzun siire ¢alisirlarsa
is aramay1 o kadar zor olarak algilamaktadirlar. Ayrica, is siiresi ne kadar uzunsa, son
kisisel ig arama deneyimi o kadar gegmiste kalmistir. Bu, is arama firsatlar1 konusunda
giivensizlige neden olabilir. Ayn1 zamanda, benzer bir is i¢in beklenti ve talepler
siirekli olarak artmakta ve elde edilen pozisyonu artan is siiresi ile degistirmek

otomatik olarak daha zor hale gelmektedir (Liibke ve Erlinghagen, 2014).

1.3.3.4.1.2. Yas

Literatiire bakildiginda, ¢alisanlarin yasi ile is glivencesizligi arasindaki iligki
konusunda ¢eliskili sonuglar elde edilmistir. Kinnunen ve Nitti (1994), yas ve is
giivencesizligi arasinda anlamli olmayan bir iligkinin varligindan bahsetmislerdir.
Fullerton ve Wallace (2007) ¢alismalarinda, yas ile is giivencesizligi arasinda egrisel
bir iligki oldugunu ve bu iligki sayesinde gen¢ ve yash c¢alisanlarin islerinde daha
giivende hissettiklerini, ancak orta yash calisanlarin islerinde daha az gilivende
hissettiklerini tespit etmislerdir. Cheng ve Chan (2008) tarafindan yapilan ¢alismada
ise, daha yasl calisanlarin finansal istikrar ve aile ylikiimliiliikkleri agisindan geng
calisanlara gore islerine daha fazla bagimli olduklar1 ve bu nedenle isten ayrilmalari
neticesinde gen¢ c¢alisanlara kiyasla daha Dbiiyiikk finansal istikrarsizlik
yasayabilecekleri sonucuna varilmistir. Naswall ve De Witte (2003)’nin Belgika,
Hollanda, Italya ve Isve¢’te yaptiklari calismada, Belgika ve Italya’daki yash
calisanlarin daha fazla is glivencesizligi hissettikleri sonucuna varilmistir. Kuhnert ve
Vance (1992) tarafindan yapilan ¢alismada ise, yash ¢alisanlarin daha diisiik algilanan
is hareketliligine sahip olduklar1 tespit edilmistir. Bu olgu, daha fazla is bagimliligina
ve islerini giivensiz olarak algilamaya kars1i daha fazla duyarliliga yol agmaktadir

(Cheng ve Chan, 2008: 275).

Yash calisanlar icin isten ¢ikarma, bircok yasl is¢inin sahip oldugu meslege
0zgii beceriler nedeniyle daha fazla ticret kaybina ve is bulmada daha fazla zorluga
neden olabilmektedir. Bu da is kaybetme korkusunu tetiklemektedir (Bockerman,

2004; Farber, 2011). Buna ek olarak, yash calisanlarin igverenlerinden farkli
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beklentileri olmasi nedeniyle geng¢ calisanlara gore psikolojik sozlesme ihlalini
algilama olasiliklar1 daha yiiksektir (Bocchino vd., 2003: 203). Aslinda, yash
calisanlarin hem igverenden hem de calisandan yiiksek talepler iceren "giigli"
psikolojik soézlesmelere sahip olmasi muhtemelken, geng¢ c¢alisanlarin daha diisiik
beklentilere sahip "bagsiz" psikolojik sozlesmelere sahip olmast muhtemeldir
(Janssens vd., 2003). Bagka bir ifadeyle, yash ¢alisanlarin isveren beklentileri daha
fazladir ve bu beklentiler karsilanmadiginda ihlal yasama olasilig1 daha yiiksektir.

1.3.3.4.1.3. Cinsiyet

Cinsiyet farkliliklar ve is giivencesizligi algilart ile ilgili arastirmalar da yas
ile ilgili yapilan ¢aligmalar gibi belirsizdir. Mauno ve Kinnunen (2002) ile Emberland
ve Rundmo (2010)’nin arastirmalarinda, kadinlarin erkeklerden daha fazla is
glivencesizligi yasadiklari tespit edilmistir. Roskies ve Louis-Guerin (1990) ile
Berntson vd. (2010)’1n arastirmalarinda ise, is giivencesizliginde cinsiyet farkliliklari
gozlemlenmemistir. Néswall ve De Witte (2003) tarafindan yapilan ¢aligmada,
cinsiyet ve is giivencesizligi arasindaki iliskiye iliskin analizlerde gelisgkili sonuglar
gozlemlenmistir. Dort tilkede yapilan c¢alisma neticesinde, yalnizca Belgika’da
cinsiyetin i glivencesizligi ile ilgili bir belirleyici oldugu, diger iilkelerde boyle bir
iliskinin var olmadigi sonucu ortaya konmustur. Kadimnlar isgiicii piyasasinda
genellikle daha az giice sahip olduklarindan, istihdam gelecekleri iizerinde daha az
kontrole sahip olabilirler; islerini kaybetmeyi daha stresli olarak algilayabilirler ve
igverenleriyle olan iliskilerinden daha fazlasini bekleyebilirler (Bellou, 2009: 824).
Arastirmalar, kadinlarin psikolojik sdzlesme ihlalleri yasama olasiliklarinin erkeklere
kiyasla daha yiiksek oldugunu ve isverenlerinden beklentilerinin daha az karsilandigini

gostermektedir (Edwards vd., 2003; Turnley ve Feldman, 2000).

1.3.3.4.1.4. Azinhik Durumu

Yang ve Zheng (2015) tarafindan yapilan arastirma, isten ¢ikarmalar1 6nlemek
icin kurumsal taahhiitler ile algilanan is giivencesizligindeki irksal esitsizlik arasindaki
karmasik bir etkilesim siirecini ortaya koymaktadir. Kurumsal taahhiidiin varligs,

beyaz isciler igin is glvencesizligi kaygisimi azaltirken, siyahi isgiler igin
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artirmaktadir. Wilson vd. (2006) tarafindan ele alinan ¢alismada ise, siyahi ¢alisanlarin
beyaz c¢alisanlara gore neden daha fazla is gilivencesizligi yasadigi sorusuna yanit
aranmis ve bunun sonucunda, Siyahi ¢alisanlarin beseri sermaye ve is veya isgiicii
piyasasit Ozellikleri agisindan olumsuz izlenimleri nedeniyle algilanan is

giivencesizligi seviyelerinin fazla oldugu sonucuna varilmistir.
1.3.3.4.1.5. Egitim Seviyesi

Egitim seviyesi ve is giivencesizligi iligskisine yonelik arastirmalar paralellik
gostermektedir. Kinnunen vd. (2010) tarafindan yapilan ¢alisma, daha fazla egitime
sahip calisanlarin, daha az egitime sahip olanlara gore islerinde kendilerini daha
giivende hissettiklerini gostermektedir. Naswall ve De Witte (2003) tarafindan yapilan
caligmada ise, daha fazla egitime sahip galisanlarin isgiicli piyasasinda daha fazla
secenege sahip olduklari hissinde olduklar1 sonucuna varilmistir. Bellou (2009)
tarafindan kaleme alinan ¢alismada, egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin,
psikolojik sozlesmeyle ilgili olarak isverenlerinden daha biiyiikk beklentilerinin
olabilecegi ifade edilmistir. Janssens vd. (2003) yaptiklar1 ¢alismada, daha az egitimli
calisanlarin, calisan sadakatinin uzun vadeli katilmla degistirildigi “sadik™ bir
psikolojik sozlesme (yani is giivenligi) olusturmasinin muhtemel oldugunu ifade
etmiglerdir. Anderson ve Pontusson (2007) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglarina
gore, egitimin biligsel is giivencesizligi ile anlamli bir negatif iligkisi vardir, ancak
kamu sektorii istthdamini kontrol ettigimizde katsaymin boyutu neredeyse yartya iner.
El emegi ile calisma kukla degiskeni de eklenince katsayinin boyutu daha da azalir ve
istatistiksel Oonemini kaybeder. Egitim, alternatif is beklentilerine iliskin olumlu
degerlendirmelerle daha giiclii ve tutarli bir sekilde iligkilendirilmistir. Diger is¢ilerle
karsilastirildiginda, vasifsiz kol is¢ilerinin hem mevcut islerinde hem de isgiicii

piyasasinda 6nemli 6l¢iide daha giivensiz hissettikleri tespit edilmistir.
1.3.3.4.2. Deneyimsel Faktorler

Deneyimsel faktorler, algilanan istihdam edilebilirlik, egitim deneyimleri, rol
belirsizligi ve rol ¢atigmasi, duygusal tilkenmislik ile igsizlik deneyimleri olmak {izere

bes baslik altinda incelenmistir.
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1.3.3.4.2.1. Algilanan istihdam Edilebilirlik

Istihdam edilebilirlikten genellikle is giivencesizligi ile baglantili olarak
bahsedilir (Cuyper vd., 2008; Sverke ve Hellgren, 2002). istihdam edilebilirlik, is
giivencesizliginin potansiyel bir dnciilii olarak tasvir edilmistir. istihdam edilebilirligi
yiiksek olanlar isg¢ilerin, diisiik olanlarla karsilastirildiginda is gilivencesizligini
algilama olasilig1 daha diisiik olabilir (Berntson vd., 2010; Sverke ve Hellgren, 2002).
Bu, Esnek Firma Modeli (Atkinson, 1984) veya ikili Isgiicii Piyasas1 Teorisi
(Doeringer ve Piore, 1971) gibi isgiicii piyasasi kullanimina iligkin teorilerde formiile
edilen varsayimlarla birlikte anlasilabilir: igverenler, istenmeyen calisma kosullarinda
kolayca alternatif is bulabilecek degerli is¢ileri yiiksek oranda ¢ekmek ve elde tutmak
icin en giivenli isleri sunabilir (Cuyper vd., 2008). Yiiksek oranda istihdam edilebilir
isgiler gibi gili¢lii bir iggiicii piyasast konumuna sahip olanlar, daha Onceki
yatirimlarinin geri doniisiinii beklerler. Bu geri doniis cogunlukla ticret artiglar1 olarak
olsa da azalan is glivencesizligi seklinde de olabilir. Worth (2002) tarafindan yapilan
calisma, calisanlarin beseri sermaye yatirimlarinin bir getirisi olarak uzun vadeli
giivenli istihdam idealine bagli olduklar1 sonucuna varmistir. Ozetle, bu teoriler,
yiiksek oranda istihdam edilebilir ig¢ilerde azalan is giivencesizligi algilarinin, nesnel

olarak giivenli iglerde istihdamdan kaynaklandigini ileri stirmektedir.

Lazarus ve Folkman (1984) tarafindan gelistirilen ve istihdam edilebilirlik ile
azaltilmis is glivencesizligi arasindaki iligkiyi agiklamaya calisan Degerlendirme
Teorisi’'ne gore; istihdam edilebilir is¢iler, cagdas isgiicli piyasasini ve calkantili
ekonomik zamanlar: bir tehdit yerine bir meydan okuma olarak olumlu bir sekilde
yorumlayabilirler ve bu da is gilivencesizligini algilama olasiliklarinin daha diisiik
oldugu anlamina gelebilir. Aksine, diislik diizeyde istihdam edilen is¢iler bu tiir basa
¢tkma mekanizmalarina giivenemezler: onlar i¢in 1sgiicli piyasasindaki degisiklikler
veya Orgiitsel tiirbiilans, sonu¢ olarak muhtemelen daha yiiksek is giivencesizligi ile
bir tehdit olusturur. Berntson vd. (2007) tarafindan yapilan calisma, Orgiitsel
degisikliklerin, 6zellikle istihdam edilebilir hissetmeyen iscilerde i giivencesizligini

arttirdigin1 gostermektedir.
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Cuyper vd. (2008) tarafindan yapilan galismaya gore, istihdam edilebilirligin
is giivencesizligiyle olumsuz bir iligkisi oldugu ortaya konmustur. Yiiksek diizeyde
istthdam edilebilir is¢iler, muhtemelen pek c¢ok alternatif arasindan en giivenli isi
sectikleri, kendilerine bu tiir isler sunuldugu veya calkantili zamanlar1 tehdit edici
degil, zorlayict olarak yorumladiklart i¢in kendilerini daha giivende hissedebilirler.
Gelecekteki istihdam beklentileri hakkindaki genel olumlu inanglar, calisanlarin

mevcut islerinin gelecegi hakkindaki algilarin1 olumlu yonde etkileyebilir.

De Cuyper vd. (2012) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglarina gore,
algilanan dis istihdam edilebilirligin is giivencesizligi ile negatif olarak iliskili oldugu,
bunun da tilkkenme ile pozitif olarak iliskili oldugu (normal nedensellik) belirlenmistir.
Bu, tiikenmisligin is gilivencesizligiyle olumlu, daha sonra algilanan dis istihdam
edilebilirlikle (ters nedensellik) olumsuz olarak iligkili oldugu bir siireci tetiklemistir.
Birlikte ele alindiginda, sonucglar Kaynaklarin Korunmasi Teorisinin merkezinde yer
alan kazang ve kayip sarmallari fikriyle ¢ok uyumlu bir karsilikli nedensellik modelini
ortaya koyuyor. Bununla birlikte, bu tiir sarmallarin isgilerin az ya da ¢ok istihdam
edilebilir, is giivencesiz veya bitkin hale geldigi anlamina gelmedigine dikkat etmek

gerekir.

1.3.3.4.2.2. Egitim Deneyimleri

Kohlrausch ve Rasner (2014)’in yaptiklari ¢alismanin sonuglarina gore, is yeri
egitiminin Ozellikle ekonomik belirsizlik donemlerinde duygusal is giivenligini
artirma potansiyeline sahip oldugunu gostermistir. Yine calisma, is yeri egitimi ile
duygusal is giivenligi arasindaki olumlu iligkinin yalnizca anlik olumlu bir etki ile
sinirlt olmadigin1 gostermektedir. Ani etki, tiim egitim diizeylerinde egitim sonrasi
egilimden daha gii¢lii olsa da egitim sonrasi egilim, 6zellikle mesleki egitimden
yoksun diisiik egitimli gruplar i¢in olumlu ve anlamliydi. Bu nedenle, isyeri egitimi
kisa vadede giivensizlikleri azaltir, ancak uzun vadede duygusal is giivenligi i¢in de

olumlu getirileri vardir.

Diistik egitimli insanlarin yiiksek egitimlilere gore isyeri egitiminden daha

fazla yararlanmasinin nedeni; ise 6zgii ek becerilerin kazanilmasi, duygusal is
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giivenliginde buna karsilik gelen gelismelerle birlikte isgiicii piyasasindaki konumlari
tizerinde dengeleyici bir etkiye sahiptir. Bu gelisme kismen egitimlere katilma
firsatinin  ¢alisanlara igverenleri tarafindan daha fazla takdir edilme duygusu
vermesinden kaynaklanabilir. Calisanlarin ¢alismalarinin takdir edilmesi, isyeri
egitiminin kisa vadeli etkilerini aciklayabilir; ancak duygusal is gilivenligi lizerindeki
stirekli olumlu etkiyi agiklayamaz. Bu uzun vadeli olumlu etkiler, mesleki niteliklere
sahip olmayan bireylerin isyeri egitimine katiliminin siibjektif isgiicii piyasasi
giivensizliklerini ve isini kaybetme korkularini siirdiiriilebilir bir sekilde azaltma
potansiyeline sahip oldugunu gostermektedir. Isyeri egitimi, uzun vadeli bir istihdam
iligkisine hem yatirim hem de taahhiit olarak hizmet ederek isveren ve calisan
arasindaki bagi giliglendirmeye yonelik bir ara¢ olarak hizmet eder. Bu bag, 6zellikle
diisiik egitimli ¢alisanlar lizerinde olumlu bir etkiye sahipken, yiiksek egitimli bireyler
baslangigta iggiicii piyasasinda gii¢lii bir konumda olduklari i¢in daha az fayda saglar

(Kohlrausch ve Rasner, 2014: 348).

Chung ve van Oorschot (2010), son on iki ayda bir tiir kurs veya egitim almis
olan galisanlarin daha giiglii bir is giivenligi duygusu gosterdigini bulmuslardir. Bu,
egitim ve 6gretimin etkisinin bireyin istihdam giivenliginde ne kadar 6nemli oldugunu
gostermektedir. Dieckhoff (2007) tarafindan Almanya, Danimarka ve Birlesik
Krallik’ta yapilan karsilastirmali ¢alismada, isyeri egitiminin issizlikten istihdama
gecis lizerinde 6nemli Olciide olumlu bir etkisi oldugunu, daha iyi isgiicli piyasasi
konumlarina dogru artan hareketlilik ve issiz olma olasilig1 lizerinde olumsuz bir etkisi

oldugunu bulmustur.

1.3.3.4.2.3. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Bir kisinin bir rolii yeterince yerine getirmek igin, rol setinin beklentilerinin
neler oldugunu (6rnegin, haklar, gérevler ve sorumluluklar), rol sorumluluklarini, yani
hangi faaliyetlerin yerine getirecegini (arag-amac bilgisi) ve rol performansinin
sonuglarmin kendisi, digerleri ve organizasyon i¢in ne oldugu bilmesi gerekir.
Belirsizlik, {i¢ tiir bilgi bulunmadiginda veya yetersiz bir sekilde iletildiginde ortaya
cikabilir. Yasanan rol belirsizligi, bireyin rol baglaminda nesnel belirsizligi

icsellestirme, algilama ve yorumlama bigimini yansitir (Sawyer, 1992: 130). Rol
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catismasi ise, ¢alisanlar ¢esitli kaynaklardan artan belirsizlikle sonuglanan talepler

deneyimlediginde ortaya ¢ikar (Ameen vd., 1995: 66).

Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi yiiksek olan galisanlar islerinin ne oldugundan
ve islerini nasil iyi yapacaklarindan emin degillerdir. Bu, kaygida bir artisa yol
acabilir, ¢iinkii calisanlar psikolojik sézlesmenin kendilerine diisen kismini nasil
yerine getireceklerini bilemeyebilirler ve bu da gelecek iizerinde kontrol eksikligi

algisina neden olabilir (Ashford vd., 1989: 806).

Birgok calisma, rol g¢atismasi ve rol belirsizligi ile is giivencesizligi arasinda
anlamli bir iliski oldugunu bildirmistir. Ameen vd. (1995) tarafindan yapilan
caligmada, rol gatismasi ve rol belirsizliginin is glivencesizligi ile pozitif olarak iligkili
oldugunu ve bu nedenle, daha yiiksek diizeyde rol catismasi ve rol belirsizligi, daha
yiiksek diizeyde is giivencesizligi ile iliskilendirilmistir. Hellgren ve Sverke (2001)
tarafindan yapilan arastirmada, kiiciilme ve organizasyonel degisimde c¢alisanlarin

yasadig1 rol stresinin is giivencesizligine neden oldugu belirtilmistir.

1.3.3.4.2.4. Duygusal Tiikenmislik

Hissedilen is giivensizligi ve tiikkenmislik arasindaki iligki de kaynak temelli bir
bakis acisiyla, oOzellikle Kaynaklarin Korunmasi Teorisinden (Hobfoll, 1989)
faydalanilarak anlasilabilir. Is giivencesizligi kaynak kaybima isaret eder ve bu da
iscilerin kaynaklar1 korumaya odaklanmalarina yol acar. Is giivencesi olmayan is¢i ek
kaynaklarin yaratilmasina yatirirm yapmaz; bunun yerine mevcut kaynaklari savunur.
Paradoksal olarak, bu tiir savunma mekanizmalar1 enerji tiikketir ve dolayisiyla aym
zamanda kaynak tiiketir. Bagka bir 6rnek ile aciklamak gerekirse, is¢iler baglangicta is
giivencesizligi gibi stres etkenleriyle basa ¢ikmak igin yeterli kaynaga sahiptir. Bir
performans koruma stratejisi olarak, kaynak rezervuarlarindan ekstra enerjiyi harekete
gegirirler. Ornegin, is giivencesi olmayan bir is¢i isine devam edebilmek igin ya da en
azindan isini kaybetme riskini azaltmak i¢in isten ¢ikarma kararini etkilemek amaciyla
cok caligabilir. Ancak zamanla bu kaynaklarin tilkenmesine yol agan bir kitliga yol

acar (De Cuyper vd., 2012: 773). Is giivencesizligi ile gerginlik, dzellikle de bitkinlik
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arasindaki iliski oldugu ortaya konmustur (Cheng ve Chan, 2008; Kinnunen vd.,
2010).

De Cuyper vd. (2012) yaptiklari aragtirma sonucunda, Kaynaklarin Korunmasi
Teorisinden yola ¢ikarak is giivencesiz ¢alisanin daha fazla kaynak kaybini korumay1
amagladigini ve bu kaynaklarin korunmasi yaklasiminin yenilenmeyen enerjiyi
tiikkettigini; bu da sonunda ¢alisanin kendini bitkin hissetmesine neden oldugunu ifade
eden hipotezi 6ne siirmiislerdir. Arastirmanin sonucunda bu hipotez desteklenmis ve

is glivencesizliginin tiikenme ile olumlu bir iliskisi oldugunu ortaya ¢ikarmiglardir.

Kinnunen vd. (2010) calismalarinda, is gilivencesizliginin negatif refah
gostergeleri ile, yani yiiksek diizeyde iyilesme ihtiyact ve is yorgunlugu ile pozitif
iligkili oldugunu tespit etmislerdir. Yani, is giivencesizligi ile isteki diisik enerji
seviyesinin anlamli bir sekilde iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Bu sonug, ayni
zamanda is giivencesizliginin igle ilgili motivasyon temelli (6rnegin, ise tutkunluk)
sonuclardan ziyade gerginlige dayali (0rnegin, is yorgunlugu) sonuclarla daha giicli

bir sekilde iliskilendirilmesi gereken bir faktor oldugu gercegini yansitabilir.

1.3.3.4.2.5. issizlik Deneyimleri

Daha oOnceki issizlik deneyimleri ve potansiyel tehditlerle ilgili sinyaller
(yeniden oOrgiitlenme sOylentileri veya yonetimdeki degisiklikler gibi) is
giivencesizliginin belirleyicileri olarak bildirilmistir (Ashford vd., 1989; Kinnunen ve
Natti, 1994). Ellonen ve Nitti (2015) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglarina gore,
daha oOnceki issizlik deneyimleri algilanan 15 giivencesizliginin 6nemli bir
belirleyicisidir. Bireylerin, makro diizeydeki belirleyicilere goére algilanan is
giivencesizligi seviyesi degismektedir. Bir ekonomideki genel issizlik seviyesinin
durumu, algilanan is giivencesizligini etkiledigi gibi, sektorel bazda issizlik oranlarina
gore o sektorde c¢alisan kisilerin is gilivencesizligi seviyelerinin etkilendigi tespit

edilmistir.
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1.3.3.4.3. Kisilik Faktorleri

Kisilik faktorleri, kontrol odagi, negatif duygulanim, diisiik 6zsaygi ile diisiik

temel 6z degerlendirmeler olmak tizere dort baslik altinda incelenmistir.

1.3.3.4.3.1. Kontrol Odag

iki ¢esit kontrol odag1 vardir. Bireyler, kendi hayatlarindaki olaylar1 kendi
davraniglar1 disindaki sans, kader veya kadere bagli olarak giigliilerin eylemleri
neticesinde gercgeklestigine yonelik algisina dissal kontrol odagi, olaylarin kendi
davraniglar1 veya kendi kalic1 6zelliklerine bagli olarak gergeklestigine dair inanci ise
i¢sel kontrol odagi olarak ifade edilmektedir (Rotter, 1966: 1). Cesitli ¢alismalar,
kontrol odagi ile algilanan is giivensizligi arasinda Onemli iliskiler oldugunu
bildirmistir. Spesifik olarak, i¢sel bir kontrol odagina sahip c¢aligsanlar, yasam olaylari
tizerinde daha fazla giice sahip olduklarini hissederler ve istihdamlarinin devam
etmesinin organizasyona degil kendilerine bagli oldugunu algilarlar, bu da is kaybi
konusunda daha az endise duymalarma neden olur (Ashford vd., 1989: 807). icsel
kontrol odagi yiiksek olan bireylerin, psikolojik sdzlesme ihlalini algilama olasiliklari
daha disiiktiir (Raja vd., 2004: 351). Sonug olarak, bu bireylerin is kontrolu kaybi
algilama oran1 daha diisiiktlir ve bundan dolay1 da, daha az is giivencesizligi yasarlar

(Keim vd., 2014: 271).

Keim vd. (2014) tarafindan yapilan meta-analiz ¢alismasinda, kontrol odag ile
is glivencesizligi arasinda negatif bir iliskinin oldugu, i¢sel bir kontrol odagina sahip
olan bireylerin digsal kontrol odagina sahip olanlara gore daha az is giivencesizligi
yasadig1 tespit edilmistir. Debus vd. (2014) yaptiklar1 ¢alismada, bir ¢alisanin dig
kontrol odagi, is gilivencesizligi algisiyla olumlu yonde iliskili olacagi sonucunu
bulmuslardir. Ayrica, kisinin digsal kontrol odagi ne kadar fazlaysa, gegici
sOzlesmenin (siirekli sozlesmeye kiyasla) is giivencesizligi algilar1 tizerindeki etkisi o

kadar gii¢lii oldugu sonucu da bu ¢aligmanin baska bir dikkat ¢eken sonucudur.
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1.3.3.4.3.2. Negatif Duygulanim

Negatif ve pozitif duygular, ¢alisanlarin mutlulugunun bir yonii olarak tarif
edilebilir. Bu duygular, kendi baglarina veya is giivencesizligi ile etkilesim halinde
tilkenmislige ve ise adanmaya neden olabilir. Duygularin etkisi kisa siireli veya uzun
stireli olabilir. Eger duygular, negatif veya pozitif yonde kisa siireli, gegici bir duygu
durumunu gosterirse “duygulanim” olarak, uzun siireli bir 6zellik olarak kendini
gosterirse “duygusallik” olarak adlandirilir. Hem gegici hem de istikrarli bir 6zellik
olarak goriildiigiinde, olumsuz duygulanimin stres-sonug iliskilerini etkileyebilecegini

ongoriilmektedir (Bosman vd., 2005: 50).

Roskies vd. (1993) yaptiklari ¢calismada, kisilik 6zellikleri, is glivencesizligi ve
calisan refahi arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Bu arastirmacilar, olumsuz
duygulanim1 yiiksek olan bireylerin, is glivencesizliginin sonuglarini her zaman bu
Ozelligi diisiik olarak Olg¢enlere gore daha siddetli olarak algilamadiklarini, ancak
yiiksek baglangi¢ degerlerinin bir sonucu olarak daha disiik kisisel refah
bildirebileceklerini bulmuslardir. Ayrica, yliksek diizeyde olumsuz duygusalliga sahip
bireylerin, bu 6zelligi diisiik dlgiilen bireylere gore siirekli olarak daha fazla stres
tepkisi bildirme egiliminde olduklarini ve ayrica pozitif duygulanimlan yiiksek olan

bireylerin daha ytiksek diizeyde iyi olus bildirdiklerini gostermistir.

Bosman vd. (2005) arastirmalarinda, daha yiiksek diizeyde biligsel is
giivencesizliginin, daha diisiik diizeyde ise baglilikla ve daha yiiksek diizeyde negatif
duygusallik ve daha diisiik pozitif duygusallik seviyeleri ile iligkili oldugunu tespit
etmistir. Ayrica, artan duygusal is giivencesizligi seviyeleri, azalan katilim seviyeleri
ve artan olumsuz duygusallik seviyeleri ile bir iliski gostermistir. Debus vd. (2014)
ise, negatif duygulanim ne kadar yiiksekse, gegici sdzlesmenin (siirekli sézlesmeye
kiyasla) is giivencesizligi algilar1 tizerindeki etkisi o kadar fazla olacagini

caligmalarinda tespit etmisglerdir.
1.3.3.4.3.3. Diisiik Ozsayg1

Benlik saygisi, bir kisinin kendisiyle ilgili olarak yetenekli, 6nemli, degerli,

basarili olduguna yonelik inancinin ne derece oldugu ve kendisine karsi ne olgiide
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olumlu ya da olumsuz bir tutum sergiledigi ile ilgilidir. Kendine iliskin temel
degerlendirmeler olarak benlik saygisi, kisinin diger tim 6zel degerlendirmelerinin
temelini olusturur ve sekillendirir. Bu nedenle, yiliksek benlik saygisi olan bir kisi,
giivensiz bir i durumunu tehdit edici olarak gérmekten cok zorlayici olarak gérme
olasilig1 daha yiiksektir ve boylelikle is giivencesizligi yasamaktan kagimir (Kinnunen
vd., 2003: 619).

Kinnunen vd. (2003) yaptiklar1 ¢alismanin sonucu, is giivencesizligi ile benlik
saygist arasinda kiimiilatif bir iliski oldugunu gostermistir. Hem algilanan is
giivencesizligi hem de kiiresel benlik saygisi, bir yillik bir siire boyunca oldukga
istikrarli ¢ikmustur. Is giivensizligi ve benlik saygisi arasindaki iliskiye iliskin bulgular,
diisiik benlik saygisinin yiiksek is giivensizligi iirettigini ileri siirmektedir. Ote yandan,
is giivencesizliginin benlik saygis1 lizerinde bir etkisi oldugunu da gostermektedir:
Yiiksek is giivencesizligi, bir yillik siire i¢inde kiiresel benlik saygisini azaltmistir. Bu
sonug, benlik saygisinin oldukcga istikrarli olmasina ragmen, isteki g¢esitli olaylar
tarafindan degistirilebilecegini gdstermistir. Bu nedenle, bir yandan, benlik saygisi
diger degerlendirmeleri (6rnegin, is gilivencesizligine iliskin algilar) renklendiren
temel bir 6z degerlendirmedir; ancak diger yandan, genellikle durumsal etkilerin
(6rnegin, is giivencesizligine yol agabilecek degisiklikler) bir sonucu olarak kabul
edilir.

1.3.3.4.3.4. Diisiik Temel Oz Degerlendirmeler

Temel 6z degerlendirmeler “bireylerin kendileri, diger insanlar ve diinya
hakkinda ulastig1 temel, bilingalt1 sonuglar” olarak tanimlanmistir (Judge vd., 1998:
18). Temel 6z degerlendirmeler dort 6zel 6zelligin kaynagi olan genis bir kisilik
ozelligi olarak tanimlanmistir. Bu dort 6zellik; benlik saygisi, genellestirilmis 6z
yeterlilik, i¢sel kontrol odagi ve diisiik nevrotiklik veya duygusal istikrardir. Temel 6z
degerlendirmeler, olumludan olumsuz bir 6z degerlendirmeye kadar degisiklik

gosterebilmektedir (Alarco, 2010: 71).

Alarco (2010) tarafindan yapilan g¢alismanin sonucuna gore, temel 0z

degerlendirmeler ile is gilivencesizligi arasinda negatif bir iligki oldugu sonucuna
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varmistir. Bu arastirmaya gore, temel 6zdegerlendirmeleri diisiikk olan bireylerin is
giivencesizligi yasama olasiliginin daha yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir,
Lastad vd. (2014) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglar1 da benzer bir sekilde, is
glivencesizligi ile temel 6z degerlendirmelerin negatif iliskili oldugunu tespit etmistir.
Ayrica, sonuglar hem nitel hem de nicel is giivencesizligi agisindan temel 6z

degerlendirmeler 6nemli bir belirleyici oldugunu gostermistir.

1.3.3.5. Kisilerarasi Faktorler

Is yeri zorbalig1, “bir calisanin akranlar1 veya iistleri tarafindan nispeten uzun
bir siire boyunca (6rnegin, alt1 ay) sik sik olumsuz davranislara (6rnegin, haftada en az
bir kez) maruz birakildigi ve resmi veya gayri resmi bir gli¢ dengesizliginin
taninmasiyla savunma veya misillemenin engellendigi bir siire¢” olarak tanimlanmistir
(Glambek vd., 2014: 255). isyerinde zorbaliga hedef olan kimse, bu zorbalik
nedeniyle izin, rehabilitasyon veya maluliyet ayligi ile sonuglanabilecek saglik
sorunlarina maruz kalabilir ya da zorbaligin meydana geldigi ¢alisma kosullarinin
olumsuz dogasi nedeniyle goniillii olarak isi birakmay1 da secebilir (Berthelsen vd.,
2011: 188). Ayrica is yeri zorbaligi, saglik bozuklugu sonuglar1 nedeniyle ise geri
donememe korkusunu temsil ederek nicel is giivencesizligi ile hedefleri ve
organizasyon icinde bir kariyer gelistirme olasiliklarini engelleyerek nitel is

glivencesizligi ile iliskili olabilir (Glambek vd., 2014: 257).

Glambek vd. (2014) yaptiklari ¢alismada, zorbalik davranisina maruz kalmanin
hem i glivencesizliginin artmasiyla hem de kisinin alt1 ay sonra igten ayrilma niyetiyle
iligkili oldugunu gostermistir. Zorbalik davranisina maruz kalmanin is glivencesizligi
igin Oncil faktér oldugunun varsayilabilecegini ifade etmistir. Calismanm bulgular
arasinda, isyeri zorbaligina hedef olanlarin islerinden ve g¢alisma durumlarindan
giderek daha fazla korktuklarini ve zamanla hedef olmayanlara gére daha fazla
ayrilmay1 distindiiklerini gostermektedir. Mesleklerine yonelik olasi tehditlerin
cesitliligi gbz oniline alindiginda, yine de zorbalik davranigina maruz kalanlar arasinda
is giivencesizliginin daha yiiksek olmas1 makul gériinmektedir. Ornegin, zorbaligin
sagliga zararl etkileri neticesinde ortaya ¢ikan sik ve uzun siireli devamsizlik, kiginin

kurumsal hedeflerini tam olarak takip etme becerisini makul 6l¢iide engelleyebilir.
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Ayrica bazi hedefler dahili olarak yeniden konumlandirilir veya istenmeyen yer
degistirme ve hatta isten ¢ikarilma tehdidiyle karsi karsiya kalir; bu da c¢alisan olarak

geleceklerine iliskin glivensizlikleri daha da artirir.

1.3.4. Is Giivencesizliginin Sonugclar

Is gilivencesizliginin sonuglari, bireysel, organizasyonel ve sosyal sonuglar

olmak {izere ii¢ baslik altinda incelenmistir.

1.3.4.1. Bireysel Sonuclar

Bireysel sonuglar; is tatmini, fiziksel saglik, tiikenmislik, kariyer sadakati,

psikolojik saglik ve degisime kars1 direng olmak iizere alt1 baslik altinda incelenmistir.

1.3.4.1.1. is Tatmini

Is tatmini kavrami, Locke (1976) tarafindan “kisinin isinin veya is
deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal
durum” olarak tanimlamustir. is tatmini ile is giivencesizligi iliskisine dair yapilan pek
¢ok arastirmanin sonucu, birbirine benzer bir sekilde is giivencesizliginin is tatmini ile
negatif iliskili oldugu sonucunu ortaya koymustur (De Cuyper ve De Witte, 2006; De
Witte ve Niswall, 2003; Mauno vd., 2005; Sverke ve Hellgren, 2002). Ozetle,
bireylerin is giivencesizligi arttiginda is tatmininin diisecegini ifade etmek

mumkindiir.

1.3.4.1.2. Fiziksel Saghk

Is giivencesizliginin yarattig1 fiziksel stres, bedensel saglik iizerinde cesitli
olumsuz etkilere neden olmustur. Bunlar arasinda kan basmcimin yiikselmesi,
kolesteroliin artmasi, soguk alginlig1 ve grip gibi hastaliklara kars1 viicut direncinin
diismesi, damar tikaniklig1, kalp hastalig1 olasiliginin artmasi ve kisa vadede 6liimciil
olmayan kalp krizi ge¢irme gibi pek ¢ok olumsuz etkisi yapilan arastirmalar
neticesinde ortaya ¢ikarilmistir (De Witte vd., 2015: 114). Ayrica, is giivencesizligine
maruz kalan bireylerin doktora bagvurma sikliklar1 da artmaktadir (Roskies ve Louis-

Guerin, 1990: 346).
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1.3.4.1.3. Tiikenmislik

Tilikenmislik, bireylerin fiziksel ve psikolojik olarak uzun siireli yorgunluk,
caresizlik hissi ve digerlerine kars1 olumsuz tutumlar olarak ifade edilmektedir (Aybas
vd., 2015: 196). Bireyler, asir1 is yiikii nedeniyle 6nce duygusal tilkenme yasarlar;
ardindan is iliskileri bundan etkilenmeye baslar ve bu durum onlar1 mutsuz eder ve
kendilerini basarisiz olarak addederler (Maslach ve Jackson, 1981: 99). Is
giivencesizliginin c¢alisanlar arasinda strese neden oldugu, kaygi ve depresyon
egilimini artirdig1 goriilmiistiir (Burgard vd., 2012). Is giivencesizliginin strese neden
olan onemli bir faktor oldugu ve stresin de tiikenmislige neden olabilecegi 6ne
stiriilmektedir (Dekker ve Schaufeli, 1995). Yapilan bazi1 ¢alismalarda, ¢alisanlarin is
giivencesizligi seviyelerinin artmasi tiikenmiglik seviyelerini artirdigi goriilmektedir

(Bosman vd., 2005; De Cuyper vd., 2012).

1.3.4.1.4. Kariyer Sadakati

Kariyer sadakati, bir bireyin belirli bir organizasyona bagli olmaktan ziyade
sectikleri kariyere kendini adamasi ile ilgilidir (Reilly vd., 1993: 169). Baslangicta
literatiir, Orgiitsel ve profesyonel hedefler arasinda algilanan bir c¢atismay1
vurgulayarak, birine olan bagliligin artmasinin digerine olan baglilig1 azaltacagini ileri
stirmiistiir. Bu bakis agis1, durumu sifir toplamli bir oyun olarak goriiyordu. Ancak, bu
geleneksel bakis acist dogru olmayabilir; ¢iinkii organizasyon, profesyonel
yolculuklarinda bireyin beklentileri ve hedefleri ile ayn1 hizaya gelirse, is ve mesleki

baglilik arasinda herhangi bir ¢atisma olmayabilir (King, 2000: 80).

Calisanlar, islerinin giivenliginden emin olmadiklarinda, kisisel geleceklerini
sirketin gelecegi ile iliskilendirmeye daha az meyilli olurlar (Roskies ve Louis-Guerin,
1990: 346). Giiniimiizde insanlar, 6miir boyu istihdamin artik bir garanti olmadiginin
farkina varmakta ve kendi kariyer yollarinin sorumlulugunu tstlenmenin 6nemini
anlamaktadir (Reilly vd., 1993: 169). Reilly vd. (1993) tarafindan ¢alkantili kurumsal
ortamlar {lizerine yapilan bir arastirmada, degisken sirketlerde ¢alisan yoneticilerin,
daha istikrarli kuruluslarda ¢alisanlara kiyasla kariyerlerine daha yiiksek diizeyde

sadakat gosterdiklerini kesfetmislerdir. King (2000) tarafindan yapilan ¢alismada,
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yiiksek diizeyde is giivencesizligi yasayan beyaz yakali bireylerin, kuruluslarina karsi
daha diisiik diizeyde sadakat sergileme egiliminde oldugunu ve kariyer sadakati ile is
giivencesizliginin pozitif iligkili oldugunu, yani yiiksek diizeyde is giivensizligi olan
bireyler daha yiiksek diizeyde kariyer sadakati gésterme egiliminde oldugunu tespit

etmistir.
1.3.4.1.5. Psikolojik Saghk

Isten ¢ikarilmanin beklendigi asama olan is giivencesizligi asamasimin sonu,
igsizlige varan siirecin en stresli asamasi olabilecegi yapilan bazi ¢aligmalarda ortaya
konmustur. Kasl vd. (1975) tarafindan kapanmak iizere olan bir fabrikada yapilan
calismada, fiili isten ¢ikarmanin daha gergeklesmedigi donemin psikosomatik ve
psikolojik sikayetlerin en ¢ok goriildiigli periyot olarak tespit edilmistir. Yani isten
cikarilan iscinin daha ©ncesinde psikolojik sagligi bozulmus olabilir. s
giivencesizliginin psikolojik sikint1 (6rnegin, kaygt duygulari, depresyon ve sinirlilik,
alkol kullanimi, zay1f konsantrasyon) ve ayrica yorgunluk, bas agris1 ve uykusuzluk
gibi psikosomatik sikayetlerle baglantili oldugunu gosteren pek ¢ok calisma
bulunmaktadir (Dekker ve Schaufeli, 1995: 58).

Bussing (1999) c¢alismasinda, is giivencesizliginin psikofiziksel stres
reaksiyonlart ve psikosomatik sikayetlere giden siirecte bulunabilen degiskenler
tizerinde olumsuz bir etkisi oldugu ortaya ¢ikarmigtir. Chirumbolo ve Hellgren (2003)
aragtirmasinda, yliksek diizeyde is gilivencesizligi hisseden bireylerin daha kot
psikolojik saglik durumlart bildirdiklerini tespit etmistir. Ayrica, 6zellikle islerini risk
altinda goren bireylerin endiseli ve depresif hissetme, kendilerine olan giivenlerini
kaybetme, yetersiz ve siirekli baski altinda hissetme, uykusuzluk ¢ekme ve konsantre

olamama olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir.

1.3.4.1.6. Degisime Karsi Direng

Rosenblatt ve Ruvio (1996) tarafindan yapilan ¢alismada, is giivencesizligi
arttiginda degisime karsi direncin de artacagini tespit etmislerdir. Isletmeler degisime
ugradiklarinda ve bu degisim orami da arttik¢a, is giivencesizliginin seviyesinin

yakindan takip edilmesi gerekir. Yoneticilerin, is gilivencesizliginin kaynaklarini
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belirlemek ve tedavi etmek gibi zor bir gérevi vardir. Bu gorevi yerine getirmek igin
insan kaynaklar1 yonetimi vasitasiyla bireylerin ve gruplarin is glivencesizligi profilini
¢ikarmak gibi ¢ok boyutlu 6nlemeler kullanabilir. Nesnel bir is glivencesizligi durumu
ka¢inilmaz oldugunda, yonetimin gorevi, ¢alisanlarin is gilivencesizligi deneyimine
yalnizca yanit vermekle kalmayip bununla basa ¢ikmak igin yapict tutum ve

davraniglar gelistirmelerini saglamaktir.
1.3.4.2. Organizasyonel Sonuglar

Organizasyonel sonuglar, devamsizlik, ise baglilik, is giivenligi, isten ¢ekilme,
orgiitsel baglilik, orgiitsel sadakat ve organizasyonel giiven olmak iizere yedi baglik

altinda incelenmistir.

1.3.4.2.1. Devamsizhik

Is giivencesizligi, isyerinde devamsizlikla pozitif iliskilidir. Giivencesiz
calisanlar daha sik hastalanir. Kiigiilme sirasinda devamsizliktaki artisin yeniden
yapilanma siirecinin neden oldugu is giivencesizligindeki artistan kaynaklandig: ifade

edilmistir (De Witte vd., 2015: 114).

Staufenbiel ve  Konig (2010) yaptiklari caligmada, yoneticilerin, is
giivencesizliginin calisanlart motive ettigini diislinerek isten cikarmalarin onlar
harekete gecirdigine yonelik inancin dogru olmadigini ifade etmektedir. Yaptiklar
calismanin sonuclari, is glivencesizliginin performans, isten ayrilma niyeti ve
devamsizlik gibi merkezi faktorler lizerindeki olumsuz etkilerinin meydan okuma
etkisinden daha Onemli oldugunu gostermektedir. Bu nedenle yoneticiler, is
giivencesizligini artirmak yerine ¢alisanlarin is giivencesizligini azaltmaya
odaklanmalidir. Ancak, meydan okuma etkisinin daha belirli durumlarda daha 6nemli
olabilecegi de belirtilmektedir. Ornegin, iki sirketin birlesmesi durumunda, iist
yonetim, alt birimlerdeki calisanlarin %10’unun ayrilmasi karar1 aldiginda birlesen
sirket, en kotii performans gosteren caliganlarin ayrilmast gerektigini agikca ifade
edebilir. Bu durumda calisanlar, performanslarinin isten c¢ikarilma olasiligin
etkileyebilecegi hissine kapilarak meydan okuma etkisi artabilir. Ancak, iflasa yakin

olan bir sirket gibi farkli bir durumda is glivencesizliginin meydan okuma etkisinin
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olmasi beklenemez, ¢iinkii ¢aligsanlarin islerini kaybetme olasiligini etkileyecek bir

motivasyonlar1 yoktur.

1.3.4.2.2. ise Baghhk

Sverke vd. (2002) yaptiklari ¢alismada, ise baglilik ile is giivencesizligi
arasinda gii¢lii bir negatif iligki bulmuslardir. Bir diger ¢alismada, Cheng ve Chan
(2008) tarafindan yapilmis ve ayni sekilde is giivencesizligi ve ise baglilik arasinda
negatif iligski tespit edilmistir. Ancak, Cheng ve Chan (2008) tarafindan yapilan
calismada tespit edilen iliski daha zayif bir iliskidir. Ozetle, bu ¢alismalara gore is

giivencesizligi artan bireylerin ise bagliliginin azalacagini sdylemek miimkiindiir.

1.3.4.2.3. Is Giivenligi

Probst ve Brubaker (2001) tarafindan yapilan ¢alisma, is giivencesizligi ve is
giivenligi iligkisini incelemektedir. Bu ¢alismanin yapildigi organizasyon, bir
vardiyayr ortadan kaldirarak ve baska bir vardiya programini degistirerek
kiigiiliiyordu, ancak genel iiretim talepleri ayni1 kalmistir. Baska bir deyisle,
calisanlardan daha az kaynakla ayni iiretkenlik diizeyini siirdiirmeleri bekleniyordu.
Bu calismaya gore, is gilivensizligi ve gilivenlik arasindaki tutarli baglanti bir¢cok
sekilde aciklanabilir. Bununla birlikte en olasi neden, c¢alisanlara sunulan sinirh
kaynaklardir. Calisanlar, is istikrarsizliginin baskisiyla karsi karsiya kaldiklarinda ve
kara oOncelik veren kuruluslarda galistiklarinda, tiretim hedeflerine ulasmak igin
giivenlik Onlemlerinden taviz verme egiliminde olabilirler. Bu durum, calisanlar
giivenlik ve tiretim hedeflerinin celiskili oldugunu algiladiklarinda, 6zellikle giivenli
davranis aktif olarak ddiillendirilmiyorsa, glivenlik motivasyonlarinin yerini tiretime
oncelik verme baskisi alabilecegi anlamina gelmektedir. Bagka bir deyisle, kendini
giivensiz hisseden calisanlar, liretime daha fazla 6nem verildigini algilarlar, bu da daha
sonra daha diisiik is tatmini ve giivenlikle ilgilenme motivasyonunun azalmasi

anlamina gelmektedir.
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1.3.4.2.4. isten Cekilme

Isten cekilme, orgiitleri ilgilendiren bir konudur. Ayrica, birey ve orgiit
arasindaki psikolojik iliskinin analiziyle de ozellikle ilgilidir; ¢iinkii bu iliski
neticesinde ya gegici olarak (devamsizlik, ge¢ kalma) ya da kalic1 olarak (isten
ayrilma) geri ¢ekilme gergeklesir (Van Knippenberg vd., 2007: 458). Bir ¢alisan, is
giivenligine yonelik tehditten dogrudan etkilenmese bile bu durum, psikolojik
sozlesmeye ciddi zararlar verebilmektedir. Psikolojik s6zlesmenin algilanan ihlalleri,
sO0zlesmenin yeniden degerlendirilmesini ve ¢alisanin drgiitle olan iliskisinin yeniden

tamimlanmasini tetikler (Davy vd., 1997: 326).

Probst (2002) tarafindan yapilan ¢alismada, is giivencesizliginin hem bireysel
hem de orgiitsel diizeylerde 6nemli olumsuz sonuglart oldugunu ve bu durumun artan
bireysel ve orgiitsel geri ¢ekilmeye neden oldugu ortaya konmustur. Ayrica, is
giivencesizligi nedeniyle saglik kosullarinda bozulma ve psikolojik sikint1 daha fazla

goriilmiis ve bu durumun daha diistik 6rgiitsel baghilikla sonuglandigi tespit edilmistir.

Probst ve Lawler (2006) tarafindan yapilan ¢alismada, ABD ve Cin olmak
tizere iki farkli tilkede calisan bireyler ele alinmus; iki tilkede de is giivencesizliginin
bir sonucu olarak isten ¢ekilme davranisi goriilmiis, fakat Cinli ¢alisanlar ABD’deki
meslektaslarina gore is giivencesizliginin bir fonksiyonu olarak daha fazla isten
ayrilma niyeti ve isten ¢cekilme davranisi bildirmistir. Ayrica, bu ¢alismanin sonuglari
kiiltiirel degerlerin, ¢alisanlarin orgiitsel gecislere ve is giivencesizligi algisina nasil

tepki verdiklerini anlamada 6nemli bir rol oynayabilecegini de gostermektedir.
1.3.4.2.5. Orgiitsel Baghhk

Bireyin bir orgiite olan psikolojik baglilig1 ve sadakatini ifade eden orgiitsel
baglilik, calisanlarin 6rgiitiin amag¢ ve degerleri ile ne dl¢iide 6zdeslestigini ve ¢aba

gosterme ve Orglitiin bir parcasi olarak kalma isteklerini yansitir (Reichers, 1985: 468).

Orgiitsel baglilik ile is giivencesizligi arasindaki iliskiye yonelik pek ¢ok
arastirma yapilmistir. Yousef (1998) tarafindan yapilan ¢alismada, is giivencesizligi

ile orgiitsel baglilik arasinda gii¢lii bir negatif iliski tespit edilmistir. Bu ¢aligmada

61



ayrica, karar vericilerin orgiitsel baglilig1 arttirict unsurlara 6nem vererek ¢alisanlarin
is glivenligi tatmini arttirabilecegi vurgulanmistir. Sverke vd. (2002) ve Cheng ve
Chan (2008) yaptiklari meta analiz calismalarinda, Orgiitsel baghlik ile is

glivencesizligi arasinda benzer bir sekilde negatif bir iligski oldugunu tespit etmislerdir.

De Witte ve Naswall (2003), yaptiklar1 ¢alismada genellikle daha yiiksek
diizeyde is giivencesizligi ile iligskilendirilen gecici ¢alismanin is tatminini ve orgiitsel
bagliligi nasil etkiledigini arastiriyorlar. Caligma, nesnel is giivencesizligi (is
sOzlesmesi Ozelliklerine dayali) ile 6znel is giivencesizligi (bireysel algilara dayali)
arasinda ayrim yaparak is giivencesizligi kavramimi arastirmistir. Calismanin
sonuglari, gecici is¢ilerin siirekli ¢alisanlara kiyasla hem nesnel hem de 6znel is
giivencesizligini daha yiiksek diizeyde yasadiklarimi gostermektedir. Gegici isgiler
ayrica, kalict meslektaglarina kiyasla daha diisiikk diizeyde is tatmini ve orgiitsel

baglilik bildirmektedir.

King (2000), yaptig1 c¢alismada beyaz yakali ¢alisanlar arasinda Orgiitsel
baglilik ve is giivencesizligi arasindaki iliskiyi aragtirmistir. Bulgular, isleri hakkinda
giivensiz hisseden beyaz yakali ¢alisanlarin kuruluslari adina hareket etmeye daha az
istekli olduklarini, ancak hemen dikkat ¢ekmeyecek sekilde incelikli olarak hareket
ettiklerini gosteriyor. Ilging bir sekilde, daha yiiksek is giivencesizligi hisseden
calisanlar, daha yiiksek derecede kariyer bagliligi gosterme egilimindedir ve bu da
kendi kisisel kariyer hedeflerinin herhangi bir belirli isverenin hedeflerinden 6nce

gelmesi gerektigine inandiklarini géstermektedir.

1.3.4.2.6. Organizasyonel Giiven

Orgiite duyulan giiven, &rgiitler i¢in rekabet avantaji olusturur, uzun vadeli
orgiitsel basariya ve hayatta kalmaya katkida bulunur ve saglikli bir ¢alisan-igveren
iliskisinin &nemli bir 6zelligini temsil eder. Is giivencesizligi baglaminda, drgiite olan
giiven kaybinin, kisinin istihdaminin gelecegi hakkinda belirsiz hissetmesiyle iliskili
oldugu tespit edilmistir. Giliven ve is giivencesizligi arasindaki iliski, psikolojik
sozlesme cercevesi aracilifiyla daha iyi anlasilabilir. Giiven kaybi, ¢alisan-igveren

iligkisinin bozulmasinin bir gostergesi olarak yorumlanabilir ve is giivencesizligi
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yasayan calisanlar, ayni zamanda Orgiitle olan psikolojik sozlesmelerinin de

bozuldugunu algilamaktadir (Richter ve Néswall, 2019: 23).

Sverke vd. (2002), gerceklestirdikleri meta analiz ¢alismasinda s
gilivencesizligi ile orgiitsel giivenin gliclii bir negatif iliskiye sahip oldugunu tespit
etmistir. Giiven ile ilgili bir bagka ¢alisma ise Richter ve Naswall (2019) tarafindan
yapilmistir. Bu calismada, orgiitsel glivenin saglikli bir ¢alisan-igveren iliskisinin
onemli bir 6zelligi oldugunu ve zaman iginde is tatmininin bir gostergesi oldugunu
tespit etmislerdir. Ayn1 zamanda Orgiite giivenin, is giivencesizligi ile is tatmini
arasindaki iligskide potansiyel olarak 6nemli bir arabulucu oldugunu da bu ¢aligmada

ortaya koymuslardir.
1.3.4.3. Sosyal Sonuglar

Sosyal sonuclar, hane halki istikrari, aile yasam kalitesi, issizlik, sendika

sadakati ve sendika liyeliginde ¢ekilme olmak {izere bes baslik altinda incelenmistir.

1.3.4.3.1. Hane Halki istikrar:

Charles ve James (2003) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglarina gore, is
giivencesizligi hem kadinlar hem de erkekler agisindan esit derecede 6nemlidir. Ancak
hane halki agisindan kadinlar, erkeklerden daha az giivencesiz hissetmektedir; bunun
nedeni ise geng ve kadin olmanin, yash ve erkek olmaya nazaran is giicli piyasasinda
daha fazla tercih edilme nedeni olarak goriilmesidir. Ayrica hane halki agisindan
erkeklerin gelirlerinin kadinlara nazaran daha yiiksek olmasi muhtemeldir ve eve
ekmek getirme sorumlulugu olarak ifade edebilecegimiz evi gecindirme
sorumlulugunun erkegin tizerine olmasi ile ilgili yerlesmis kiiltiiriin de etkisiyle
erkeklerin sorumlulugu daha da artmaktadir. Bu nedenle, is giivencesizliginin olumsuz

etkileri erkekler tizerinde daha fazla goriilmektedir.

1.3.4.3.2. Aile Yasam Kalitesi

Giannetti vd. (2014), yaptiklar1 ¢alismada istikrarsiz isleri olan hane reislerinin

mali sikinti yasama ihtimalinin daha yiiksek oldugunu ve giivencesiz isciler yari
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zamanl olarak calistirilirsa bu olasilik daha yiiksek oldugunu tespit etmiglerdir.
Ayrica, giivencesiz ¢aliganlarin mal satin almak i¢in kredi arama ve borg alma olasiligi
daha yiiksek oldugundan, bu ¢alisanlarin gelirlerindeki belirsizligine ragmen tiiketici
olma girisimlerinin olas1 bir finansal sikinti yagamalarina neden olabilecegi de bu

calismanin sonuglarindan biri olarak ifade edilmistir.

Is giivencesizliginin aile iizerindeki diger etkileri ise, 6zellikle ailenin gelir
kesinligi ve siirekliligi gerektiren nispeten yiiksek diizeyde borcu varsa, aile iliskileri
tizerinde baski olabilir. Bununla birlikte, artan giivensizlikle iliskili is tatmini kayb,
bu baglamda, gelir kayb1 tehdidi kadar zarar verici olabilir. Giivencesizlik, is¢iyi daha
giivenli bir is aramaya zorlayabilir. Aile yasaminin kalitesi, aile tasarruf ve harcama
davranig1 ve aile siirekliligi, ailenin bir veya daha fazla {iyesinin sahip oldugu is
giivenligi algilarindan potansiyel olarak etkilenir (De Ruyter ve Burgess, 2000: 219).
Benito (2006) tarafindan yapilan ¢alisma, mikro veriler kullanarak ihtiyati tasarruf
modellerinin Ingiliz hane halklar1 iizerindeki etkisini arastirmaktadir. Bulgular, hane
halklarinin igsizlik riskine karsilik olarak tiiketimlerini erteleme egiliminde olduklarini
dogrulamaktadir. Hane halki reisinin kars1 karsiya kaldigi issizlik riskindeki her bir

standart sapma artis1 i¢in, toplam hane halki tiiketimi %1,6 oraninda azalmaktadir.

1.3.4.3.3. issizlik

Joelson ve Wahlquist (1987), is giivencesizliginden issizlige gegis siirecinin
{ic asamas1 oldugunu belirtmislerdir. ilki, tahmin asamasidir; bu asamada, isciler
degisimin yaklastigim fark ederler ve is giivencesizligi baglamistir. Ikinci asama ise
son verilme asamasidir; bu asamada orgiit artik kiigciilmeye veya kapanmaya dogru
gitmektedir. Bu asamada is glivencesizligi yogun bir sekilde hissedilmektedir. Son
asama ise issizlik asamasidir. Bu asamada, belirsizlik ortadan kalkmis ve isgiler isini
kaybetmis, yani i glivencesizligi sona ermis; fakat algi gercege doniismiis ve is

giivencesizligi igsizlikle sonugclanmistir.

Is giivencesizligi, bilyiik 6lciide issizligin gelisimiyle baglantilidir. Yiiksek
issizlik oranlari, daha yiiksek is giivencesizligi algisina neden olur. Bu bulgular, kisinin

isini kaybetme konusundaki 6znel korkusunun isgiicii piyasasindaki nesnel gercekligin

64



bir yansimas1 oldugunu gostermektedir. Is giivencesizligi algisi, gercek issizlik oran
ve belirli ¢alisan kategorileri i¢in igsiz kalma ihtimali tarafindan belirlenir. Yas, sektor,
meslek, istihdam tiirii ve cinsiyet gibi g¢esitli faktorler is gilivencesizligine katkida
bulunmaktadir. Orta yasl bireyler, sanayi sektoriinde ¢alisanlar, vasifsiz mavi yakali
isciler, tam zamanl c¢alisanlar ve kadinlar daha yiiksek diizeyde is giivencesizligi
yasama egilimindedir. ilging bir sekilde, gengler arasindaki yiiksek issizlik oranina
ragmen, daha iyi is beklentileri nedeniyle daha diisiik 15 giivencesizligi seviyeleri
yasanabilmektedir (De Witte vd., 2012: 12). Issizlik ile is giivencesizligi iliskisine
yonelik diger onemli tespit ise, gegmiste issizlik yasan galisanlarin daha yiiksek is
giivencesizligi yasadigidir (Green, 2003: 11).

1.3.4.3.4. Sendika Sadakati

Sendikalasma kendi i¢inde, is sézlesmesinin Ozelliklerini iyilestirmesi igin
yonetime baski yaparak bir ses islevini temsil edebilirken, sendikalar bu sesin toplu
olarak ifade edildigi birliklerdir. Arastirmalar, genel olarak, isin ¢esitli yonlerinden
duyulan memnuniyetsizligin, sendika {iyelerini, degisim yaratma cabasiyla sendika
faaliyetlerine katilmaya daha yatkin hale getirebilecegini 6ne siirmektedir (Sverke ve
Goslinga, 2003: 245).

Bir iilkedeki sosyal koruma diizeyinin bir baska gostergesi, sendika
yogunlugudur (yani, bir lilkenin istthdam edilen bireyleri arasindaki sendika tiyeliginin
orani). Sendikalarin temel amaci ¢alisanin ¢ikarlarin1 korumak oldugundan, is
giivencesizligi riskini azaltmak daha Once calisanlarin sendikalara katilmasi icin
onemli bir neden olarak kabul edilmistir. Ornegin, sendikalar kii¢iilmeden etkilenenler
icin daha iyi kosullar1 (yeniden egitim firsatlari veya is arama yardimi gibi) miizakere
edebilirler. Kiicilme durumunda sendikalar, bu durumun olumsuz etkilerini
azaltabilir. Gelismeler hakkinda kilit bilgiler saglayarak isverenleri daha proaktif
calismaya tesvik ederek siireci iyilestirebilirler. Sendika tiyeligi ve sendikalardan
gelen destegin, is giivencesizliginin sonuglarini hafifletme potansiyeline sahip oldugu
tespit edilmistir. Ayrica, sendikalar isten ¢ikarma durumunda iizerinde anlagmaya

varilan ilkelere ve resmi prosediirlere uyulmasini saglayarak calisanlarin ¢ikarlarim
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korur; bu sayede giiglii bir sendika, g¢alisanlarin prosediirel adalet algilarin1 da
artirabilir (Sverke vd., 2019: 7-8).

1.3.4.3.5. Sendika Uyeliginden Cekilme

Uyelerin isten ¢ikarma kararlarinin sorumlulugunu sendikaya atfettiklerinde,
sendikaya baglilik diizeyinin daha diisiik oldugunu ve {iyelerin islerinin giivende
oldugunu hissettiklerinde sendikaya bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu gosteren
calismalar mevcuttur (Sverke ve Goslinga, 2003: 246). Insanlar sendikaya iiye olarak
kendilerini igsizlige kars1 Sigortalamak veya korumak istemis olsalar bile, sendika
giivensizlige kars1 yetersiz koruma saglamissa kendilerini tehdit altinda hissedebilirler.
Sonug olarak, tiyeler hayal kirikligina ugradiklari i¢in tiyeliklerini siirdiirmenin faydali
olup olmadigmi diisiinmeye baslayabilirler. Uyelikten ayrilma niyetinin artmasi,
sendikal ¢ikarlarin yetersiz temsilinden duyulan memnuniyetsizligi de yansitabilir (De

Witte vd., 2008: 89).
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI, IS
PERFORMANSI VE ISTEN AYRILMA NIYETI

Calismanin ikinci boliimiinde, sirasiyla bu ¢alismanin bagimli degiskenleri
olan orgiitsel vatandaglik davranisi, is performansi ve isten ayrilma niyeti kavramlari

ele alinmistir.

2.1. (")rgiitsel Vatandashk Davranisi

Calismanin bu boliimiiniin ilk kisminda 6rglitsel vatandaslik davranisi kavrami
detayl1 bir sekilde incelenmistir. 11k olarak, 6rgiitsel vatandaslik kavrami ve tanimi ele
alimmustir. Daha sonra ise sirasiyla; orgiitsel vatandaslik davranisinin tarihsel gelisimi,
orgiitsel vatandaglik davranisinin 6zellikleri, orglitsel vatandaslik davranisi ile ilgili
teoriler, orgiitsel vatandaslik davraniginin boyutlari, 6rgiitsel vatandaslik davranisinin
tizerine etkili olan faktorler, orgiitsel vatandaslik davranisinin sonuglart ve son olarak
orgiitsel vatandaglik davranig1 ile is giivencesizligi iliskisine yonelik yapilmis

calismalardan bahsedilmistir.

2.1.1. Orgiitsel Vatandashk Kavram ve Tanimi

Dennis Organ ve meslektaslari, Chester Barnard’in ‘isbirligi yapma istegi’
kavramindan ve Daniel Katz’in ‘giivenilir rol performansi’ ile ‘yenilik¢i ve
kendiliginden davramslar’ arasindaki ayrimindan yararlanarak ilk kez “Orgiitsel
Vatandaslik Davranigi” terimini ortaya koymuslardir (Podsakoff, P. M. vd., 2000:
513). Orgiitsel vatandaslik davranisi kavrammin ilk ve en yaygm kullanilan tanimi
Organ (1988) tarafindan yapilmistir. Organ, orgiitsel vatandaslik davranisi kavramini
“resmi 6diil sistemi tarafindan dogrudan veya acik bir sekilde taninmayan ve toplamda
organizasyonun etkili isleyisini tesvik eden istege bagl bireysel davranig” olarak
tanimlamistir. Bu tanimin en dikkat ceken noktasi, ‘istege bagli’ bir davranis
olmasidir. Istege bagli davranisin 6zellikleri ise bu davranisin kisinin is sozlesmesinde
ve taniminda yer almamasi, Uygulanma gerekliliginin olmamasi, uygulanmadiginda da

herhangi bir yaptirimin olmamasidir (Organ, 1988: 4).



Bu tanimdan sonraki yillarda Motowidlo (2000), baglamsal performans
kavramini ortaya atmis ve bu kavrami oOrgiitsel vatandaslik davranisi ile
iliskilendirmistir. Borman ve Motowidlo, performansi gorev performansi ve baglamsal
performans olarak iki kisma ayirmistir. Gérev performansinin, teknolojik siirecin bir
pargasint uygulayarak dogrudan ya da ihtiya¢g duyulan malzeme veya hizmetleri
saglayarak dolayli olarak organizasyonun teknik c¢ekirdegine katkida bulunan
performans tiirii oldugunu ifade etmistir. Buna karsilik, baglamsal performansin ise,
gontlliliik, sebat etme, yardim etme, kurallara uyma ve orgiitsel hedefleri destekleme
gibi faaliyetleri iceren teknik c¢ekirdegin islev gérmesi gereken orgiitsel, sosyal ve
psikolojik ortami destekleyen faaliyetler oldugunu ifade etmistir. Ayrica, baglamsal
performans olarak ifade edilen bu faaliyetlerin, teknik cekirdegin cevresi ya da
baglami iizerindeki etkileri nedeniyle orgiitsel agidan degerli oldugunu 6ne stirmiistiir

(Motowidlo, 2000: 116-117).

Orgiitsel vatandaslik davramisinin  davranissal alanlari ve baglamsal
performans biiyiik Ol¢iide Ortiisse de baslangigta bazi onemli tanimsal farkliliklar
bulunmaktadir. Spesifik olarak, Organ (1988) baslangigta Orgiitsel vatandashk
davraniginin takdire bagli olmasi ve ddiillendirilmemesi gerektigini dne siirmiistiir; bu,
baglamsal performans i¢in gegerli degildir. Neredeyse on yil sonra, Organ (1997) bu
gerekliliklerle ilgili kavramsal zorluklar1 fark etmistir (6rnegin, takdire bagl olan,
kisiden kisiye ve durumdan duruma biiyiik 6lgiide degisir) (LePine vd., 2002: 53).
Daha sonra, orgiitsel vatandaglik davranigini “gérev performansini destekleyen sosyal
ve psikolojik baglamin siirdiiriilmesine ve gelistirilmesine katkida bulunan davranis”
olarak yeniden tanimlamistir (Organ, 1997: 91). Orgiitsel vatandaslik davranis:
kavraminin bu degistirilmis tanimi, Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan yapilan
baglamsal performans tanimina ¢ok benzerdir. Bununla birlikte, tanimin
ayrintilarindan bagimsiz olarak, akademisyenler her zaman c¢esitli davranigsal

boyutlardan olusan bir kavram olarak diisiinmiislerdir.
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2.1.2. (")rgiitsel Vatandashk Davramsi Kavraminmin Tarihsel

Gelisimi

Orgiitsel vatandaslik davranismin kuramsal gelisiminin temelleri 1930’lu
yillara kadar dayanmaktadir. 1927 ile 1932 yillar1 arasinda yapilan Hawthorne
arastirmalariin neticesinde elde edilen bulgular, orgiitlerin psiko-sosyal yapisina
yonelik pek ¢ok bilinmeyen karanlik noktay1 aydinlatmistir. Bu aragtirmalardan elde
edilen bulgular neticesinde, Roethlisberger ve Dickson, orgiit i¢erisinde resmi ve gayri
resmi yapilarin var oldugunu resmi olmayan gruplarin isbirligi i¢in gerekli bir kosul
oldugunu ifade etmistir (Ocampo vd., 2018: 825). Barnard, orgiitsel islevsellik i¢in
isbirlik¢i ¢abalarin 6nemini fark eden ilk bilim adamlarindan biriydi ve Orgiitlerin
canliliginin, bireylerin orgilitsel hedeflere ulagsmak icin kendiliginden ve isbirlikei
jestlerde bulunma istekliligine bagli oldugunu belirtmistir. O zamandan beri pek ¢ok
arastirmaci, Orgiitsel hayatta kalma icin resmi rol gereksinimlerinin Otesine gecgen

bireysel ¢abalarin gerekli oldugunu kabul etmistir (Walz ve Niehoff, 2000: 301).

1950’ler, tam istihdam, yiiksek ekipman kullanimi ve gii¢lii sendikalagsma
donemine taniklik etmistir. Arastirmacilar, yaygin is yavaslatmalar, sikayetler ve
grevler nedeniyle calisanlarin is tutumlarini anlamaya odaklanmstir. I tatmininin
orgiitsel verimlilik igin ¢ok 6nemli oldugu disiiniiliiyordu. Bu dénemin bilim
insanlari, ilk olarak Barnard (1938) tarafindan ortaya atilan isveren-calisan degisim
iliskisini desteklemenin yani sira, March ve Simon (1958)’un tesvik-katki modelini de
onerdiler. Bu model, ¢alisanlarin bireysel katkilar1 ile kuruluslarin sundugu tesvikler
arasinda karsilikl1 bir aligveris oldugunu belirtmektedir. Calisanlar, katkilari i¢in daha
yiiksek odiiller aldiklarmi hissettiklerinde tatmin olurlar. Orgiitler icin ise ¢alisanlarin
orgiitsel tesvik almalari i¢in ¢alisan katkilar gereklidir. Tegvik-katki modeli, sonunda
isveren-orgiit iliskilerini anlamanin temellerinden biri haline gelmistir. Festinger
(1950), grup iiyelerinin meslektaslarina yardim etmeye ve onlar1 desteklemeye daha
fazla hazir olma egilimini tanimlayan grup uyumu teorisini dnermistir. Grup baglilig
kavrami daha sonra orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili en 6nemli degiskenlerden

biri haline gelmistir (Ocampo vd., 2018: 826).
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1960’lar, orgiitsel davranig alanmin ortaya ¢ikmasina yol agmustir.
Akademisyenler, kisinin meslektaglarina yardim etme seklindeki istege bagh
davranisina bu donemde bir isim vermeye baslamislardir. Ornegin, Katz (1964),
kuruluglarin ¢alisanlarindan zorunlu gorev gereksinimleriyle uyumlu giivenilir
davraniglar sergilemelerini beklerken, ¢alisanlarin rol gereksinimlerinin Gtesine gegen
‘yenilik¢i ve kendiliginden davraniglar’ sergilemelerinin de 6nemli olduguna dikkat
¢cekmistir (Smith, C. A. vd., 1983: 653). Katz ve Kahn’a (1966) gore her kurum,
digerlerinin ihtiyaclarim1 karsilayan istege bagli davranislara dayanir. Bu nedenle,
ekstra rol ve/veya goniillii davranislarda bulunan orgiit liyeleri, orgiitsel etkinlige
katkida bulunur (Ocampo vd., 2018: 827). Yine bu dénemde, Gouldner (1960)
tarafindan ortaya atilan karsiliklilik teorisi, Orgiitsel vatandaslik davranigina zemin
olusturmustur. Bu teori, insanlarin kendilerine yardim edenlere yardim etme
egiliminde oldugunu savunmaktadir. Blau’nun (1964) sosyal miibadele teorisi,
orgiitsel vatandaglik davranisini incelemede kullanilan en popiiler varsayimsal
cercevelerden biridir. Blau’ya (1964) gore, ekonomik ve sosyal miibadeleler,
orgiitlerin sundugu tesviklerden sadece birkacidir ve ekonomik miibadele orgiit-
calisan arasindaki degisimin somut ve finansal yOniinii, sosyal miibadele ise sosyo-

duygusal yoniinii temsil etmektedir (Van Knippenberg vd., 2015: 153).

1980°1i yillarda diinya, teknolojik ilerlemeler ve ekonomik serbestlesme
neticesinde biiyiik bir sosyoekonomik degisime ugramistir. Bununla paralel olarak,
calisanlarin verimlilik seviyeleri de artmistir. Smith vd. (1983), o zamana kadar
"vatandaslik davranigi" olarak ifade edilen kavram f{izerine aragtirmalar yapmuistir.
Vatandaglik davranisinin, bir organizasyonun daha iyi caligmasina yardimci olan
toplum yanlis1 davranislarin yalmzca bir bicimi oldugunu diisiinmiislerdir. iki tiir
vatandaglik davranist tamimlamuslardir: Bunlar, bireylere yardim etme olarak
aciklanabilen 0Ozgecilik ve kurallara uyma olarak agiklanabilen genellestirilmis
uyumdur. Graham (1986), “sivil erdem” olarak adlandirilan ve kurumsal yonetisime
sorumlu katilim olarak tanimlanan iiglincii bir ¢alisan katkisi tiirii ortaya koymustur.
Bateman ve Organ (1983), “orgiitsel vatandaslik davranisi” teriminin kullanimini
resmilestirmis ve bunu Orglitsel performansin ¢esitli boyutlartyla iliskilendirmistir

(Ocampo vd., 2018: 829).
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Giinitimiize kadar en yaygin kullanilan tanim, Organ (1988) tarafindan ifade
edilen tanimdir. Bu tanima gore, orgiitsel vatandaslik davranigt somut olarak “istege
bagli, resmi 6diil sistemi tarafindan dogrudan veya agik bir sekilde taninmayan ve
toplamda organizasyonun etkili isleyisini destekleyen bireysel davranis" olarak
tanimlanmistir.  Organ (1988), performansi dogrudan etkilemek igin Orgiitsel
vatandaslik davranigina yonelik bireysel katkilarin 6nemine dikkat ¢ekmistir. Bununla
birlikte, Organ (1988) o6rgiitsel vatandaslik davranisini, gelecekte olusturulacak diger
boyutlara temel olusturacak bes boyutta tanimlamistir. Bunlar, fedakarlik, vicdanlilik,
nezaket, sivil erdem ve sportmenliktir (Ocampo vd., 2018: 830).

2.1.3. Orgﬁtsel Vatandashk Davramst Kavramimin Onemi

Orgiitlerde vatandaslik davranislar1 dnemlidir ¢iinkii 6rgiitii bir sistem olarak
diisiindiigiimiizde, onun sosyal mekanizmasint yaglama islevi gormektedir.
Ongoriilemeyen pek ¢ok durumla basa ¢ikmak igin gerekli olan esnekligi saglar ve
oOrgiit tiyelerinin birbirine bagini arttirir; aksi takdirde bu zor durumlarin istesinden
gelmek pek miimkiin degildir. Orgiitsel vatandaslik davramslarinin bir diger énemli
yonii ise, bu davraniglarin insanlar1 s6zlesmeye dayali olarak orgiite katilmaya, orgiitte
kalmaya ve performans gostermeye yonelik motivasyonel unsurlarla
aciklanamamasidir. Bu davranislar resmi rol gerekliliklerinin oOtesine gegtigi icin
yaptirim zoruyla uygulanamaz. Bir diger dnemli husus ise, bu davranislar bireysel
tesvik planlar1 dahilinde yonlendirilememesidir; ¢linkii bu davranislar inceliklidir,
Olciilmesi zordur, kiginin kendi performansindan ¢ok baskalarinin performansina katki
sunar ve hatta kisinin kendi bireysel performansinin bir kismimni feda etmesini goze
alarak gergeklestirilir. Elbette sik goriilen vatandaslik davranislari, kurum yetkilileri
ve amirler tarafindan not edilebilir ve bireysel performansin 6znel
degerlendirmelerinde etkisi olabilir. Ancak &diillendirme sisteminde amirin sinirh
kontrolii oldugu gercegi dikkate alindiginda “iyi vatandas” olarak ifade edilebilecek
bu davraniglarin gosterilmesinde ¢alisanin hesaplanmis bir beklentisi olmasi pek olasi
goriilmemektedir. Bir toplum agisindan diislindiigiimiizde, o toplumda zorunlu

olmayan hayirseverlik gibi olumlu davraniglarin artmasi veya azalmasi o toplumun
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daha iyiye veya daha kotiiye dogru gitmesine neden olmaktadir (Smith, C. A. vd.,
1983: 654).

Orgiitsel vatandashk davramsimin pratik oneminden bahsedecek olursak,
orgiitsel vatandaslik davraniglari onemlidir ¢ilinkii bir bireyin 6rgiit i¢indeki resmi rol
yukiimliiliiklerinin 6tesine gecen katkilari temsil eder. Bu ekstra katkilar, zaman i¢inde
ve bireyler arasinda biriktiginde, orgiitiin genel etkinligini artirdig1r gézlemlenmistir
(Posdakoff ve MacKenzie, 1994; Walz ve Niehoff, 2000). Organ (1988), orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin esasen oOrglite ek kaynaklar sagladigini ve bu davraniglar
yoluyla, bu islevleri gayri resmi olarak yerine getirecek olan maliyetli resmi
mekanizmalara duyulan ihtiyacin azaldigim one siirmektedir. Orgiitsel vatandaslik
davraniglarina teorik bir 6nem atfedilmektedir ¢iinkii bu davranislar yalnizca
calisanlar birincil is sorumluluklarini yerine getirmeye motive eden tesviklerle (rol i¢i
davranig) aciklanamaz. Orgiitsel vatandaslik davranislari, resmi is gerekliliklerinin
kapsaminin 6tesinde kuruma fayda saglayan farkli bir goniillii davranis bigimini ortaya

koymaktadir (Organ ve Konovsky, 1989: 157).

2.1.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile ilgili Teoriler

Orgiitsel vatandaslik davranis ile ilgili teoriler; sosyal miibadele teorisi, esitlik
teorisi, beklenti teorisi, lider-tiye degisim teorisi ve karsiliklilik normu teorisi olmak

tizere bes baglik altinda incelenmistir.

2.1.4.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal miibadele teorisinin kokleri ekonomi, psikoloji ve sosyolojiye
dayanmaktadir. Orgiitsel vatandashik davramisi, gesitli faktdrlerden etkilenen gok
yonlii bir davranistir ve bu faktorler arasinda demografik 6zellikler, kisilik 6zellikleri
ve baglamsal unsurlar yer almaktadir (Ma ve Qu, 2011: 682). Sosyal miibadele,
calisanlarin Orgiitsel vatandaglik davranigi gostermeleri icin onemli bir motivasyon

kaynag1 olarak tanimlanmustir.

Homans (1958), sosyal miibadeleyi maddi degerlerin ve ayrica onay veya

prestij sembolleri gibi manevi degerlerin degis tokusu olarak tanimlamaktadir. Ayrica,
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bu miibadele iliskisi baglaminda, baskalarina ¢ok sey veren kisilerin onlardan ¢ok sey
almaya c¢alistigin1 ve bagkalarindan ¢ok sey alan kisilerin de onlara ¢ok sey verme

baskisi altinda oldugunu belirtmektedir.

Sosyal miibadele teorisi, bireyler arasindaki etkilesim siireclerinin 6diilleri en
iist diizeye ¢ikarma ve kayiplar1 en aza indirme arzusuyla motive edildigi, ekonomik
bir insan davranigi modeline dayanmaktadir. Sosyal miibadele teorisinin temel
dayanagi, maliyetten ¢ok 6diil saglayan iligkilerin kalic1 karsilikli giiven ve ¢ekicilik
olusturacagidir. Ayrica, bu sosyal islemler hem maddi faydalari hem de statii, sadakat
ve onay gibi psikolojik ddiilleri igermektedir. Ornegin, isyerinde amir, astina destek
ve parasal odiiller saglarken; karsiliginda ast, kisisel 6zveri ve uzmanhiga katkida
bulunur. Esitlik teorisi, lider-iiye degisimi ve Orglitsel vatandaslik davranisi dahil
olmak {izere kisileraras1 iligkilere sosyal miibadele yaklagimi c¢ergevesinden

bakildiginda, bu ii¢ 6rgiitsel siire¢ anlagilabilir (Deluga, 1994: 315).

2.1.4.2. Esitlik Teorisi

John Stacy Adams tarafindan 1963 yilinda ortaya atilan esitlik teorisi,
bireylerin bagkalartyla olan iliskilerini adalet ve hakkaniyet ilkesine dayali olarak nasil
algiladiklarin1 ve yonettiklerini agiklamaya calisan psikolojik bir teoridir. Teori,
miibadele teorisi, bilissel uyumsuzluk teorisi ve sosyal karsilastirma teorisinden
faydalanilarak gelistirilmistir. Esitlik teorisinin dort temel Onermesi vardir. Bu

onermeler su sekildedir (Huseman vd., 1987: 222):

e Bireyler, baskalartyla olan iligkilerini, iliskiden elde ettikleri sonuglarin ve
girdilerin oranini, karsilastirilan bir digerinin ¢ikti/girdi oranina gore
degerlendirerek belirlerler.

e Bireyin c¢ikti/girdi oranlar1 ile karsilagtirilan digerinin esit olmadigi
algilaniyorsa, o zaman esitsizlik vardir.

e Bireyin algiladig: esitsizlik ne kadar biiyiikse (asir1 6diil veya yetersiz ddiil
seklinde), birey o kadar fazla sikint1 hisseder.

e Kisinin hissettigi sikint1 ne kadar biiyiikse, adaleti saglamak ve boylece

sikintty1 azaltmak ic¢in o kadar ¢ok calisir. Oz sermaye restorasyon
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teknikleri; girdileri veya sonuglari degistirmeyi veya bilissel olarak
carpitmayi, digerine gore hareket etmeyi veya karsilagtirmay1 degistirmeyi

veya iligkiyi sonlandirmayi igerir.

Ozetle, esitlik teorisi, bireylerin iliskilerinde adalet konusunda endiseli
olduklarini ve digerlerine kiyasla yaptiklar1 yatirim ile elde ettikleri sonuglar arasinda
bir denge duygusunu korumaya calistiklarini One slirmektedir. Adaletsizlik
algiladiklarinda, sikint1 yasarlar ve iliskide adalet ve denge duygusunu yeniden tesis

etmek icin harekete gegmeye motive olurlar.

2.1.4.3. Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi, bireylerin davraniglarina gelecekteki sonuglarma iligkin
beklentilerine dayanarak nasil karar verdiklerini ve belirli davranislart nasil
sectiklerini agiklamaya calisan psikolojik ve motivasyonel kokenli bir teoridir. Ilk
olarak 1964 yilinda V. H. Vroom tarafindan ortaya atilmis ve o zamandan beri ¢esitli
aragtirmacilar tarafindan genisletilmis ve gelistirilmistir (Isaac vd., 2001: 214-215).
Beklenti teorisinin temel 6nermesi, insanlarin ne yapacaklarina karar vermeden dnce
eylemlerinin potansiyel sonuglarini dikkatlice degerlendiren rasyonel karar vericiler
oldugudur (Miner, 2005: 98). Teori, bir bireyin belirli bir davranigi gergeklestirme

motivasyonunun ii¢ temel bilesene bagl oldugunu 6ne siirer (Isaac vd., 2001: 215):

Valens (V): Bir bireyin belirli bir davranisla iliskili sonuglara veya odiillere
verdigi deger veya arzu edilirliktir. Odiillerin kisisel 5nemini veya cekiciligini yansitir.
Sonug, kisi onu elde etmeyi tercih ettiginde pozitif degerlidir. Kisi, elde edip etmeme
konusunda kararsiz oldugunda sonucun degeri sifirdir. Eger kisi bu sonucu elde
etmemeyi tercih ederse, negatif degerlidir. Ornegin, parasal ddiiller, takdir, terfi veya
kisisel tatmin farkli bireyler i¢in farkli degerlilik seviyelerine sahip olabilir (\Vroom,
1964: 15).

Beklenti (E): Belirli bir ¢aba diizeyinin belirli bir performans diizeyine yol
acacagina dair inang veya algiy1 ifade eder. Baska bir deyisle, bireyin c¢abalarinin
gorevin basariyla tamamlanmasiyla sonuglanma olasiligma iliskin tahminidir. Bu

tahmin veya inang, bir kisinin kendi becerilerine glivenmesi ve sonuglar1 etkilemek
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icin kendi kapasitelerine olan inancina dayanir. Beklenti aralig1 sifirdan bire kadar
olabilir. Sifir beklenti, bir kisinin davranisinin bir sonug¢ tarafindan takip
edilmeyecegine dair 6znel olasiligr ifade eder. Eger bir kisi, daha fazla ¢aba
gostermenin daha iyi performansa yol agacagina inantyorsa, bu ¢abay1 géstermek i¢in

motive olma olasilig1 daha yiiksektir (Lee, S., 2007: 789-790).

Aragsallik (I): Aragsallik, belirli bir performans diizeyinin belirli sonuglar veya
odiillerle sonucglanacagina dair inanci ifade eder. Performans ile istenen sonuglarin
elde edilmesi arasinda dogrudan bir baglant1 oldugu algisidir. Aragsallik, -1 ile +1
arasinda degisir. Bir kisi, iyi performansmin odiillendirilecegine inanirsa, ¢aba

gostermek icin daha fazla motive olacaktir (Lee, S., 2007: 790).

Belirli bir davranista bulunma motivasyonu (M) asagidaki denklemle belirlenir

(Isaac vd., 2001: 215):
M=E*I*V

Daha basit bir ifadeyle, motivasyon; beklenti, aragsallik ve valensin bir
tiriiniidiir. Bu faktdrlerden herhangi biri sifir veya diisiikse, davranisi gergeklestirmeye

yonelik genel motivasyon diisiik olacaktir.

Beklenti teorisinin isletme yonetimi, orgiitsel davranis ve egitim dahil olmak
lizere ¢esitli alanlarda cesitli ¢ikarimlart ve uygulamalar vardir. Kuruluslar,
calisanlarin motivasyonlar1 ve performans beklentileriyle uyumlu tesvik sistemleri ve
0diil yapilar tasarlamak i¢in beklenti teorisini kullanabilir. Teori, agik ve ulasilabilir
hedefler sunmanin, g¢alisanlarin caba ve Odiiller arasinda dogrudan bir baglanti
gormelerini saglamanin ve hangi ddiillerin onlar i¢in en anlamli oldugunu anlamanin

onemini vurgular (Isaac vd., 2001: 222).

2.1.4.4. Lider-Uye Degisim Teorisi

Liderlerin sinirli zamani ve kaynagi olmasi nedeniyle astlariyla tekdiize bir
iliski kuramazlar. Liderin, astlariyla etkilesimleri, onlarin ‘grup i¢i’ (yiiksek kaliteli
miibadele) veya ‘grup disi’ (disiik kaliteli miibadele) olmalarina bagl olarak

2

farklilagir. ‘Grup ig¢i’ astlar, islerini is sozlesmelerine uygun olarak yerine

75



getirmelerinin yaninda yapilandirilmamig gorevleri yerine getirir, ekstra igler igin
goniillii olur ve ek sorumluluklar istlenirler. Amirler, astlarin yapilandirilmamis
gorevlerde gosterdikleri performans karsiliginda kisisel ve pozisyonel kaynaklarini
(iceriden bilgi, karar almada etki, gérev atamasi, is genisligi, destek ve ilgi) degis tokus
ederler. Sonug olarak, aragtirmalar karsilikli giiven, pozitif destek, resmi olmayan
karsilikli bagimliliklar, daha fazla is genisligi, ortak baglar, agik iletisim, yiiksek
derecede Ozerklik, memnuniyet ve paylasilan sadakatin var oldugunu géstermektedir.
Buna karsilik, yalnizca dngoriilen is s6zlesmesine uygun olarak performans gosteren
astlar ‘grup disi’ olarak adlandirtlir ve amirlerinin smirli giivenine ve destegine

sahiptir, ayrica amirlerinden ¢ok az 6diil alirlar (Truckenbrodt, 2000: 234).

Karsilagtirildiginda, yiiksek kaliteli miibadele karsilikli giiven ve destek, kisiler
aras1 cazibe, sadakat ve cift yonlii etki ile karakterize edilen dostane g¢aligma
iligkileridir. Yiiksek kaliteli miibadelelerde hem amirler hem de astlar avantajh
odiillerden yararlanirlar. Ornegin, yiiksek kaliteli degisimde astlar olumlu performans
degerlendirmeleri, terfiler ve tatmin edici pozisyonlar elde ederler. Bunun karsiliginda,
amirler de kararli, yetkin ve vicdanhi astlara sahip olurlar. Yiiksek kaliteli
miibadelelerin goreceli avantaji nedeniyle, diisiikk kaliteli miibadelelerde astlar
arasinda adaletsizlik duygularinin (6rnegin, ikinci siif vatandaglik) ortaya ¢ikmasi

muhtemeldir (Deluga, 1994: 316).

2.1.4.5. Karsihklihk Normu Teorisi

Gouldner (1960), iki karsiliklilik kavrami arasinda ayrim yapmaktadir.
Bunlarn ilki, ‘karsilikliligin ahlaki ilkesi’ olarak ifade edilen ve bir tarafin digerinden
aldig1 seyin bir miktar doniisii olmasi gerektigidir. Ikincisi ise, ‘miibadele modeli
olarak karsiliklilik’ kavramidir ve bununla ifade edilen, insanlarin birbirlerine borglu
olduklar1 ve belirli sosyal baglarla iliskilendirilen i¢ ice ge¢mis statli gorevlerinin

yerine getirilmesidir.

Karsiliklilik normu, bireyler arasindaki ytikiimliiliikleri ve bor¢lanmayn1 igerir.
Bu yiikiimliiliiklerin ihlal edilmesi, alacaklilar ve borglular i¢in potansiyel sonuglarin

yani sira, karsilikliligin ahlaki ilkesi de dahil olmak iizere cesitli nedenlerden dolay1
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istenmeyen bir durum olarak goriilmektedir. Bu norm, kimin kime ne borcu oldugu
konusunda belirsizlik yaratarak, bor¢larin geri 6denmesi konusunda belirli bir diizeyde
belirsizlik yaratmaya hizmet eder. Belirli eylemleri zorunlu kilmadigi, bunun yerine
farkli durumlara uyum sagladigr i¢in, karsiliklihk normunun belirsizligi
vurgulanmaktadir. Bu uyarlanabilirlik, esnek bir ahlaki kilavuz olarak hareket ederek,

cesitli etkilesimleri ve islemleri diizenlemesine olanak tanir (Gouldner, 1960: 175).

Karsiliklr iligkiye girenler, yiiksek diizeyde giiven, duygusal saygi ve
davranigsal baglilik kurabilirler. Karsilikli aligverisler {izerine insa edilen bu tiir bir
bag, iliskide daha biiyiik bir birlik ve uyum algisiyla sonuglanir. Karsiliklilik, ayni
zamanda iliskinin istikrarin1 da etkiler. Taraflar arasindaki alisverisler siirekli olarak
dengesizse, iligki istikrarsiz hale gelir. Karsiliklilik normuna gore, bu ¢alisma, giiven
ve sadakatin taraflar arasindaki basarili sosyal aligverislerin iligski sonuglar1 oldugunu

one stirmektedir (Kim ve Kim, 2021: 224).

2.1.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Boyutlar

Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 kavraminin boliimlendirilmesi ve &lgiimii
tarihsel olarak ii¢ ana kaynaga dayanmaktadir. ilk kaynak, Katz (1964) tarafindan
ortaya konulan smiflandirmadir. Bu smiflandirma; ‘diger iiyelerle is birligi
faaliyetleri’, ‘sistemi veya alt sistemi koruyucu eylemler’, ‘iyilestirme i¢in yaratici
fikirler’, ‘artan bireysel sorumluluk i¢in kendi kendini egitme’ ve ‘dis paydaslar1 ve
bilesenleri tarafindan kurulusa iyi niyetli bir bakis agisin1 besleyen jestler’ seklinde
yapilmigtir. Smith vd., (1983) tarafindan ortaya konan ikinci siniflandirma, belirli
odiiller1 emredemeseler veya vaat edemeseler bile astlarindan takdir ettikleri istege
bagli eylemleri tamimlayan alt diizey yoneticilerle yapilan goriismelerden
olusturulmustur. Bu, calisma neticesinde ikili bir siniflandirma ortaya c¢ikmustir.
Bunlar, ‘6zgecilik’ (baskalarma gorevlerinde yardimci olma) ve ‘genellestirilmis
uyum’ (dakiklik, devamlilik gibi zaman yonetimi gibi kurallara uyum) olarak ifade
edilmistir. Uglincii siniflandirma ise, Van Dyne vd., (1994) tarafindan yapilmistir. Bu
siiflandirma, Klasik Yunan donemindeki vatandaslik tanimindan yola ¢ikilarak
orgiitsel vatandaslik davranigi boyutlarini ‘sosyal katihm’, ‘baghlik’, ‘itaat’ ve

‘fonksiyonel katilim’ olarak belirlemistir. Bu ti¢ kaynak, farkli perspektifler sunmakta
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ve sonugta Ortlisen ancak ayni olmayan Orgiitsel vatandaslik davranisi kategorileri ve
Olglimleri ortaya koymaktadir. Bu kaynaklardan toplamda dokuz ana orgiitsel
vatandaslik davranisi boyutu tespit edilmistir. Bu boyutlar; isbirligini gelistiren,
kurumu koruyan, yaratici fikirler iireten, kendini gelistirmeyi tesvik eden, olumlu dis
algilar1 besleyen, meslektaglara yardimer olan, uyumu saglayan, nezaket sergileyen,
sportmenlik sergileyen ve kurumun politik ortaminda sivil erdeme dahil olan

davraniglar1 kapsamaktadir (Farh vd., 2004: 241-242).

Organ’in (1988) yapmis oldugu smiflandirma, Smith vd., (1983) tarafindan
yapilan ¢aligmay1 temel olarak almistir. Organ (1988), yapmis oldugu siiflandirmada
orgiitsel vatandaslik davranisimi boyutlarimi ‘6zgecilik’, ‘nezaket’, ‘vicdanlilik’,
‘centilmenlik’ ve ‘sivil erdem’ olarak ifade etmistir (Farh vd., 2004: 242).
Giiniimiizde, Organ (1988) tarafindan gelistirilen bu alt boyutlar en yaygin olarak test
edilen orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlari olmaya devam etmektedir. Asagida bu

boyutlar detayl bir sekilde ele alinmstir.

2.1.5.1. Ozgecilik (DigerkAmhk)

Organ (1988), “altruism’ olarak ifade ettigi 6zgecilik (digerkamlik) boyutunu;
kurumsal olarak ilgili bir gérev veya sorunla ilgili olarak baska bir kisiye yardim etme
etkisine sahip olan istege bagli davranislar olarak ifade etmistir (Podsakoff, P. M. vd.,
1990: 115). Islerini yapan meslektaslarina yardim etme istegini ifade eden davranislar,
Ornegin, yeni ise alinan kisiye ekipmanin nasil kullanilacagi konusunda yardimci
olmak, bir is arkadaginin birikmis is yiikiinii tamamlamasina yardimci olmak veya bir
1§ arkadasinin ihtiya¢ duydugu ve kendi basina tedarik edemeyecegi malzemeleri
getirmek gibi davramiglardir (Podsakoff, P. M. vd., 2000: 518). Bu davranisin

temelinde, is arkadaslarinin birbirlerine yardim etme duygusu yatmaktadir.

Yardimlagsma davranislari, organizasyondaki ¢alisma gruplar1 arasinda goniillii
is birligini gelistirmeye yardimeci olur. Bu tip davranislar, bireyin onun i¢in dngoriilen
gorevinin 6tesinde gosterdigi bir davranis bi¢imi oldugu i¢in ekstra rol davranisi olarak
da ifade edilmektedir (Muthuraman ve Al-Haziazi, 2017: 415). Isyerinde bu tip

yardimlagma davranislar1 gosterildiginde, hem ¢alisanlarin hem de yoneticilerin is
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verimliligi de artmaktadir. Ornegin, daha deneyimli calisanlar goniillii olarak yeni is
arkadaglarmin isle ilgili incelikleri 6grenmesine yardim ettiginde, bu, yeni ¢alisanlarin
daha hizli ve iiretken calisanlar olmalarina yardimci olur; boylece ¢alisma grubunun
veya biriminin verimliligi artar. Benzer sekilde, zamanla yardim etme davranisi, en iyi
uygulamalarin bir ¢alisma birimine veya gruba yayilmasini saglayan mekanizma

olabilir (Podsakoff, P. M. ve MacKenzie, 1997: 135).

2.1.5.2. Vicdanhhk

Organ (1988) tarafindan ‘conscientiousness’ olarak ifade edilen vicdanlilik
boyutu; devamlilik, kurallara ve yonetmeliklere uyma, mola verme ve benzeri
alanlarda ¢alisanin kurumun asgari rol gerekliliklerinin ¢ok Gtesine gecen istege bagh
davraniglari olarak tanimlanmistir (Podsakoff, P. M. vd., 1990: 115). Baska bir deyisle,
vicdanllik, kimse izlemiyorken bile orgiitsel kurallara ve prosediirlere tam olarak
bagli kalmak anlamia gelir. Vicdanlilik, bir kisinin bir sistemin (organizasyonun)
pargast olmayi asla unutmadigi bir farkindalik durumudur (Ullah Bukhari vd., 2009:
136). Konovsky ve Organ (1996) calismalarinda, vicdanliligin orgiitsel vatandaslik

davraniginin tiim boyutlar1 ile 6nemli 6lciide iliskili oldugunu bulmuslardir.

Organ (1994), ampirik literatiiriin tatminin, orgiitsel vatandaslik davraniginin
0zgecilik boyutuyla vicdanlilik boyutundan daha giiclii bir sekilde iliskili olabilecegini
gosterdigini gézlemlemistir. Daha sonra bu iligki i¢in teorik bir agiklama sunmustur.
Ozellikle, vicdanh kisilik 6zelliginin, bir orgiitsel vatandaslik davranisi bicimi olarak
tatmin ve vicdanlilik arasindaki iligkiyi muhtemelen bastirdigint 6ne stirmiistiir. Bu
bastirma etkisinin nedeninin, kisilik olarak vicdanliligin 6rgiitsel vatandaslik boyutu
olarak vicdanlilik tizerinde dogrudan pozitif bir etkiye ve tatmin iizerinde negatif bir

etkiye sahip olmasi oldugunu 6ne stirmiistiir (LePine vd., 2002: 55).

2.1.5.3. Centilmenlik

Organ (1990), ‘sportsmanship’ olarak ifade ettigi centilmenlik boyutunu; isin
kacinilmaz sakincalarina ve dayatmalarina sikayet etmeden tahammdiil etme istekliligi
olarak tanimlamaktadir. Calisanin, ideal kosullardan daha azina sikayet etmeden

katlanma sabr1 gostermesi, yani ger¢ek ya da tahmini kiiciimseme veya hakaretamiz
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davraniglara karsi pireyi deve yapmadan isine devam etmek olarak da ifade
edilmektedir. Centilmenler, baskalar tarafindan rahatsiz edildiginde sikayet etmeyen,
ayni zamanda isler yolunda gitmediginde bile olumlu bir tutum sergileyen ve baskalari
onun Onerilerini yerine getirmediginde glicenmeyen insanlardir. Kisisel ¢ikarlarin
calisma grubunun iyiligi i¢in feda etmeye isteklidirler ve fikirlerinin reddedilmesini

kisisel algilamazlar (Podsakoff, P. M. vd., 2000: 517).

Nielsen vd. (2012) tarafindan yapilan c¢alismada, centilmenligin, gorevden
bagimsiz gruplarda performansla, yardim etme ve yurttaglik erdemine kiyasla daha
giiclii bir sekilde iligkili oldugunu ve goérevden bagimsiz gruplarda performansla ¢ok

az, fakat pozitif bir iligki iginde oldugunu tespit etmislerdir.
2.1.5.4. Nezaket

Podsakoff, P. M. vd. (1990), ‘courtesy’ olarak ifade edilen nezaket boyutunu;
bireyin, baskalariyla isle ilgili sorunlarin ortaya ¢ikmasini dnlemeye yonelik istege
bagli davranislari olarak tanimlamislardir. Nezaket, ¢alisanlarin islerini dogrudan veya
dolayli olarak etkileyebilecek degisiklikleri meslektaglarina bildirerek gelecekte
ortaya cikabilecek sorunlara daha iyi hazirlanmalarina yardimei olan bir davranig tiirii
olarak da ifade edilmektedir. Calisanlara yonelik 6nceden bildirimler, zamaninda
hatirlatmalar ve gerektiginde uygun bilgiler vermek bazi nezaket 6rnekleridir (Organ,
1988: 96).

Bagkalarina karsi nezaket sergileyen calisanlar, gruplar arasi ¢atismay1 azaltir
ve bu sayede catisma yonetimi faaliyetlerine harcanan zamani diisiiriirler (Podsakoff,
P. M. vd., 2000: 544). Yiiksek nezakete sahip ¢alisanlar, her zaman problem
yaratmalarin1 engelleyecek davraniglar gosterecekleri i¢in, ¢alisma arkadaslarini
etkileyebilecek herhangi bir eylemde bulunma konusunda daha dikkatli ve temkinli
davranirlar (Romaiha vd., 2019: 128).

2.1.5.5. Sivil Erdem

Organ (1988) tarafindan ‘civic virtue’ olarak ifade edilen sivil erdem boyutu;

sadece fikir beyan etmek degil, kisinin postalarin1 okumasi, toplantilara katilmasi ve
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orgiitii ilgilendiren daha biiylik konular1 takip etmesi gibi, orgiitiin siyasi siirecine
sorumlu, yapici katilim gostermesi olarak tanimlanmistir. Podsakoff, P. M. vd. (1990),
bir bireyin sirketin yasamina sorumlu bir sekilde katildigini, dahil oldugunu veya
ilgilendigini gosteren davranisi olarak ifade etmektedir. Bu boyut, ¢alisanlarin sorumlu
bir sekilde stratejilere dahil olduklarini ve stratejileri desteklediklerini, goniillii olarak
komitelere katildiklarin1 veya kurulus tarafindan organize edilen islevlere

katildiklarini gosterir (Sharma, V. ve Jain, 2014: 58).

Sivil erdem, bir biitiin olarak organizasyona yonelik makro diizeyde bir ilgiyi
veya baglilig1 temsil eder. Bu boyutun igeriginde; yonetisimine aktif olarak katilma
istegi (6rnegin, toplantilara katilmak, politika tartismalarina katilmak, kurulusun hangi
stratejiyi izlemesi gerektigi konusunda fikrini ifade etmek vb.), tehditler ve firsatlar
icin ¢evresini izlemek (6rnegin, kurulusu etkileyebilecek sektordeki degisikliklere
ayak uydurmak) ve biiylik bir kisisel maliyet pahasina olsa bile orgiitiin ¢ikarlarin
gbzetmek (6rnegin, yangin tehlikelerini veya siipheli faaliyetleri bildirmek, kapilar
kilitlemek vb.) bulunmaktadir. Bu davranislar, tipki vatandaslarin bir iilkenin tiyesi
olmalar1 ve bunun gerektirdigi sorumluluklar1 kabul etmeleri gibi, bir kisinin daha
biiyiik bir biitiiniin parcast oldugunu kabul etmesini yansitir. Organ (1988) tarafindan
sivil erdem olarak adlandirilan bu boyut, Graham (1989) tarafindan 6rgiitsel katilim
ve George ve Brief (1992) tarafindan Orgiitiin korunmasi olarak adlandirilmistir

(Podsakoff, P. M. vd., 2000: 525).

2.1.6. Orgiitsel Vatandashk Davramisimin Onciilleri

Orgiitsel vatandashik davramisinin &nciilleri ile ilgili pek c¢ok arastirma
yapilmistir. Bu alandaki ilk arastirmalar, 6ncelikle ¢alisanlarin tutumlari, egilimleri ve
liderin destekleyiciligi tlizerinde yogunlagsmistir. Liderlik alanindaki miiteakip
arastirmalar, liderlik davraniglart alanini, doniisiimcii ve islemsel liderlik
davraniglarinin gesitli bigimlerini igerecek sekilde genisletmistir. Podsakoff, P. M. vd.
(2000) orgiitsel vatandaslik davranmiginin Onciillerini dort kategoride incelemistir.
Bunlar; calisanin bireysel 6zellikleri, gorev dzellikleri, orgiitsel 6zellikler ve liderlik

davraniglaridir. Asagida bu dort kategori ayr1 ayri incelenmistir.
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2.1.6.1. Calisamin Bireysel Ozellikleri

Orgiitsel vatandaslik davranisinin Onciilleri ile ilgili ilk arastirmalar, is
tatmininin Orglitsel vatandaslik davraniginin en O6nemli Onciili oldugu sonucuna
ulasmistir (Bateman ve Organ, 1983; Smith, C. A. vd., 1983). Is tatmini, olumlu bir
duygusal durumu yansitir ve daha memnun Kkisilerin daha fazla toplum yanlisi
vatandashik davramsi sergilemesi muhtemeldir. Orgiitsel vatandashik davranisinin
Oncili olarak is tatmini, 6rgiit i¢in devamsizlik ve isten ayrilmadan daha 6nemli bir
faktordir (Bateman ve Organ, 1983: 594). Smith, C. A. vd. (1983) yaptiklar
calismada, 6zgecilik boyutunun, pozitif bir ruh hali olarak 6ngordiikleri is tatmininden
(yani, daha yiiksek is tatmini, daha sik veya kronik bir iyi ruh hali durumunu gosterir)

giiclii bir sekilde etkilendigini bulmuslardir.

Is tatmininin yam sira, orgiitsel bagliligin da siklikla orgiitsel vatandaslik
davraniginin bir 6nciilii oldugu belirtilmektedir. Meyer ve Allen (1984), iki tiir baglilik
ayrimi yapmistir: Duygusal baglilik ve devam bagliligi. Duygusal baglilik, uyumlu
degerlerden kaynaklanan pozitif ¢ekim giiciine ve bir Orgiite duygusal bagliliga
dayanirken; devam baglilig1, ayrilmanin maliyetlerinin veya alternatif islerin azliginin
degerlendirilmesine dayanmaktadir (Van Dyne vd., 1994: 774). Duygusal baglilik,
resmi Odiillere iligkin ¢ok az beklenti oldugunda davranigsal yonii korudugu igin,
duygusal baghligin oncelikle pekistirme veya resmi oOdiillere bagli olmayan
davraniglar1 (yani istege bagli davranislar) yonlendirmesi mantikli goriinmektedir

(Jahangir vd., 2004: 80).

Hakkaniyet veya adalet algilari, ¢alisanlarin orgiitsel kararlarin adil bir sekilde
ve gerekli ¢alisan girdisiyle alindigini diisiiniip diistinmediklerini (prosediirel adalet)
ve calisanlarin egitim, gorev siiresi, sorumluluk veya is yiikii seviyelerine gore adil bir
sekilde ddiillendirildiklerini algilayip algilamadiklarini (dagitimsal adalet) ifade eder.
Prosediirel adalet algilar1, 6rgiitsel vatandaslik ile olumlu yonde iliskilidir (Moorman,
1991: 845). Calisanlarin lidere giiven duymasi, isyerindeki adalet veya hakkaniyet
algilar1 yoluyla da orgiitsel vatandaslik davramisini dolayli olarak etkileyebilir

(Jahangir vd., 2004: 80).
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Organ ve Ryan (1995), uyumluluk, vicdanllik, olumlu duygulanim ve
olumsuz duygulanim gibi ¢esitli egilimsel faktorlerin insanlari is arkadaslart ve
yoneticilere karsi belirli yonelimlere yatkin hale getirdigini savunmaktadir. Bu
yonelimler, tatmin edici, destekleyici, adil ve bagliliga deger olarak kabul edecekleri
bir muamele gorme olasiligini artirabilir. Dolayisiyla, bu egilimsel degiskenler
orgiitsel vatandaglik davranisinin dogrudan nedenlerinden ziyade dolayli katki

saglayicilar1 olarak goriilebilir.

Hem rol belirsizligi hem de rol ¢catismasinin, 6zgecilik, nezaket ve sportmenlik
ile anlamli derecede negatif iliskili oldugu ancak bu durum vicdanlilik ve sivil erdem
i¢in gegerli olmadigi bulunmustur. Bununla birlikte, rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin
calisan memnuniyeti ile iliskili oldugu bilinmektedir ve memnuniyetinin orgiitsel
vatandaslik davranislari ile iligkili olmasi muhtemeldir. Rol belirsizligi ve rol gatismasi
ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskinin en azindan bir kismina is

tatmininin aracilik ediyor olmasi da muhtemeldir (Podsakoff, P. M. vd., 2000: 530).

Literatiirde incelenen diger c¢alisan oOzelliklerinden sadece odiillere karsi
kayitsizligin orgiitsel vatandaslik davranisi ile tutarl bir iliskisi oldugu bulunmustur.
Gergekten de odiillere kayitsizlik 6zgecilik, nezaket, vicdanlilik, sportmenlik ve sivil
erdem ile negatif yonde iliskilidir. Bununla birlikte, yetenek, deneyim, egitim ve bilgi,
mesleki yonelim veya bagimsizlik ihtiyaci gibi diger ¢alisan 6zelliklerinin higbiri
vatandaglik davranislarindan herhangi biriyle tutarl bir sekilde giiglii bir iligkiye sahip
olmadig1 bulunmustur (Podsakoff, P. M. vd., 2000: 531).

2.1.6.2. Gorev Ozellikleri

Podsakoff, P. M. vd. (1996) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglarinda gore,
gorev geri bildirimi ve igsel olarak tatmin edici gorevler, ¢alisan tutumlarim1 ve
algilarin1 etkiler. Gorev geri bildirimi ve igsel olarak tatmin edici gorevler
degiskenlerin her ikisi de ¢calisan memnuniyetini ve rol netligini artirma ve ¢aliganlarin
rol gatismasi algilarini azaltma egilimindedir. Buna ek olarak, gorev geri bildirimi,
calisanlarin liderlerine olan gilivenlerini, rol i¢i performanslarini ve sivil erdemlerini

artirma egilimindeyken, igsel olarak tatmin edici gérevler, orgiitsel bagliligi, 6zgeciligi
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ve sportmenligi artirma egilimindedir. Ayrica, gorev rutinlesmesinin etkileri genellikle
olumsuz olmustur. Ornegin, daha yiiksek gorev rutinlestirme seviyeleri rol netligini
artirma ve rol ¢atismasini azaltma egiliminde olsa da, daha rutinlestirilmis gérevlere
sahip calisanlar ayni zamanda Onemli Ol¢iide daha az rol i¢i ve vatandashk

davraniginda bulundugu tespit edilmistir.

Podsakoff, P. M. vd. (2000) yaptiklar1 calismada, gorev oOzelliklerinin
vatandaslik davranislartyla tutarli iliskilerinin oldugunu bulmustur. Ayrica, gorev geri
bildirimi, gérev rutinlestirme ve tatmin edici gorevler olarak ifade ettikleri ii¢ gorev
0zelligi bi¢iminin tiimiiniin, digerkamlik, nezaket, vicdanlilik, sportmenlik ve sivil
erdemle 6nemli Sl¢lide iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Bu ¢alismanin bir diger
sonucu ise, gorev geri bildirimi ve dogasi geregi tatmin edici gorevlerin vatandaslik
davranigiyla olumlu yonde iliskiliyken, gorev rutinlestirmenin orgiitsel vatandaslik

davranisiyla olumsuz yonde iliskili oldugudur.

2.1.6.3. Orgiitsel Ozellikler

Podsakoff, P. M. vd. (1996) yaptiklar1 ¢alismada, Orgiitsel Ozelliklerden
orgiitsel formalizasyon Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde en fazla etkiye sahip
degisken oldugunu tespit etmislerdir. Bunun yani sira, grup bagliligi, orgiitsel esneklik
ve liderin kontrolii disindaki &diiller gibi degiskenlerin de orgiitsel vatandaslik
davramis1 iizerinde etkili oldugunu bulmuslardir. Ilging bir sekilde, orgiitsel
formalizasyonun gorev rutinlestirmeyle ayni etkilerin goguna sahip oldugunu; 6rnegin,
rutin gorevler gibi, orgiitsel formalizasyon da ¢alisanlarin rol netligi algisini artirdigi
ve rol ¢atigmasi, digerkamlik, vicdanlilik, centilmenlik ve sivil erdemi azalttig1 tespit
edilmistir. Ayrica, orgiitsel formalizasyon ¢alisanlarin liderlerine olan giivenini de
azaltig1 bulunmustur. Orgiitsel esneklik, ¢alisanlarin genel memnuniyetini ve drgiite
bagliligini artirmis, ¢alisanlarin rol i¢i veya rol dis1 davranislar: iizerinde herhangi bir
etkisi olmamistir. Yine bu ¢aligmanin 6nemli sonuglarindan biri de, grup baghiliginin
calisanlarin tatmini, bagliligi ve giiveni, sportmenlik ve nezaket ile pozitif yonde, rol
catigmasi algilar ile negatif yonde iliskili oldugudur; bu da uyumlu gruplarin genel
olarak ¢alisanlarin tutumlarini, rol algilarint ve vatandashik davraniglarim

iyilestirdigini gostermektedir (Podsakoff, P. M. vd., 1996: 293).
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Moorman vd. (1998) yaptiklart g¢alismada, ilk olarak prosediirel adalet
yargilarinin vatandaslik davranisini neden etkileyebilecegine dair bir agiklama
sunmuslardir. Bu mekanizma, prosediirel adalet algilarinin ¢alisanlarin kurumlarindan
algiladiklar1 destek derecesini etkiledigi ve bu destek algisinin da ¢alisanlarin
vatandaglik davraniglariyla karsilik vermelerini muhtemel hale getiren bir iklim
yarattig1 yoniindedir. ikinci olarak, prosediirel adaletin algilanan 6rgiitsel destegin bir
onciilii oldugunu ortaya koymuslardir. Diger olast onciiller test edilmemis olsa da,
prosediirel adaleti tesvik etmek icin tasarlanan eylemlerin bir sirketin ¢alisanlarina

nasil deger verdigini ve destekledigini iletmede yararli olabilecegini dnermisglerdir.

Settoon vd. (1996) yaptiklar1 ¢alismanin sonuglarina gore, daha az geleneksel
calisma ortamlarinda, 6rnegin calisanlarin birbirine bagli gorev ekiplerine katilim
yoluyla karar verme kontroliinii deneyimledikleri ortamlarda, nispeten daha genis bir
dizi degisim iliskisi ortaya ¢ikabilir. Lider-liye degisimine ek olarak, ¢alisanlar ekip
tiyelerinin yani sira kurumun diger bdliimlerindeki ve hatta kurum disindaki bireylerle
de kazangli degisim iligkileri gelistirebilirler. Bu miibadele iligkilerinin her biri,
performans ve vatandasliga ek olarak is tatmini, is arkadas1 tatmini, isten ayrilma ve
devamsizlik gibi bir dizi davranis1 ve tutumu etkileyebilir. Orgiitler hiyerarsik olarak
daha az yapilandirildik¢a, ¢oklu sosyal miibadele iliskilerinin incelenmesinin orgiitsel

davranig ¢alismalarinda kritik 6neme sahip olabilecegini ifade etmislerdir.

2.1.6.4. Liderlik Davramslar:

Liderlik davranislarinin orgiitsel vatandaslik davranislar zerinde etkili oldugu
yapilan ¢alismalar neticesinde ortaya konmustur. Dontisiimcii liderlik davranislari;
temel doniisiimcli davranislar, bir vizyon ifade etme, ¢alisanlara uygun bir model
saglama, grup hedeflerinin kabuliinii tesvik etme, yliksek performans beklentileri ve
entelektiiel uyarim davraniglaridir (Podsakoff, P. M. vd., 2000: 531). MacKenzie vd.
(2001) yaptiklart galismanin sonucunda, doniistimcii liderligin satis elemanlarini gérev
cagrisinin listiinde ve Otesinde performans gostermeleri icin etkiledigi temel fikrini
dogrulamis ve ayni zamanda doniistimcii lider davraniglarinin, satis performansi ve
orgiitsel vatandaslik davranisi ile etkilesimsel lider davraniglarindan daha giiclii

dogrudan ve dolayli iliskilere sahip oldugunu gostermistir.

85



Orgiitsel vatandaslik davramgim etkileyen bir diger liderlik tiirii ise
etkilesimsel liderliktir. Etkilesimsel liderlik; sarta bagl 6diil davranisi, sarta bagli ceza
davranisi, sarta bagli olmayan 6diil davranisi, sarta bagl olmayan ceza davranisindan
olusmaktadir (Podsakoff, P. M. vd., 2000: 531). Etkilesimsel liderligin, daha yiiksek
diizeyde ekstra rol performansiyla sonuglanmasi muhtemeldir. Eger ddiiller kosullu
olarak uygulanirsa, calisanlar kendilerine adil davranildigini algilayacaklar ve
yoneticilerine giivenecekler ve boylece ekstra rol davraniglari sergilemeye istekli olma
olasiliklar1 artacaktir. Benzer bir mantikla, yonetici tarafindan uygulanan cezanin adil
olarak algilanmasi durumunda, bu ceza daha yiiksek diizeyde vatandaslik davranisina
yol agabilir (MacKenzie vd., 2001: 121).

Podsakoff, P. M. vd. (2000) yaptiklart ¢alismada, doniistimci liderlik
davraniglarinin, orgiitsel vatandashigin 6zgecilik, nezaket, vicdanlilik, sportmenlik ve
sivil erdem boyutlar1 ile anlamli ve tutarli pozitif iliskilere sahip oldugunu tespit
etmiglerdir. Diger Onemli bulgu ise, orgiitsel vatandaslik davranmiginin 6zgecilik,
nezaket, vicdanlilik, sportmenlik ve sivil erdem boyutlar ile etkilesimsel liderlik
davraniginin olumlu boyutu olan kosullu 6diil davranisiyla pozitif, olumsuz boyutu
olan kosulsuz ceza davranisi ile negatif bir iligkiye sahip olmasidir. Bir diger 6nemli
sonug ise, rol netlestirme davranisi, prosediirlerin belirlenmesi veya destekleyici lider
davranigin boyutlarindan olusan Yol-Hedef Teorisi’nin liderlik boyutlarindan
destekleyici lider davranisinin orgiitsel vatandashik davraniglariin her tiiriiyle pozitif
iliskili bulunurken, lider roliiniin netlestirilmesinin 6zgecilik, nezaket, vicdanlilik ve
sportmenlikle pozitif iligkili bulunmasidir. Son olarak, Lider-Uye Degisimi, 6zgecilik

ve genel vatandaglik davranislari ile pozitif yonde iligkilidir.

2.1.7. (")rgiitsel Vatandashk Davramisinin Sonuclari

Orgiitsel vatandaslik davranisinin sonuclarini iki kategoride degerlendirmek
miimkiindiir. Bunlar; bireysel ve orgiitsel sonuclardir. Asagida, bireysel ve orgiitsel

sonuglar ayr1 ayri ele alinmastir.
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2.1.7.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Bireysel Sonuclar

Orgiitsel vatandaslik davranisinin, is tatmini, performans degerlendirmeleri ve
odiil kararlari, devamsizlik ve is giicii devir hizinda azalma gibi olumlu bireysel
sonuclarinin yaninda is stresi ve is-aile catismasi gibi olumsuz sonuglar1 da vardir.

Asagida bunlar detayl bir sekilde ele alinmustir.

2.1.7.1.1. Is Tatmini

Bu ¢alismanin orgiitsel vatandaglik davranisinin 6nciilleri kisminda belirtildigi
gibi is tatmini 6rglitsel vatandaslik iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Ancak, ayni
zamanda Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin sonucunda da is tatmini ortaya
cikmaktadir. Pek c¢ok calisma, oOrgiitsel vatandaslik davranislarimin is tatmini
lizerindeki etkisini desteklemektedir. Ornegin, Chang ve Chang (2010), érgiitsel
vatandaslik davraniglarinin hemsirelerin ig tatmini iizerinde olumlu etkisi oldugunu
tespit etmistir. Bu nedenle, orgiitsel vatandaslik davranisinin is tatmini {izerindeki
etkisini beklemek mantiklidir. Williams, L. J. ve Anderson (1991)a gore, calisanlar
orgiitsel vatandasliga katildiginda, bu katilim c¢alisanlarin isleriyle ilgili olumlu
duygulara sahip olmasma yol agmaktadir. Yani, resmi olarak gerekli c¢alisma
kriterlerinin 6tesinde ¢aba ve enerjilerini orgiite katan ¢alisanlar, yaptiklar isten keyif
alir ve orgiite olan bagliliklarindan gurur duyarlar. Bu duygu ve katkilar da ¢alisanlarin

1§ tatminine yol agmaktadir.

2.1.7.1.2. Performans Degerlendirmeleri ve Odiil Kararlan

Orgiitsel vatandashk davranislari, yoneticilerin calisanlarin is performansi
degerlendirmelerine dahil ettigi, bir ¢alisanin Orglitiin basarisina olan bagliliginin
davranigsal ipuglart olarak hizmet edebilir. Sonu¢ olarak, daha yiiksek diizeyde
orgiitsel vatandashik davranisi sergileyen calisanlarin, daha diisiik diizeyde orgiitsel
vatandashk davranist sergileyen ¢alisanlara gore daha yiiksek performans
degerlendirmeleri almalar ve daha fazla 6diil almalar1 beklenir. Lefkowitz (2000),

yoneticilerin orgiitsel vatandaglik davranisi sergileyen calisanlar1 begendigini ve bu
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begeninin daha sonra yoneticinin performans derecelendirmelerini ve 6diil tahsis

kararlarimi etkiledigini ileri stirmistiir.

2.1.7.1.3. isten Geri Cekilme Davramslari

Orgiitsel vatandaslik davramslarmin, calisanlarin isten geri ¢ekilmesine
yonelik, isten ayrilma niyetleri, fiili isten ayrilma ve devamsizlik gibi gesitli faaliyetler
dahil olmak iizere bir dizi bireysel diizeydeki sonug tizerinde etkisi vardir. Chen, X.-
P. vd. (1998) yaptiklar1 ¢alismada, 6rgiitsel vatandaslik davraniglarinin nispeten istege
bagli davranis bigimleri oldugunu ve bu davranis bigimlerinin diisiikk veya azalan
seviyelerinin, bir ¢alisanin Orgiitten ¢ekilmesinin bir gdstergesi olarak hizmet
edebilecegini  savunmuslardir. Caligmalarimin  sonucu, orgiitsel vatandaglik
davraniglarinin hem calisanlarin isten ayrilma niyetleri hem de fiili isten ayrilma ile
negatif iligkili oldugunu goéstermistir. Sonug olarak, 6zellikle, diistik diizeyde orgiitsel
vatandaslik davranisi sergileyen astlarin, yiiksek diizeyde orgiitsel vatandaslik
davranisi sergileyen astlara gore kurumdan ayrilma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Benzer bir sekilde, Podsakoff, N. P. vd. (2009) yaptiklar1 ¢alismada,
orgiitsel vatandaglik davranislarinin, isten ayrilma niyeti ve fiili isten ayrilma

davranislar izerinde negatif etkisi oldugunu tespit etmistir.

Orgiitsel vatandashik davramginin, isten ayrilmanm kritik bir belirleyicisi
oldugu bulgusu, orgiitlerdeki yoneticiler icin pratik bir degere sahiptir. Bir yandan,
yoneticiler ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi diizeylerini gdzlemleyerek isten
ayrilma olasiliklarini tahmin edebilirler ki bu isten ayrilma niyetlerini bilmekten daha
kolaydir. Diger yandan, yoneticilerin, astlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi
diizeylerini artirmaya odaklanarak onlar1 orgiitsel faaliyetlere dahil etmeleri ve bunun

sonucunda isten ayrilmalar1 azaltmalar faydali olacaktir (Chen, X.-P. vd., 1998: 928).

Podsakoff, N. P. vd. (2009) yaptiklar1 ¢alismanin sonucuna gore, oOrgiitsel
vatandaglik davraniglarinin, devamsizlik iizerinde de negatif etkisi oldugudur.
Orgiitsel vatandaslik davramslarinin boyutlar1 olan digerkamlik, sportmenlik, sivil

erdem ve vicdanlhilik gibi davranis egilimleri calisanlarin genel olarak gereksiz
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devamsizliklardan kaginmasina ve bu sayede ¢alisanlarin rgiite katilimi tizerindeki

etkisi yoluyla organizasyonel etkinligi artirmaktadir (Chahal ve Mehta, 2010: 29).

2.1.7.1.4. 1s Stresi ve Is-Aile Catismasi

Orgiitsel vatandaslik davramisinin, bireyler igin is stresinde artis ve is aile
catismasi gibi olumsuz sonuglari da vardir. Bolino ve Turnley (2005) ¢alismalarinda,
bir orgiitsel vatandaslik davranisi tiirli olan yiiksek bireysel inisiyatif diizeylerinin,
daha yiiksek rol yiikii, is stresi ve is-aile ¢atismasi diizeyleriyle iliskili oldugunu tespit
etmislerdir. Ayrica, bu ¢alismanin bir diger sonucu, bireysel inisiyatif ve is-aile
catigmas1 arasindaki iligkinin kadinlarda erkeklerden daha gii¢li olmasidir.
Dolayistyla, kisinin bireysel inisiyatif diizeyini artirmasiyla iligkili olarak ortaya ¢ikan
is-aile catigmasinin ortaya ¢ikan maliyetlerinin kadinlar i¢in erkeklerden daha fazla
oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Calisanlarin kurumlar i¢in tstlendikleri gorev
Otesine gecmeleri giderek daha fazla isteniyorsa, bireylerin ailelerine ve yerel
topluluklarina ayiracak daha az zaman ve enerjileri olabilir. Giiniimiizde, bireylerin
eskiye kiyasla topluluklara daha az dahil olduklar1 da yadsinamaz bir gercekliktir. Iyi
bir kurumsal vatandas olmak, kisinin aile hayatini1 veya toplumda aktif olma becerisini
engelleyecek kadar fazla zaman gerektirir. Bu bireysel inisiyatif kuruluslar i¢in faydali
sonuglar dogurabilir ancak aile ve toplumun geneli i¢in zararli sonuglar dogurabilir

(Bolino ve Turnley, 2005: 746).

2.1.7.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Orgiitsel Sonuclari

Orgiitsel vatandashik davranisinin, drgiitsel acidan en énemli sonuglarindan
ikisi, orgilitsel verimlilige yaptig1 katki ve miisteri memnuniyeti olarak ifade edilebilir.

Bu iki sonug asagida detayl bir sekilde ele alinmstir.
2.1.7.2.1. Orgiitsel Verimlilik

Orgiitsel vatandaslik davranislarinin, orgiitsel verimlilik dolayisiyla orgiitsel
peformans tizerinde pek ¢ok olumlu etkisinin oldugu ortaya konulmustur. Podsakoff,
P. M. vd. (2000) ¢alismasinda bu etkileri; is arkadaslarinin ve yonetimsel verimliligin

artirlmasi, kaynaklarin daha verimli amaglarla kullanilabilmesi ic¢in serbest
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birakilmasi, kit kaynaklarin tamamen bakim islevlerine tahsis edilmesi ihtiyacinin
azaltilmasi, hem calisma gruplari icinde hem de ¢alisma gruplari arasinda faaliyetlerin
koordine edilmesine yardimci olmak, kurulusun en iyi ¢alisanlari ¢ekme ve elinde
tutma becerisini gili¢clendirmek, kurulusun performansinin istikrarini artirmak, ve
kurulusun ¢evresel degisikliklere daha etkili bir sekilde uyum saglamasinin saglanmasi

olarak ifade etmislerdir.

2.1.7.2.2. Miisteri Memnuniyeti

Walz ve Niehoff (1996) tarafindan yapilan kesitsel ¢aligmada, sivil erdem,
sportmenlik ve Ozgecilik ile miisteri memnuniyeti arasinda pozitif bir iligki
bulunmustur. Yen ve Niehoff (2004) tarafindan yapilan bir bagka calismada ise,
orgiitsel vatandaslik davraniglarinin miisteri memnuniyeti tizerinde etkili oldugu tespit
edilmistir. Sonug olarak, orgiitsel vatandaslik davranislari, miisteri memnuniyetine
katkida bulunur. Vicdanli ¢aligsanlar, miisteri beklentilerinin 6tesine gegerler. Fedakar
calisanlar, i¢ ve dig miisterilere yardime1 olurlar. Sivil erdem sergileyenler, kaliteyi ve
miisteri memnuniyetini artirmak i¢in onerilerde bulunurlar. Sportmenlik ve nezaket
sergileyenler ise, calisanlar arasinda miisterilere de yansiyan olumlu bir iklim yaratir

(Koys, 2001: 104).

2.1.8. Is Giivencesizligi ile Orgiitsel Vatandashk Davranisi
Tliskisi

Feather ve Rauter (2004), Avustralya’da 101’1 kalic1 istihdam edilen 53’{i sabit
stireli sozlesmeli olan 154 okul &gretmeninden olusan bir 6rneklem ile oOrgiitsel
vatandaslik davraniglarini arastirmistir. Arastirmanin sonuglarina gore, sozlesmeli
ogretmenlerin, kadrolu 6gretmenlere kiyasla daha fazla is giivencesizligi ve daha fazla
orgiitsel vatandaslik davranis1 gosterdikleri tespit edilmistir. S6zlesmeli 6gretmenler
icin Orgiitsel vatandaglik davranisi ile algilanan is gilivencesizligi pozitif yonde bir

iliskili oldugu tespit edilmistir.

Wong vd. (2005) tarafindan Cin’de yapilan ¢alismada, is giivencesizliginin

orgiitsel vatandaslik davranisi ile iligkisi, 6zel ortak girisimlerde negatif, kamu iktisadi
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tesebbiislerinde ise pozitif olarak tespit edilmistir. iki farkli isletme tiiriinde farkli
sonuglarin ortaya ¢ikmasinin nedenini rasyonel se¢im teorisi ve sosyal miibadele
teorisi ile agiklamiglardir. Rasyonel se¢im teorisi ve sosyal degisim teorisi, ¢alisanlarin
cabalarim1 ve baglhiliklarim1 ekonomik faydalarin varlifina ve organizasyona olan
giivenlerine gdre ayarlamalarin1 6ngériir. Ornegin, kamu iktisadi tesebbiislerinde, is
cabasi ve bagliliga bagli islemsel faydalarin 6nemli oldugu durumlarda, ¢alisanlar,
istthdam durumlar giivensiz olmasina ragmen kasitli olarak is performanslarini ve
orgiitsel vatandaslik davraniglarini artirirlar. Rasyonel se¢im teorisinin 6ngordiigii sey
tam olarak budur. Ozel ortak girisimlerde bu islemsel faydalar mevcut olmadigindan,
calisanlarin is giivencesizligine tepkileri biiyiik ol¢lide uzun vadeli iliskisel aligveris

ve kurulusa olan giivenleri tarafindan yonetilmektedir.

Reisel vd. (2010) tarafindan toplam 320 ABD’li yonetici ile yapilan ¢alismanin
sonuclarina gore, is giivencesizligi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda negatif
bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Caligmaya katilan yoneticiler, is giivencesizligi
algis1 yasadiklarinda Orglitsel amaglara zarar veren seyleri (sapkin davranislar) daha
fazla, orgiitsel amaglar1 olumlu yonde destekleyen seyleri (Orgiitsel vatandaglik

davraniglar1) ise daha az yaptiklarin bildirmislerdir.

Lam vd. (2015), 244 Cinli ¢alisandan elde edilen veriler ve 6rgiitsel vatandaslik
davraniglarina iliskin 102 denetleyici degerlendirmesi kullanilarak yaptiklar1 ¢alisma
sonucunda, is glivencesizligi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda U seklinde bir
iliski oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmacilar bu iligkiyi su sekilde izah etmislerdir:
Calisanlar isleri konusunda kendilerini giivende hissettiklerinde, kurumun olumlu
davranigina karsilik vermek igin oOrgiitsel vatandashk davramiglari gosterirler. Is
giivencesizligi disiik seviyelerden orta seviyelere dogru arttik¢a, calisanlar orgiitsel
vatandashik davranislarini azaltarak orgiitiin olumsuz tavrina karsilik verirler. Is
giivencesizligi orta diizeyden yiiksek diizeye dogru arttifinda, ¢alisanlar arzu ettikleri
kontrol miktar1 ile sahip olduklar1 kontrol miktar1 arasinda 6nemli bir dengesizlik
yasarlar. Boyle bir dengesizlik, onlar gelecekleri {izerindeki kontrolii yeniden
kazanmaya motive eder. Sosyal miibadele teorisine gdre, bunu yapmanin bir yolu,
orgiitlerini gelecekte islerini siirdiirmeye mecbur etmek amaciyla orgiitsel vatandaslik

davraniglarini artirmaktir.
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Stynen vd. (2015), Belgika’da yaptiklart g¢alisma neticesinde, nitel is
giivencesizliginin temel ihtiyac¢ tatmini tizerindeki olumsuz etkisi yoluyla orgitsel
vatandaslik davraniglarini azalttig1 tespit etmislerdir. Bu olumsuz dolayl etki, nitel is
giivencesizliginin kiginin 6zerklik, yetkinlik ve iliskisellik duygusunu zayiflattigini ve
boylece kisinin Orgiitsel vatandaslik davranislarina Ozgiirce katilma egilimini
azalttigin1 gostermektedir. Bu engelleyici etki, tim yas gruplarinda goriilmektedir.
Nitel is gilivencesizligi ile oOrgiitsel vatandashik davramiglari arasinda tim yas
gruplarinda, biiyiikliik bakimindan daha zayif olsa da dogrudan bir iliski bulunmustur.
Genel olarak, bu galismanin sonuglari nitel is gilivencesizliginin bir engelleme ve
meydan okuma stresorii olarak hareket ettigini, ancak toplam etkilerin negatif
isaretinin gosterdigi gibi engelleme etkisinin tiim yas gruplarinda meydan okuma
etkisini kiigiilttiigiinli ortaya koymaktadir. Bagka bir ifadeyle, nitel is giivencesizligi,
igsel olarak motive edilmis Orgiitsel vatandaslik davraniglarini digsal veya aragsal
olarak motive edilmis orgiitsel vatandaglik davranislarini tesvik ettiginden daha fazla

zayiflatmaktadir.

Shin vd. (2019) tarafindan yapilan ¢aligmada, is giivencesizligi ile orgiitsel
vatandaslik davranmist ve degisim odakli Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda
dogrudan bir iligki bulunamamistir. Ancak, is gilivencesizliginin i¢gsel motivasyon
yoluyla degisim odakli orgiitsel vatandaslik davranisi {izerinde dolayli bir negatif
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir ve bu da is glivencesizliginin etkilerine iliskin

mevcut anlayisa yeni bir bakis agis1 katmaktadir.

Bohle ve Alonso (2017) tarafindan Sili’de bir metal-mekanik sirketindeki 707
calisan ile gerceklestirilen ¢aligmanin sonuglarina gore, is giivencesizligi ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda negatif bir iliski oldugunu tespit edilmistir. Bu sonuglar,
15 giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davraniglarii neden azalttigina dair bir
aciklama getiren sosyal miibadele teorisi ile tutarlidir. Ozellikle, bir kurulus is
giivencesi saglayarak c¢alisanlarma karsi yiikiimliiliklerini yerine getirdiginde,
calisanlar da orgiitsel vatandaslik davraniglar1 yoluyla kurulusa katkilarini artirarak
olumlu yanit verebilirler. Ancak, is giivencesizligi arttik¢a, calisanlar kurumlarmin

daha az fayda sagladigimi algilamakta ve bu nedenle olumlu karsilik verme
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zorunlulugu hissetmemekte, bu da Orgiitsel vatandaslik davranigi diizeylerinin

diismesine neden olmaktadir.

Mahmoud vd. (2021) tarafindan yapilan ¢alismada, is giivencesizligi ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki bir yol modeli, i¢gsel motivasyon ve is tatmini
aracilar tizerinden ampirik olarak incelenmistir. Hem i¢sel motivasyonun hem de is
tatmininin, is giivencesizligi ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiye
aracilik ettigi sonucuna varilmistir. {s giivencesizligi ile i¢sel motivasyon arasinda
negatif, igsel motivasyon ile is tatmini arasinda ise pozitif bir korelasyon bulunmustur.
Is tatmininin drgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif iliskili oldugu tespit edilmistir.
Ayrica, hem ig¢sel motivasyonun hem de is tatmininin, is giivencesizliginin orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerinde dolayli bir etkisi oldugu ortaya konmustur. Caligmanin
bir diger 6nemli sonucu, ¢alismada kusak farkliliklar1 g6z onilinde bulundurulmus ve
X kusaginin yani sira, en geng kusak olan Z kusagi ¢alisanlarinin iglerinden memnun
olduklarinda orgiitsel vatandaslik davranislarina katilimlarini artirma ihtimallerinin
daha yiiksek oldugu goriilmiis; bu durum Y kusagi ¢alisanlari arasinda goriindiigii
kadar belirgin degildir. Ote yandan, X kusag: ¢alisanlari icin i¢sel motivasyonlarin, is
giivensizliginden geng¢ kusaklara kiyasla onemli Olgiide daha fazla etkilendigi
goriilmektedir. Dolayisiyla, 1s tatmini kusaklar arasinda farkli sekillerde
etkilenmektedir. Artan is gilivencesizligi seviyeleri ile Orglitsel vatandaslik
davraniglarina daha diisiik katilim arasindaki baglantinin yogunlugu, X kusagi

calisanlar1 arasinda daha sonraki kusaklara kiyasla daha fazladir.

Khan ve Ghufran (2018) tarafindan yapilan ¢aligmanin sonuglarina gére, nitel
is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi ile negatif yonde iligkili oldugu
tespit edilmistir. Bu sonug, nitel is giivencesizliginin ¢alisanlarin rekabetini artirdigi
icin meslektaglara ve kuruluslara yonelik olumlu davranislart azaltigr seklinde
yorumlanmigtir. Calismanin bir diger 6nemli sonucu ise, nitel is giivensizliginin,
davranigsal sonuglar1 dogrudan etkileyen algilanan orgiitsel destegi azalttigi igin

orgiitsel vatandaslik davraniglart ve is performansini da azalttigidir.

Mclnroe (2013) tarafindan Amerika Birlesik Devletleri’nde, haftada 30 saatten

fazla calisgan 309 kadrolu, sendikasiz calisandan olusan bir 6rneklem ile yapilan
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calismanin sonuglarina gore, is giivencesizligi ile orgiitsel vatandaslik davranislari
arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir. Bu ¢alismanin bir diger 6nemli sonucu ise,
is glivensizligi karsisinda daha fazla kontrol odakli basa ¢ikma davranislari sergileyen
calisanlarin, is giivensizligini hissettiklerinde orgiitsel vatandaslik davranislarinda
daha az diisiis yasama olasiliklarinin daha yiiksek oldugudur. Bu bulgu, kontrol odakli
basa ¢ikma becerilerinin, is giivensizligi sonucu ortaya ¢ikan orgiitsel vatandaslik
davraniglarindaki  kayb1 Onlemede 1is giivensizligine kars1 tampon gorevi

gorebilecegini gostermektedir.

Dede (2017) tarafindan Tirkiye’de 6zel ve devlet okullarinda ¢alisan
Ogretmenlerle yapilan calismanin sonuglarina gore, is givencesizligi ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda, 6zel okullarda g¢alisan 6gretmenlerde orta diizeyli,
anlamli ve negatif; devlet okullarinda ¢alisanlarda ise diisiik diizeyli, anlamli ve negatif
bir iliski tespit edilmistir. Arastirmanin bir diger ©6nemli sonucu, nicel is
giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranigi tizerindeki etkisi istatistiksel olarak
anlamsiz  oldugunun tespit edilmesidir. Ancak, devlet okullarinda ¢alisan
ogretmenlerden nicel is giivencesizligi algis1 yasayanlar daha az centilmenlik
davranigi, nitel is giivencesizligi algisi yasayan 6gretmenlerin ise daha az sivil erdem
davranmist sergiledikleri tespit edilmistir. Nitel is giivencesizligi algisi yasayan o6zel
okullarda galisan 6gretmenlerin ise daha az orgiitsel vatandaslhik davranisi, daha az

sivil erdem ve centilmenlik davranislar: sergiledikleri tespit edilmistir.

2.2. Is Performansi

Ikinci boliimiin bu kisminda is performansi kavrami incelenmistir. Bu
kapsamda oncelikle performans kavrami ve is performansi tanimlanmistir. Sonrasinda
strasiyla, ig performansinin boyutlari, performans yonetimi, performans degerlendirme

ve ig giivencesizligi ile is performansi iligkisi detayli bir sekilde ele alinmistir.
2.2.1. Performans Kavrami ve is Performansi

Giintimiiz endiistriyel organizasyonlarinin kokeni Sanayi devrimine kadar
uzanmaktadir. Sanayi devriminin isletmelere getirdigi en 6nemli yeniliklerden biri ise

is boliimii ve onunla ortaya ¢ikan uzmanlasma, olarak ifade edilebilir. s boliimii
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ilkesinin uygulanmasiyla birlikte igletmelerde hem bireysel hem de orgiitsel anlamda
kayda deger bir performans artist saglanmistir. Cagdas isletmelerin temel
kaygilarindan biri ¢alisan performansini arttirmaktir (Pawar, 2019: 7-8). Bireysel
performans olmadan; takim performansi olmaz; birim performansi olmaz; kurumsal
performans olmaz; ekonomik sektdr performansi olmaz ve nihayetinde gayri safi
yurti¢i hasila olmaz (Campbell, J. P. ve Wiernik, 2015: 48). isletmeler i¢in bu derece

onemli bir kavram olan performansin iyi anlasilmasi da 6nem arz etmektedir.

Bireysel agidan performans kavrami, bir ¢alisan tarafindan tiiretilen ¢iktinin
diizeyi (Pawar, 2019: 8); bireyin organizasyonun hedeflerine yaptig1 toplam katkinin
bir gostergesi (Campbell, J. P. ve Wiernik, 2015: 48); calisanin davranislarinin
orgiitsel hedeflere ulagsmay1 ne 6lglide kolaylastirdigina iligkin bir yargi (Motowidlo

vd., 1997: 72) olarak farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmustir.

Motowidlo vd. (1997), davranig, performans ve sonuglarm ayni seyler
olmadigim1 ifade etmektedir. Davranis, insanlarin yaptigi seydir. Performans,
insanlarin yaptiklarinin beklenen organizasyonel degeridir. Sonuglar ise, insanlarin
yaptiklariyla orgiitsel etkililige katkida bulunacak ya da onu azaltacak sekilde degisen
durumlar ya da kosullardir. Ayrica, performansin davranisi ifade ettigini ve dort

davranigsal 6zelliginin oldugunu belirtmektedir. Bunlar (Motowidlo vd., 1997: 72-75):

e Performans, davranigsal bir yapidir.
e Performans davranisi, boliimlere ayrilir.
e Performans davranis1 boliimleri, degerlendirilebilir.

e Performansin ¢alisma alani, davranissal olarak ¢ok boyutludur.

Motowidlo (2003) daha 6nce Motowidlo vd., (1997) tarafindan yapilan tanimi
revize etmis ve is performansini “bir bireyin standart bir zaman periyodunda
gerceklestirdigi ayrik davranissal olaylarin organizasyon icin beklenen toplam degeri”
olarak tanimlamistir. Bu tanimda vurgulanan ilk 6nemli fikir, performans davraniginin,
ozellikle belirli bir zaman diliminde ortaya ¢ikan ¢oklu, ayrik davranislarin toplu bir
ozelligidir. ikinci dnemli fikir ise, performansin ifade ettigi davranis 6zelliginin, onun
organizasyon i¢in beklenen degeri oldugudur. Dolayisiyla bu tanima gore, performans
yapisi, farkli bireyler tarafindan gergeklestirilen davranis kiimeleri ile ayni birey

95



tarafindan farkli zamanlarda gerceklestirilen davranis kiimeleri arasinda ayrim yapan
bir degiskendir. Bu ayrim, davranis setlerinin toplam orgiitsel etkililige ne kadar
katkida bulunabilecegine veya onu ne kadar azaltabilecegine dayanmaktadir. Kisaca,
performanstaki farklilik, davranisin beklenen organizasyonel degerindeki farkliliktir

(Motowidlo, 2003: 39-40).

2.2.2. Is Performansimin Boyutlar

Is performansmin 6nemli boyutlarni tanimlamaya calisan ii¢ bakis acisi
mevcuttur. Bunlardan biri, 6ngoriilen ve istege bagli rol davranisi arasindaki ayrimdir.
Bir digeri ise, orgiitsel vatandaslik davranisi, toplum yanlis1 davranig ve orgiitlerde
kendiliginden duygusal olarak ortaya ¢ikan isbirligi ve yardimseverlik davraniglart
ayrimudir. Ugiinciisii ise, gorev yeterliligi ile ilgili performans davranislari ile gorev
yeterliligi ile ilgili olmayan performans davranislar1 arasindaki ayrimdir. Tiim bu
ayrimlar, Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan yapilan gorev performansi ile
baglamsal performans arasindaki ayrimda birlesmektedir (Motowidlo ve Van Scotter,
1994: 476). Asagida bu iki boyut detayli bir sekilde ele alinmustir.

2.2.2.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, teknolojik siirecin bir par¢asini uygulayarak, dogrudan ya
da ihtiya¢c duyulan malzeme veya hizmetleri saglayarak dolayli olarak kurulusun
teknik ¢ekirdegine katkida bulunan faaliyetleri gergeklestiren is gorenlerin etkinligi
olarak tanimlanmistir (Borman ve Motowidlo, 1997: 99). Calisanlar bir gorevi
basarmak icin teknik beceri ve bilgiyi kullandiklarinda, gorev performansini yerine

getirmis olurlar (Van Scotter vd., 2000: 526).

Gorev performanst iki davranig smifimi igerir. Birincisi, hammaddeleri,
dogrudan bir kurulusun sundugu {iriin veya hizmetlere doniistiiren faaliyetleri igerir.
Bu, bir magazada iiriin satmak, bir fabrikada makine calistirmak, bir okulda ders
vermek, bir hastanede ameliyat yapmak veya bir bankada islem yapmak gibi gorevleri
igerir. Ikinci davranis tiirii ise, kurulusun temel faaliyetlerini destekleyen ve siirdiiren
eylemleri kapsar. Bu eylemler, hammaddelerin stoklanmasi, bitmis iriinlerin

dagitilmas1 ve kurulusun etkin ve verimli bir sekilde calismasini saglayan 6nemli
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planlama, koordinasyon, denetim ve personel faaliyetlerinin saglanmasi gibi
faaliyetleri igerir. Oziinde, goérev performansi davranislari, ya teknik siireglerini
yuriiterek ya da teknik ihtiyaglarini siirdiirerek ve hizmet vererek bir kurulusun temel

operasyonlariyla yakindan baglantilidir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994: 476).

2.2.2.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, gorev performansi ve siiregleri igin katalizér goérevi
goren Orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglami sekillendirerek orgiitsel etkililige katkida
bulunan performanstir. Baglamsal performans, resmi olarak isin bir par¢asi olmayan
gorev faaliyetlerini yerine getirmek icin goniillii olmay1, gorevlerin yerine getirilmesi
icin kurulustaki diger kisilere yardim etmeyi ve onlarla isbirligi yapmay1 igerir
(Borman ve Motowidlo, 1997: 100). Baglamsal performans, orgiitsel vatandaslik
davranisini, toplum yanlis1 orgiitsel davranisi, ve orgiitsel kendiligindenligin yardim
etme ve isbirligi yapma 6gelerinin ¢ogunu kapsar, ancak goérev performansi bunlari

kapsamaz (Motowidlo ve Van Scotter, 1994: 476).

Borman ve Motowidlo, bes baglamsal performans kategorisi belirlemistir. Bu

kategoriler (Borman ve Motowidlo, 1993: 73):

e Resmi olarak isin bir pargasi olmayan gorev faaliyetlerini yiiriitmeye goniillii
olmak.

e Kendi gorev faaliyetlerini basariyla tamamlamak icin gerektiginde ekstra
sevkle devam etmek.

e Baskalarina yardim etmek ve onlarla is birligi yapmak.

e Kisisel olarak uygunsuz olsa bile orgiitsel kural ve prosediirlere uymak.

e Orgiitsel hedefleri onaylamak, desteklemek ve savunmak.

Bilgi, beceri, deneyim, egitim gibi bireysel farkliliklarin gérev performanst ile
baglamsal performanstan daha fazla iliskilidir. Ancak, goéniilli olmak, is birligi
yapmak, 1srarct olmak gibi kisilik 6zellikleri, gérev performansindan daha fazla

baglamsal performans ile iligkilidir (Motowidlo ve VVan Scotter, 1994: 476).
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2.2.3. Performans Yonetimi

Performans yonetimi, bir kurulus tarafindan hedef kisi veya grubun
performansini artirmak amactyla, nihai olarak orgiitsel etkililigi artirmay1 hedefleyen
bir dizi faaliyet olarak tanimlanmaktadir. Performans ydnetimi, organizasyonel
performansin iyilestirilmesi amaciyla ¢alisanlarin performansini tanimlama, 6lgme ve
tesvik etme konusunda organizasyonlarin karsilastig1 zorluklarla ilgilenir. Bu nedenle,
performans yonetimi birden fazla diizeyde analiz igerir ve performans
degerlendirmenin yani sira stratejik insan kaynaklar1 yonetimi lizerinde ¢alisilan

konularla da agik¢a baglantilidir (Den Hartog vd., 2004: 557).

Performans yonetimi, bireysel hedefleri kurumsal hedeflerle uyumlu hale
getirerek bireylerin kurumsal temel degerleri desteklemesini saglamakla ilgilidir. Bu
dogrultuda beklentilerin, rol sorumluluklari ve mesuliyetlerin (yapilmasi beklenen),
becerilerin (sahip olmasi beklenen) ve davraniglarin (olmasi beklenen) tanimlanmasini
ve lizerinde anlagsmaya varilmasini saglar. Amag, insanlarin beklentileri karsilama ve
asma kapasitelerini gelistirmek ve kendilerinin ve kurulusun yararina tam
potansiyellerine ulagmalarini saglamaktir. Daha da 6nemlisi, performans yonetimi,
insanlarin gelistirmek ve iyilestirmek i¢in ithtiya¢ duydugu destek ve rehberligin hazir

olmasini saglamakla ilgilidir (Armstrong, 2006: 2).

Performans yoOnetimi, bir sistem olarak degil, esnek bir siire¢ olarak
goriilmelidir. Sistem teriminin kullanilmasi kati, standartlastirilmis ve biirokratik bir
yaklasimi ima eder ki bu da performans yonetiminin, i¢inde bulunduklar1 kosullara
uygun olarak ekipleriyle birlikte calisan yoneticiler tarafindan uygulanan, tutarli olsa
da esnek ve evrimsel bir siire¢ oldugu kavramiyla uyusmaz. Bu nedenle, yoneticilerin
ve yonettikleri kisilerin birlikte en iyi nasil ¢alisabileceklerini belirleyen bir gergeve
icinde hareket etmelerini saglar. Performans yonetiminin tepeden inme bir uygulama
olma derecesini azaltmali ve kurumun isleyis bi¢imiyle uyumlu olmalhidir. Ayrica,
performans yonetimi siire¢ tabanli ve esnek organizasyonlara uygun olmali ve sadece
hiyerarsik ve biirokratik bir organizasyona uyan degerlendirme sisteminin yerini

almalidir (Armstrong, 2006: 12).
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Performans yonetimi agagidaki siireglerden olugmaktadir (Armstrong, 2006:
12):

e Planlama: Hedefler ve yetkinlik gereklilikleri iizerinde anlagsmaya varilmasi ve
performans anlagmalar1 ile performans iyilestirme ve kisisel gelisim
planlarinin hazirlanmasi.

e Harckete gegme: Hedeflere ve planlara ulasmak icin gereken faaliyetleri
yuritme.

e izleme: Hedeflere ulasmada kaydedilen ilerlemenin kontrol edilmesi.

e (Gozden gegirme: Eylem planlarinin hazirlanabilmesi ve kabul edilebilmesi i¢in

ilerlemenin ve basarilarin degerlendirilmesi.

2.2.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, performans yonetiminin bir asamasidir ve
performans yoOnetiminden ayri diisiiniilemez. Performans degerlendirme, bireyin
gorevindeki basarisi, tutum ve davranislari, ahlaki O6zellikleri ve kuruma olan

katkisinin degerlendirilmesidir (Barutgugil, 2002: 179).

Performans degerlendirme sadece kurum agisindan degil, ayn1 zamanda c¢alisan
acisindan da 6nem tagimaktadir. Palmer (1993)’a gore performans degerlendirmenin
iki temel amaci vardir. Bunlardan ilki, 6rgiitlin ¢alisanin is performanst hakkinda bilgi
sahibi olmasini saglamaktir. Personel degerlendirme neticesinde elde edilen bilgiler,
egitim, gelistirme ve yetistirme, licret ve maas politikasi, terfi, personel segimi ve
yerlestirme, isten ¢ikarma gibi yonetsel politikalarin belirlenmesinde kullanilmaktadir.
Ikinci olarak da galisana kendi performans: hakkinda bilgi verilmesi amacina hizmet
etmektedir. Degerlendirme sonuglarmin ¢alisanla paylasilarak, is analizi ve is
tanimlarinda belirlenen standartlara ne olglide yaklastigina iliskin geri bildirim

verilmesine imkan saglamaktadir.

Performans degerlendirmesi yapmanin bir organizasyon i¢in sagladig: yaralar

su sekilde agiklanabilir (Barutcugil, 2002: 181-182):

e Yapilan is ve isi yapan kisi hakkinda yoneticinin bilgi sahibi olmasini saglar.
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Isle ilgili beklenti ve sonuglar hakkinda calisan ve yonetici, iyi bir iletisim
kurdugunda, yeni yontem ve fikirlerin ortaya ¢ikma firsati dogar.

Performans degerlendirmesi basarili bir sekilde yapildiginda calisanlar igin
nasil yapilacagini bilir ve isle ilgili endiselenmekten kurtulurlar.

Performans geribildirimleri zamaninda ve olumlu bir sekilde gergeklestiginde
calisanlarin verimlilikleri ve is tatminleri artar.

Olumlu ¢iktilar ortaya ¢iktiginda bu sonuglara imkan saglayan uygulamalar
pekistirilir ve iyi performans tesvik edilir.

Calisanlarla kurulan ¢ift yonlii iletisim aciklik ve netlik sagladigi icin onlarin
odaklanmasina ve basarili olmasina katki saglar.

Isin kalitesinin nasil algilandig1 diizenli yapilan performans degerlendirmesi
toplantilari ile personele aktarilir ve bu konuda c¢alisan agisindan yasanabilecek
olumsuz stirprizler azalir.

Performans degerlendirmesini 6grenmek profesyoneller agisindan yonetim
becerilerinin gelistirilmesi ve sorumlulugun arttirilmast i¢in bir hazirliktir.
Ucret standartlarin1 belirlemek ve basar1 artislarm odiillendirmek daha
objektif ve kolay olur.

Gorevde yiikselme, yeni gorev ve transferler icin nitelikli elemanlarin
belirlenmesi kolaylasir.

Performans degerlendirmesi neticesinde ortaya ¢ikan sonuglara gore galisanin
yaptigi iste ne 6l¢giide basarili oldugu konusunda bilgilendirmek daha etkili ve

objektif olur.

2.2.5. Is giivencesizligi ile Is Performans: Iliskisi

Sverke vd. (2002), yaptiklari meta analiz ¢aligmasi sonucunda is glivencesizligi

ile performans arasinda anlamli bir iliski bulamamislardir. Fakat, genel analizde

anlamli olmayan is gilivencesizligi ile performans arasindaki korelasyonun, is

giivencesizligini ¢oklu gostergelerle 6lgen ¢alismalarda (-.233), tek maddeli 6lglime

dayananlara (-.080) kiyasla orta derecede giiglii olmas1 6zellikle dikkat ¢ekicidir. Buna

ek olarak, is giivencesizliginin davranigsal sonuglarinin kol giicliyle c¢aliganlar

arasinda, kol giiciiyle caligmayanlara kiyasla daha olumsuz olabilecegi ve is
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giivencesizligi ile performans arasindaki iligkinin kol giiciiyle calisanlar arasinda daha

giiclii oldugu goriilmektedir.

Kraimer vd. (2005), psikolojik sozlesme ve sosyal bilis teorileri temelinde,
gecici iscilerle ¢alisan 149 tam zamanl ¢alisandan olusan bir 6rneklem kullanarak tam
zamanli ¢alisanlarin gegici is¢i kullanimina yonelik tepkilerini agiklamada algilanan is
giivenliginin roliinii aragtirmiglardir. Yapilan arastirmada varsayildigi {izere,
calisanlarin is glivencesi algilari gegici isgilerin igleri i¢in bir tehdit olusturdugu
yoniindeki algilariyla negatif yonde iligkiliyken, gecici iscilerin faydali oldugu
yoniindeki algilariyla iligkili degildir. Ayrica, ¢alisanlarin is giivencesi, fayda ve tehdit
algilari ile amirlerin is performansi degerlendirmeleri arasindaki iligkileri belirlemistir.
Is giivencesi yiiksek olanlar icin fayda algilar1 ile performans arasinda pozitif bir iligki
vardir. Is giivencesi diisiik olanlarda ise tehdit algis1 ile performans arasinda negatif

bir iliski vardir.

Probst vd. (2007), is giivensizliginin tretkenlik, verimsizlik ve yaraticilik
tizerindeki etkilerini simiile edilmis bir organizasyonel ortamda ve saha ortaminda
degerlendirmek amaciyla iki asamali bir c¢alisma yapmustir. Ik ¢alismada, 104
geleneksel olmayan lisans 6grencisi (Katilimeilarin %70’1 kadindir ve yas ortalamasi
30,48°dir; toplam katilimec1 sayisinin %81°1 ¢alismakta, calisanlarin %56°s1 tam
zamanh c¢aligsmaktadir ve %68’1 is yerinde denetleyici bir pozisyonda ¢aligmis veya
caligmaktadir; gecmiste, %20 isten c¢ikarilmis ve %16’s1 astlarinin  isten
¢ikarilmasindan sorumlu olmustur), isten ¢ikarma tehdidini (is giivencesizligi)
manipiile eden ve iki zaman diliminde yaraticilig1 ve iiretkenligi 6lgen bir laboratuvar
deneyine katilmistir. Kontrol grubu katilimecilariyla karsilastirildiginda, sonuglar
yuksek diizeyde is glivencesizligi durumunda katilimcilarin tiretkenliginin arttigini,
ancak yaratic1 problem ¢6zmenin azaldigim gostermektedir. Ikinci galigmada, bes
kurulustaki 144 c¢alisan, is giivensizligi algilarini, {iretkenlik karsiti is davranislarini
sergilemeyi ve yaratici problem ¢ézme yeteneklerini 6lgen bir anket c¢alismasina
katilmistir. Regresyon analizleri, is glivencesizliginin daha diisiik yaraticilik puanlarini
Oongordiigiinii ancak aymi zamanda daha disiik sayida iiretkenlik karsiti i

davranislariyla da iliskili oldugunu gdstermistir. Iki calisma birlikte ele alindiginda, is
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giivencesizliginin yaraticilik lizerinde olumsuz etkileri olabilecegini ancak iiretkenlik

tizerinde orta derecede yararli etkileri olabilecegi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Cheng ve Chan (2008) yaptiklari meta analiz ¢aligmasinda, is giivencesizligi
ile i performansinin negatif iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica bu ¢alismanin
onemli sonuglarindan biri, 6rgiitsel kidem ve yasin, is glivencesizliginin is performansi

tizerindeki etkisini hafifletmedigidir.

Gilboa vd. (2008) tarafindan yapilan meta analiz ¢alismasinin sonuglarina gore,
is giivencesizliginin is performansiyla orta diizeyde negatif bir iligkisi oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte, is giivencesizliginin etkisinin baglam tarafindan
hafifletilebilecegini One siliren bazi kanitlar da bulunmustur. Yapilan ¢alismada,
Ingilizce konusulan iilkelerde is giivencesizliginin hem genel performans hem de
kisisel performansla iliskileri, ingilizce konusulmayan iilkelerdeki ¢aligmalarm iki kati
oldugu tespit edilmistir. Arastirmacilar, Ingilizce konusulan ve konusulmayan
iilkelerde is giivencesizligi ve performans arasindaki iligkilerdeki bu farkliligin
nedenini, Ingilizce konusulmayan iilkelerin (&rnegin, oncelikle Avrupa iilkeleri)
vatandaslarina islerini kaybetmeleri durumunda Ingilizce konusulan iilkelere kiyasla
daha fazla giivenlik ag1 saglama egiliminde olmalarindan kaynaklaniyor olabilecegini

ifade etmislerdir.

Staufenbiel ve Konig (2010) tarafindan yonetici olmayan 136 Alman
calisandan olusan bir 6rneklem ile yapilan ¢alisma, is giivencesizliginin performans
tizerindeki etkilerinin ne tamamen olumsuz ne de tamamen olumlu oldugu fikrine
dayanmaktadir. Bunun yerine, is giivensizligi hem bir engel hem de bir stres etkenidir.
Is giivencesizligi, calisanlarin umduklar1 (&rnegin is giivenligi) ile isverenlerin
sunduklar1 (6rnegin is glivencesizligi) arasinda ¢cabanin geri ¢cekilmesine ve dolayisiyla
1§ performansinin diismesine yol agan stresli bir farklilik olarak algilanabilir. Aym
zamanda (ancak daha az derecede) is giivencesizligi de insanlar1 ¢abalarini artirmaya
motive edebilir ¢iinkii yliksek performans isten ¢ikarilmaya karsi bir glivence olarak
algilanabilir. Her iki etki de calisma sonucunda elde edilen veriler tarafindan
desteklenen model tarafindan tespit edilmistir. Calismanin sonuglari, is

giivencesizliginin orgiitler icin merkezi 6neme sahip degiskenler (performans, isten
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ayrilma niyeti ve devamsizlik) tlizerindeki engelleyici etkisinin, meydan okuma
etkisinden daha 6nemli oldugunu acik¢a gostermektedir. Dolayisiyla, yoneticiler is
gilivencesizligini artirmamali genellikle ¢alisanlarinin is gilivencesizligini azaltmaya
caligmalidirlar. Bununla birlikte, meydan okuma etkisinin daha fazla agirliga sahip
oldugu belirli kosullar olabilir. Ornegin, iki sirketin birlesmesi durumunda, sirket
yonetimi ¢alisanlarin %10 unun gitmesi gerektigini belirtebilir ve en kotii performans
gosterenlerin  gitmesi gerektigini agikga ifade edebilir. Bu durum, calisanlara
performanslarinin isten c¢ikarilma olasiliklarin1 degistirebilecegi hissini vererek
meydan okuma durumunu gii¢lendirebilir. Ancak durum farkliysa, 6rnegin iflasa ¢ok
yakin bir sirkette, is giivensizliginin meydan okuma etkisini beklemek o6zellikle
yaniltic1 olacaktir ¢iinkii calisanlarin performanslarinin islerini kaybetme olasiliginm

degistirebilecegini diisiinmek i¢in ¢ok fazla nedenleri yoktur.

Schreurs vd. (2012) tarafindan yapilan calismada, is gilivencesizligi ile
calisanlarin rol i¢i ve rol dis1 performanslari arasindaki iligkiyi ve bu iliskide zamanla
degisen is temelli destegin (6rnegin, amir ve is arkadasi destegi) tamponlayici roliinii
incelemistir. Orgiitsel yeniden yapilanma ile kars1 karstya kalan 56 galisandan ii¢ hafta
boyunca toplanan ve hiyerarsik dogrusal modelleme yaklagimiyla analiz edilen veriler
neticesinde, is giivencesizligindeki haftalik dalgalanmalarin haftalik diizeydeki rol igi
performansi olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir. Arastirmanin bir diger sonucu
ise amir desteginin, is giivencesizligi ile rol i¢i performans arasindaki birey i¢i iliskiyi
etkilemistir ve boylece caligsanlarin rol i¢i performanslari, amirlerinden daha fazla
destek aldiklar1 haftalarda is giivencesizligi hissinden daha az zarar gdrmiistiir. Is

giivencesizligi ile rol dis1 performans arasinda herhangi bir iliski gozlenmemistir.

Wang vd. (2015), yaptiklar1 ¢alismada is giivencesizligi ve orgiitsel adaletin
calisanlarin performansi iizerindeki etkilesim etkisi arastirmis ve belirsizlik yonetimi
teorisi perspektifinden ise bagliligin aracilik roliinii incelemistir. Hipotezlerini test
etmek i¢cin 140 Cinli ¢alisandan olusan bir 6rneklemden 2-dalga veri (Calisma 1) ve
125 Cinli ¢alisandan olusan bir 6rneklemden 3-dalga veri (Calisma 2) kullanmustir.
Calisma 1°de, calisanlar diisiik diizeyde oOrgilitsel adalet algiladiklarinda, is
giivencesizliginin is performansi ile 6nemli 6l¢iide negatif iliskili oldugu bulunmustur.

Buna karsilik, yliksek diizeyde orgiitsel adalet oldugunda is giivencesizliginin is
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performansiyla iligkili olmadigi da bulunan bir diger sonugtur. Calisma 2, is
giivencesizligi ve orgiitsel adaletin is performansi tizerindeki etkilesimini bir kez daha
desteklemistir. Ayrica, ise bagliligin etkilesim etkisine aracilik ettigi bulunmustur.
Arac1 ve moderator analizinin sonuglari, Orgiitsel adalet diisiik oldugunda is
giivencesizliginin ise baglilik aracilifiyla is performansi ile negatif iliskili oldugunu

ortaya koymustur.

Khan ve Ghufran (2018) tarafindan 387 Pakistanli ¢alisan iizerinde
gergeklestirilen ¢alismanin sonucuna gore, nitel is glivencesizliginin is performansi ile
olumsuz yonde iligkili oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla kariyerleri ve
organizasyonel gelisimleri konusunda tereddiit eden ¢alisanlar islerini daha az etkili
bir sekilde gerceklestirme eglimindedir. Ayrica bu g¢alismanin bir diger sonucu,
algilanan orgiitsel destek, nitel is giivensizliginin rol i¢i ve rol digi performans
tizerindeki etkilerine tam olarak aracilik etmesidir. Baska bir deyisle, nitel is
giivensizligi, davranigsal sonuglari dogrudan etkileyen algilanan orglitsel destegi

azalttig1 i¢in is performansini da azaltir.

Shin vd. (2019), Giiney Kore’de bir imalat sirketinde ¢alisan 152 Ar-Ge
personeli {izerinde yaptiklari ¢alisma neticesinde, is glivencesizligi ile is performansi
arasinda anlamli, negatif bir iligki tespit etmistir. Ayrica bu ¢aligmanin bir diger 6nemli
bulgusu, is gilivencesizliginin i¢sel motivasyonla negatif iliskili olmasi ve igsel
motivasyonun ise is performansi ile pozitif iligkili oldugu sonucudur. Bu sonug, i¢sel
motivasyonun 1is giivencesizligi ile is performansi iligkisine aracilik ettigini
gostermektedir. Ozetle, calisanlar is giivencesizligi tehditlerine maruz kaldiklarinda
icsel motivasyonda azalma yasarlar ve diisik diizeyde bir igsel motivasyon,
calisanlarin gorevleri lizerinde siirekli ¢aba sarf etmelerini engeller ve bdylece is

performanslarini bozar.

Chirumbolo vd. (2020) tarafindan ¢esitli italyan kuruluslarindan 431 calisan
tizerinde yapilan ¢alismanin sonucunda, hem nicel is giivencesizliginin hem de nitel is
giivencesizliginin gorev performansini olumsuz yonde etkiledigi ve iiretkenlik karsiti
is davraniglarin1 artirdigr tespit edilmistir. Bununla birlikte, nicel is giivencesizliginin

bu sonuglar iizerindeki etkisinin dolayl oldugunu ve bu etkinin nitel is giivencesizligi
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araciligiyla gerceklestigi sonucuna ulasilmistir. Calismanin dikkat ¢eken onemli
sonuglarindan biri, bu dolayli etkiler bir baglam degiskeni olan ekonomik sektor
tarafindan belirlenmistir ve is glivencesizligi sonucglarim1 arastirirken daha fazla

baglamsal faktoriin dikkate alinmasinin 6nemini vurgulamasidir.

Darvishmotevali ve Ali (2020) tarafindan Iran’da konaklama endiistrisinde
calisan 250 tizerinde yapilan calisma, c¢alisanlarin is giivencesizliginin 6znel refah ve
is performansi ilizerindeki olumsuz etkisinin azaltilmasida psikolojik sermayenin
tamponlayict roliinii analiz etmektedir. Caligmanin sonuglari, 6znel refahin araci
roliinii tespit etmis ve is giivencesizliginin, 6znel refahi azaltarak calisanlarin is
performansini olumsuz etkiledigini dogrulamistir. Ayrica sonuglar, psikolojik sermaye

diizeyi yliksek ¢alisanlarin is giivencesizligi ile bag edebildiklerini géstermektedir.

Giiltekin ve Polatc1 (2022) tarafindan Tirkiye’de farkli illerde galisan 623
postaci iizerinde yapilan ¢alisma sonucunda, algilanan ig gilivencesizliginin ¢alisan

performansi iizerinde etkisinin olmadigi tespit edilmistir.

2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Ugiincii boliimiin bu kisminda isten ayrilma niyeti kavrami ayrintili olarak
incelenmistir. ilk olarak, isten ayrilma niyeti kavrami ve tanimindan bahsedilmistir.
Daha sonra ise sirasiyla; isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler, isten ayrilma niyeti
ile ilgili modeller, isten ayrilma niyetinin sonuglar1 ve is giivencesizligi ile isten

ayrilma niyeti iliskisi ile ilgili ¢alismalardan bahsedilmistir.
2.3.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Personel devrinin etkin bir sekilde yonetilmesi, organizasyonlarin verimliligi
acisindan hayati oneme sahiptir. Bundan dolayi, calisanlarin neden isletmeden
ayrildigin1 veya neden isletmede galigmaya devam ettiklerini 1yi anlamak ve tiim bu
siireclerin yonetilmesi agisindan isten ayrilma niyeti kavrami, bilinmesi ve iizerinde

durulmasi gereken 6nemli bir konudur.

Isten ayrilma niyeti kavrammin ge¢misine baktigimizda, March ve Simon

(1958) tarafindan ortaya konulan modelle, ¢alisanlarin kurumlariyla ile iligkilerini
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sonlandirma siirecini ancak bunu yapma yoniinde algilanan bir arzu oldugunda ve
bdyle bir hareket kolayliginin algilanan olasili§1 oldugunda baslatacaklarin1 ortaya
koymustur. Bu model, isten ayrilma niyeti kavraminin pek ¢ok arastirmacinin ilgisini

¢ekmesine ve giiniimiize kadar birgok kez arastirilmasina yol agmustir (Jha, 2009: 27).

Niyetlerin, bireyin algisin1 ve yargisini yansittigi i¢in incelenmesi énemlidir.
Ajzen ve Fishbein’e (1980) gore niyetler, gercek davranisin en dogrudan
belirleyicileridir. Isten ayrilma niyeti, bireyin orgiitten veya meslekten goniillii olarak
ayrilma niyeti olarak ifade edilmektedir (Jha, 2009: 27). Mobley (1977), isten ayrilma
niyetini, isle ilgili yasanan memnuniyetsizlikten sonra kiginin mantiksal olarak isten
ayrilmay1 diisiinmeye baslamasi ve takip eden birka¢ adimm ardindan fiilen
ayrilmadan onceki son agsama olarak tanimlamaktadir. Tett ve Meyer (1993) ise isten
ayrilma niyetini, orgiitten ayrilmaya yonelik bilingli ve kasith bir isteklilik olarak ifade
etmistir. Cogunlukla belirli bir aralik referans alinarak 6l¢iiliir (6rnegin dniimiizdeki 6
ay iginde) ve isten ayrilma diisiincesi ile alternatif is arama niyetinin de dahil oldugu

bir dizi geri ¢ekilme bilisinin sonuncusu olarak tanimlanir.

Is tatmini, isten ayrilma niyetinin en 6nde gelen onciillerinden biridir. Is
tatmini, calisanin isiyle ilgili duygulandir. Eger calisanlar islerinden memnun
degillerse, Orgiitten ayrilma niyetinde olabilirler ve bu da onlar1 baska orgiitlerde is
bulmaya ydnlendirebilir. Is tatmini, isin niteligi, denetim ve maasla ilgili olarak isten
ayrilma niyeti lizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Ayrica is tatminsizligi, calisanlarin
calisma kapasitelerini bozmakta, orgiitsel baglilig1 azaltmakta ve g¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini artirmaktadir (Al-Suraihi vd., 2021: 2). Islam ve Alam (2014)
tarafindan yapilan ¢aligmada, is tatminin ¢alisanin isten ayrilma niyetiyle dogrudan ve
negatif bir iligskiye sahip oldugunu ve bunun da fiili ¢alisan devri ile pozitif yonde

iligkili oldugu bulunmustur.

2.3.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler iic grup altinda ele

almabilir. Bunlar (Tian-Foreman, 2009: 357):

106



e Isle ilgili faktorler (6rnegin, is tatmini, iicret, performans, organizasyonel
baglilik);
e Bireysel faktorler (6rnegin, yas, egitim, cinsiyet, iste kalma siiresi);

e  Dagsal faktorler (6rnegin, issizlik oranlari, istihdam algilari, sendika varligi).
2.3.2.1. Isle Tlgili Faktorler

Isten ayrilmanin en ¢ok incelenen isle ilgili dnciilii, genellikle bir ara degisken
olarak ele alinan is tatminidir. Cogu arastirmaci is tatmininin, kisinin isi hakkinda
sahip oldugu duygular ifade ettigi konusunda hemfikirdir. Ayrica, cok sayida ¢alisma
genel olarak is tatmini ile calisanlarin isten ayrilmasi arasinda negatif bir iligki
oldugunu desteklemistir, ancak bazi durumlarda bu iliski giiglii bir sekilde degildir
(Tian-Foreman, 2009: 357).

Isten ayrilma niyetinin isle ilgi dnemli faktorlerinden biri iicrettir. Hai-yan ve
Baum (2006), ¢alisanlarin zorlu sorumluluklar, diisiik ticret ve diger belirsiz terfi
firsatlar1 nedeniyle otellerde uzun siire ¢caligmak istemediklerini ve bunun da diisiik
kaliteli insan kaynagina yol actifini belirtmistir. Emiroglu vd. (2015) yaptiklar
calismada, icretin isten ayrilma niyetiyle iliskili oldugunu tespit etmis ve diisiik

ticretin isten ayrilma niyetini gii¢lendirdigi sonucuna varmistir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen isle ilgili faktorlerden biri de performanstir.
Performans: diisiik olanlar islerinden daha az tatmin olurlar, devamsizlik yapma
olasiliklar1 ve organizasyondan ayrilma olasiliklari daha yiiksektir (Zimmerman ve
Darnold, 2009: 152). Yiiksek performansli is uygulamalari, ¢aliganlarin organizasyona
yuksek diizeyde dahil oldugu ve hedeflerine ulasmak i¢in cok calistigi kosullari
yaratarak, diger bir deyisle calisanlarin organizasyona bagliligin1 ve is tatminini
artirarak organizasyonel etkinligi artirir (Luna-Arocas ve Camps, 2007: 27).
Zimmerman ve Darnold (2009) tarafindan yapilan g¢alismanin sonuglarina gore,
performans ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin hem olumsuz hem de orta
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ayrica, bu ¢alismanin sonuglar1 is performansinin
isten ayrilma niyetlerini ve davraniglarini hem dogrudan hem de dolayli olarak

etkiledigini gostermektedir.
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Isten ayrilma niyetinin bir diger nciilii ise drgiitsel baghiliktir. Allen, N. J. ve
Meyer (1990) ii¢ bilesenli bir 6rgiitsel baglilik modeli énermistir. Orgiitsel bagliligin
duygusal bileseni, calisanlarin Orgiite duygusal bagliligini, 6zdeslesmesini ve
katitlmin1 ifade eder. Devam bileseni, calisanlarin organizasyondan ayrilmayla
iliskilendirdigi maliyetlere dayali baglilig1 ifade eder. Son olarak normatif bilesen,
calisanlarin Orgiitte kalma zorunlulugu duygularini ifade eder. Wasti (2003)
calismasinda, duygusal baghiligin isten ayrilma niyetinin 6nemli bir belirleyicisi

oldugunu tespit etmistir.

2.3.2.2. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorlerden yas degiskeninin isten ayrilmayla tutarli ve olumsuz bir
sekilde iliskili oldugu bulunmustur (Parasuraman, 1982: 112). Cohen (1993), yas
degiskeni lizerine yaptig1 arastirmada geng calisanlarin is deneyimlerinin daha zayif
olmasi nedeniyle orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu ve bu nedenle is
degistirme konusunda daha az alternatife sahip olduklarini belirtmistir. Sousa-Poza ve

Henneberger (2004), isten ayrilma egilimlerinin yasla birlikte azaldigini tespit etmistir.

Cinsiyet faktorii agisindan isten ayrilma niyetleri iizerine yapilan ¢aligsmalarda
tam bir fikir birligine varilamamistir (Parasuraman, 1982: 112). Kaya ve Abdioglu
(2010), yaptiklar ¢alismada cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski
bulmustur. Chen, Z. X. ve Francesco (2000) tarafindan Cin’de yapilan ¢alismada,
geleneksel Cin toplumunda kadinin roliiniin erkege gore ikincil olmasi nedeniyle is
hayatinda kadin calisanlarin 6rgiite bagliliklarinin erkek calisanlara gore daha diisiik

ve isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir.

Bireysel faktorlerden bir digeri de egitimdir. Calisanlarin egitim ve becerileri
yaptiklari igle iyi Ortiismiiyorsa isten ayrilma niyetleri artabilir. Park ve Shahiri (2015)
caligmasinda, geng, asir1 egitimli kadinlarin sik sik is degistirme egiliminde olduklarini
tespit etmistir. Hersch (1991) calismasinda, asir1 egitimli ¢alisanlarin, egitim diizeyi
uygun olanlara gére daha az is tatminine sahip olduklarini ve islerini birakma

egiliminde olduklarii bulmustur.
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Iste kalma siiresi, isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktdrlerden bir
baskasidir. Isteki gdrev siiresi, ¢alisanlarin islerine karsi tutumlariyla iliskilidir. Bir
organizasyonda gecirilen zaman, iste kalma ve isten ayrilma ile iligkili oldugundan,
iste kalma siiresi ile isten ayrilma niyeti arasinda bir iligki olmasi beklenir. Daha uzun
gorev siiresi, isin devamliligi anlamina gelir. Ju ve Li (2019), yaptiklart ¢aligmada,
iste kalma siiresinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini olumsuz etkiledigini, yani iste
kalma siiresi ne kadar uzunsa calisanlarin isten ayrilma niyetinin o kadar diisiik

oldugunu tespit etmislerdir.

2.3.2.3. Dissal Faktorler

Issizlik oranlar1 da isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan faktorlerden biridir.
Van Ours (1990), yaptigi ¢alismada is hareketliliginin istihdam artisiyla pozitif,
igsizlik oraniyla ise negatif iligskili oldugunu tespit etmistir. Sousa-Poza ve
Henneberger (2004) tarafindan yapilan c¢alismada, issizlik oranlarindaki
degisikliklerin isten ayrilma niyetleriyle pozitif ve anlamli bir sekilde iligkili oldugu
tespit edilmistir. Dolayisiyla, issizlik oranindaki bir artis isten ayrilma niyetlerinde
onemli bir azalmaya yol agmaktadir. Siki istthdam koruma mevzuatinin isten ayrilma

niyetleri iizerinde kayda deger ve olumsuz bir etkisi vardir.

Isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan faktdrlerden biri de calisanlarmn
istthdam algilaridir. Calisanlarin istihdam alternatiflerinin olmayisi da isten ayrilmanin
algilanan maliyetlerini artirir. Bu nedenle, ¢alisanlarin mevcut olduguna inandiklar
uygulanabilir alternatifler ne kadar azsa, mevcut igsverenlerine olan bagliliklar1 da o
kadar giiclii olacaktir (Allen, N. J. ve Meyer, 1990: 4). Hellman (1997) tarafindan
ylriitiilen bir meta-analizin sonuglarina gore, ¢alisanlar ne kadar tatminsiz olursa diger
istihdam firsatlarin1 degerlendirme olasiliklarinin da o kadar yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

Isten ayrilma niyeti {izerinde etkili olan bir diger dissal faktor ise sendika
varligidir. Sendikalar, iiyelerine isyerlerini gelistiren ve dolayisiyla is degisikliginin
maliyetini artiran bir koruma saglar (Sousa-Poza ve Henneberger, 2004: 116). Sendika

tiyeligi ile isten ayrilma arasinda negatif bir korelasyon olduguna dair kayda deger
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kanitlar mevcuttur. Sousa-Poza ve Henneberger (2004) yaptiklari ¢alismada, sendika
tiyeligi ve kamu sektoriinde istthdamin isten ayrilma niyetlerini azalttigini tespit

etmislerdir.

2.3.3. Isten Ayrilma Niyeti ile Tlgili Modeller

Literatiirde isten ayrilma niyeti ile ilgili pek ¢ok farkli model gelistirilmistir.
Bu baslikta, en yaygin olarak bilinen ve pek ¢ok arastirmaya konu olmus modellerden

bazilar1 ele alinmustir.

2.3.3.1. March ve Simon (1958) Modeli

Isten ayrilma niyetini agiklayan modeller iginde belki de en etkili olan1 March
ve Simon (1958) tarafindan ortaya atilan orgiitsel denge teorisidir. March ve Simon,
bireylerin bir kuruma yaptiklari katkilarin o kurumdan aldiklar tesviklerden daha fazla
oldugunu algiladiklarinda isten ayrilmanin gergeklestigini savunmaktadir. Bir baska
ifade ile, kurum ile ¢alisan arasindaki katki-tesvik dengesi calisan aleyhine
bozuldugunda calisanin isten ayrilma niyetine sahip olacagi ve ilk firsatta iginden
ayrilacagin1 savunmaktadir. Bu tesvik-katki dengesi genel olarak iki faktorden
etkilenmektedir. Birincisi, genellikle kisinin is ortamindan duydugu memnuniyetin bir
fonksiyonu olan kisinin yer degistirme arzusudur. ikincisi ise, istihdam edilebilirligi
belirleyen makro ve bireysel diizeydeki faktorlerden etkilenen kisinin yer degistirme
kolayligidir. Sonraki bir¢ok isten ayrilma teorisi March ve Simon’in modeline
dayanmaktadir. Bu teoriler ya ayrilma arzusu ve ayrilma kolayliginin belirleyicilerini
genisletmekte ya da isten ayrilma kararlarimi agiklayan ~mekanizmalar
teorilestirmektedir (Joseph vd., 2007: 548). March ve Simon’un 6rgiitsel denge teorisi

Sekil 7°de gosterilmistir.
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Sekil 7: March ve Simon’un Orgiitsel Denge Teorisi

Kaynak: Demirkiran, Mustafa, Ramazan Erdem. “Personel Devrinin Nedenlerine Iliskin Gelistirilen Modellerin Incelenmesi”, Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:19, Say1:3 2014, s. 293.
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2.3.3.2. Porter ve Steers (1973) Modeli

Porter ve Steers (1973), orgiitsel denge teorisine dayanarak, beklentilerin
karsilanmasinin isten ayrilma kararlarinda 6nemli bir belirleyici oldugunu ileri
stirmektedir. Karsilanan beklentiler kavrami, “bir kisinin isinde karsilastig1 olumlu ve
olumsuz deneyimler ile karsilasmayi1 bekledikleri arasindaki uyumsuzluk” olarak
tanimlanmaktadir. Farkli ¢alisanlar belirli bir orgiitsel veya is ortaminda getiriler veya
odiller acisindan oldukga farkli beklentilere sahip olabileceginden, belirli bir
degiskenin isten ayrilma kararlar1 tizerinde tek tip bir etkiye sahip olmasi beklenmez.
Bir kisinin bir igverenden beklentileri arasinda odiiller, ilerleme, is arkadaslar1 ve
amirlerle iliskiler yer alabilir. Porter ve Steers, 6zellikle igverenin bir dizi beklentiyi
karsilayamamasindan kaynaklanan memnuniyetsizligin bireyin isten ayrilmasina

neden olabilecegini savunmaktadir (Porter ve Steers, 1973: 152).

2.3.3.3. Mobley (1977) Modeli

Yonetim literatiiriinde 6nemli ampirik destek bulan Mobley’in (1977) modeli,
is tatmini ve isten ayrilma arasinda bir dizi ara baglanti nermektedir. Ozellikle, is
tatminsizliginin, is arama davranislariyla sonuglanan bir dizi geri ¢ekilme bilisini
(6rnegin, ayrilma diislinceleri, 15 arama fayda degerlendirmeleri ve is arama niyetleri)
tetikledigi One siiriilmektedir. Alternatif bir is bulunup mevcut isten daha g¢ekici olarak
degerlendirildiginde, birey isten ayrilma niyeti gelistirir ve bunun sonucunda orgiitten
ayrilir (Joseph vd., 2007: 548). Bu model, isten ayrilma ile ilgili is tutumlarinimn
belirleyicilerinden ziyade, bunlarin isten ayrilma karar siirecindeki sonuglari ile
ilgilenmistir. Bu ¢alismanin 6nemli bir katkisi, is tutumlarinin en ¢ok ayrilma karariyla
iligkili geri ¢ekilme bilisleriyle dogrudan iliskili oldugunu ve fiili isten ayrilma
davranigiyla yalnizca dolayl olarak iliskili oldugunu one siirmek olmustur (Mowday

vd., 1984: 80). Sekil 8’de Mobley’in baglantt modeli gosterilmistir.
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Sekil 8: Mobley’in Baglanti Modeli

Kaynak: Mobley, William H. “Intermediate linkages in the relationship between job
satisfaction and employee turnover”, Journal of applied psychology, Cilt:62, Say1:2

1977, s. 238.
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2.3.3.4. Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino (1979) Modeli

Mobley’in (1977) baglanti modelini temel alarak gelistirilmis bir modeldir.
Model Sekil 9’da gosterilmistir.
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Sekil 9: Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino Modeli

Kaynak: Mobley, William H, Rodger W Griffeth, Herbert H Hand, Bruce M Meglino.
“Review and conceptual analysis of the employee turnover process”, Psychological
bulletin, Cilt:86, Say1:3 1979, s. 517.
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Modelin merkezinde is tatmini vardir. Bireysel degerler ve isle ilgili algilar is
tatminini etkilemektedir. Mevcut isin beklenen faydasinin ¢ekiciligi, mevcut isle ilgili
beklentiler neticesinde ortaya c¢ikmakta ve bu beklentiler ise isle ilgili algilar
neticesinde olusmaktadir. Alternatif islerden beklenen faydanin ¢ekiciligi ise alternatif
islerle ilgili beklentilerden etkilenmekte ve bu beklentiler isglicii piyasasi algilari
neticesinde olusmaktadir. Is tatmini, mevcut isin beklenen faydasinin cekiciligi ve
alternatif islerden beklenen faydanin c¢ekiciligi ile ilgili yapilan bilissel
degerlendirmelerin neticesinde isten arama niyeti ve isten ayrilma niyeti ortaya
¢ikmaktadir. Tiim bu siirecin sonunda ise isten ayrilma davranisi ger¢eklesmektedir

(Mobley vd., 1979: 517).

2.3.3.5. Steers ve Mowday (1981) Modeli

Steers ve Mowday’in (1981) isten ayrilma modeli, Mobley’in (1977) baglanti
modelinin bir¢ok o6zelligini kullanmaktadir. Baslangi¢ olarak, rasyonel bir aktor
goniillii degisime dogru nispeten dogrusal bir yol izler. Bununla birlikte, Steers ve
Mowday, isten ayrilmanin en yakin nciilii olarak yalnizca isten ayrilma niyeti yerine,
isten ayrilma niyeti ve alternatif is firsatlarinin (hareket kolaylig1) etkilesimini isten
ayrilmanin dogrudan onciilleri olarak gormektedir. Steers ve Mowday (1981), goniillii
isten ayrilmayi, her bir adimda iki yapinin yer aldig1 li¢ asamali siral bir siire¢ olarak

tanimlamaktadir (Rouse, 2001: 283).

Adim 1, is beklentilerinin kisinin ise iliskin tutumlarini nasil etkiledigini igerir.
Is beklentileri, ii¢ uyarandan etkilenir. Bunlar; bireysel 6zellikler (meslek, yas gorev
stirest, kisilik vs.), ise alim siirecinde ve kisinin kariyeri boyunca ¢esitli degerlendirme
noktalarinda elde edilen bilgiler ve alternatif is firsatlarinin varligidir. Tutumlar ise is
tatmini, orgiitsel baglilik ve ise bagliliktan olugur. Adim 2, is tatmininin yapisini iceren
Adim 1°den elde edilen duygusal tepkileri ve bu yanitlarin kisinin organizasyondan
ayrilma arzusunu nasil etkiledigini igerir. Bu model, Mobley’in (1977) kisinin isten
ayrilma kararmi etkileyen faktorlerini i dis1 faktorleri de dahil ederek
genisletmektedir. Bu is dis1 faktorler aileyi, hobileri, dini ve politik etkileri i¢erebilir.
Modeldeki 6nemli hususlardan biri, ¢alisanlarin fiili islerini (iicret, calisma saatleri,

ortam vb.) degistirme ve dolayisiyla islerine iliskin tutumlarin1 degistirme
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potansiyeline sahip olduklarinin belirtilmesidir. Bu modeldeki son adim, kisinin
ayrilma niyeti ile fiili olarak organizasyondan ayrilmasi veya organizasyonda kalmasi
arasindaki baglantiy1 vurgulamaktadir. Beklenecegi gibi, eger daha uygun alternatifler
mevcutsa, ayrilma niyeti fiili isten ayrilmaya yol agar (Rouse, 2001: 283-285). Sekil
10’da Steers ve Mowday modeli goriilmektedir.
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Is ve Orgiit Orgiitsel Ozellikler (X10) s Dis1 Etkiler (X14)
Hakkinda Mevcut ve Orgiitsel Deneyim (X11) <+
Bilgiler (X3)
v ise Yﬁnqlik Du)_'g?sal Tepkiler: Kalma veya Kalma veya
is Beklentileri (X1) |——» — . l_? TmmnE] (X6) —» Ayrilma —> 4 —P Aynlma(Xis)
ve Degerler (X2) Drg.utscl Baghlik (X7)
Ise Baglilik (Xs)
F 3
F
A J
Bireysel Ozellikler is Performans: Durumu Degistirme Tercih Edilebilir Q
(Xs) Seviyesi (X12) Cabalar (X9) Altematifleri Arama os)
—i
Alternatif is < Alternatif Uyum
Olanaklan (X4) Bigimleri
T HAYIR

Ekonomi ve Piyasa
Kosullari

Sekil 10: Steers ve Mowday Modeli

Kaynak: Lee, Thomas W., and Richard T. Mowday. “Voluntarily leaving an organization: An empirical investigation of Steers and
Mowday's model of turnover.” Academy of Management journal, Cilt:30, Say1:4 1987, s.723.
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2.3.3.6. Lee ve Mitchell (1994) Modeli

Lee, T. W. ve Mitchell (1994), isten ayrilma kararlarinin alinmasinda daha
dogal bir yaklagim benimseyen bir isten ayrilma modeli dnermektedir. Bu model,
insanlarin isten ayrilirken izledikleri dort farkli psikolojik yolu vurgulamaktadir.
Ozellikle, Lee ve Mitchell isten ayrilma siirecinin genellikle bir sok tarafindan
tetiklendigini, bu sokun ¢alisanlar isleriyle ilgili kasith yargilara sevk eden bir olay
oldugunu 6ne siirmektedir. Sok daha sonra yorumlanir ve kisinin inang ve imaj
sistemine entegre edilir. Bu sok onceden var olan bir eylem planinin yirirlige
girmesini tetiklediginde, kisi kuruma olan kisisel bagliligini veya is alternatiflerini
diisinmeden isten ayrilir. Alternatif olarak, bu sok 6nceden var olan bir senaryoyu
tetiklemezse, kisi ig tatmini ve is alternatiflerinin degerlendirilmesi gibi ek bilissel
miizakerelerden gecer. Dolayisiyla, ortaya ¢ikan modelin 6nemli bir katkist,
geleneksel isten ayrilma modellerinde Onerilen rasyonel karar verme siirecine ek
olarak, isten ayrilmaya giden diirtiisel bir yolun dahil edilmesidir (Joseph vd., 2007:
549). Lee ve Mitchell Modeli Sekil 11°de 6zetlenmistir.
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Yol 1 Yol 2 Yol 3 Yol 4

Sok Var Var Var Yok
Sok belirtisi +0- - +0- Yok
Eslesen ¢erceve Var Yok Yok Yok
Govruntule.r meo Yok Var Var Var
degerlendirilmesi
Uygun karar ~ Uygun karar Uygun karar
Goreceli isten Yok var var Var
ayrilma /\
Is
alternatiflerinin Yok Yok Var
aranmasi Yok Var
oo
alternatiflerinin Yok Yok Var Var
degerlendirilmesi Yok
Uygun
Uygun karar Karar ve
ve rasyonel
analiz rasyo_nel
analiz

Ayrilma karari Otomatik Kontollii Kontrolli Kontrolli Kont#ollﬁ

Sekil 11: Lee ve Mitchell Modeli

Kaynak: Lee, Thomas W, Mitchell, Terence R. “An alternative approach: The
unfolding model of voluntary employee turnover”, Academy of management review,
Cilt:19, Say1:1 1994, s.60.

2.3.3.7. Hom ve Griffeth (1995) Modeli

Hom ve Griffeth (1995) tarafindan 6nerilen bu model, Mobley (1977) ve Price
ve Mueller (1986) tarafindan gelistirilen iki modeli entegre ederek ortaya ¢ikmistir.
Bu modelin merkezinde is tatmini ve orgiitsel baglilik yer almaktadir. Bu modelde, is
tatmini ve oOrgiitsel baglilik birbirini etkiler ve isten ayrilma diislincesine olusmasina
ve isten ayrilmadan beklenen faydaya yol agar. Bunun sonucunda ise is aramaya,
alternatiflerin karsilastirilmasina ve son olarak isten ayrilmaya yol agar. Ayrica is
tatminini ve 6rgiitsel bagliligi dogrudan etkileyen memnuniyet dnciillerini (is kapsama,

rol stresi, grup uyumu ve karsilanan beklentiler gibi) ve orgiitsel baglilik onciillerini
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(prosediirel adalet, isttihdam giivenligi ve organizasyon dig1 sadakat gibi) modeline
dahil eder. Modelin bir diger 6zelligi de terfi firsatinin, {icretin ve organizasyonel
biiyiikliigiin memnuniyet ve bagliligi dogrudan etkiledigini 6ngérmesidir. Son olarak,
bu model, isgiicii piyasasi etkilerinin (issizlik oranlari, i bulunabilirligine iligskin
bilgiye erisim ve diger kuruluslarin goriintirliigli gibi) is tatminini, isten ayrilma
diisincelerini, isten ayrilmanin beklenen faydasini, is aramayi ve alternatiflerin
karsilastirilmasini1 dogrudan etkiledigini 6ne siirmektedir (McCormick, 2000: 3-4).
Hom ve Griffeth modeli Sekil 12°de gosterilmistir.

Memnuniyetin Onciilleri Baglihgin Onciilleri

is Kapsam Usul Adaleti

Rol Stresi icsel Rollerin Beklenen Yarari

Grup Dayanismasi istihdam Giivencesi

Telafi is Yatinmlan

Beklentilerin Karsilanmasi Kurum Dis:1 Sadakatler

Olumsuz Duygulanim isle flgili Zaman ve Davranis Catismalar1
Is Se¢iminin Kosullar

S~ N Baglhilik Egilimi

Orgiitsel
Baglilik

Isglicii Piyasas1

Geri Cekilme
Biligleri

Issizlik Oram
Kristallesme
iIs Mevcudiyetine iliskin ~<
Bilgiye Erisim

Yer Degistirme Maliyetleri

Geri Cekilmenin
Beklenen Faydasi

Alternatifleri
Karsilagtirma

Isten
Ayrilma

Sekil 12: Hom ve Griffeth Modeli

Kaynak: Hom, P.W., Griffeth, R.W. Employee Turnover, South-Western College
Pub., 1995, s.108.
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2.3.3.8. Price (2001) Modeli

Price (1977) modelinde isten ayrilmanin bes temel belirleyicisini tanimlamustir.
Bunlar; ticret seviyeleri, entegrasyon (kisinin bir yonetici veya is arkadasiyla iliskisine
dahil olmasi olarak tanimlanir), aragsal iletisim (is roliiniin ¢alisana ne kadar agik bir
sekilde iletildigi olarak tanimlanir), resmi iletisim (Orgiitiin uygulama ve politikalar
ne kadar iyi ilettigi olarak tanimlanir) ve merkezilesme (6rgiitteki giic dagilimi olarak
tamimlanir) olarak sayilmustir. ilk dért belirleyicinin isten ayrilma ile pozitif iliskili
oldugunu, merkezilesmenin ise negatif iliskili oldugunu 6ne slirmiistiir. Bu dort
belirleyicinin memnuniyete yol acti§in1 ve memnuniyet ile isten ayrilma arasindaki
iliskiye diger is firsatlarinin mevcudiyetinin aracilik ettigini ne siirmiistiir. Price ve
Mueller (1981) tarafindan gelistirilen bir diger model, 6nceki modele ilave
degisiklikler yapmis, isyerinde yakin arkadasliklar kurma, iyi ve adil {icret alma,
akrabalik sorumlulugu ve egitim firsat1 vs. gibi diger belirleyicileri de eklemistir.
Bununla birlikte, isten ayrilmanin 15’ten fazla belirleyicisinin dahil edilmesine
ragmen, bu modeller isten ayrilma varyansinin yalnizca %13’tinti agiklamaktadir

(Mahesh, 2017: 4).

Price (2001), modelinde isten ayrilmanin belirleyicilerini i¢ ve dis olmak {izere
iki gruba ayirmistir. Modele gore i¢ belirleyiciler, is tatmini, orgiitsel baglilik, is arama
davranig1 ve orgiitte kalma niyetidir. Dig belirleyiciler ise, gevresel, bireysel ve yapisal
degiskenlerden olusmaktadir. Firsatlar (¢evrede is imkanlarinin varligi) ve akrabalik
sorumlulugu cevresel degiskenlerdir. Modele gore alternatif i firsatlarinin artmasi
isten ayrilmay1 da artirmaktadir. Bunun nedeni, is firsatlarinin artmast ile bu firsatlara
iligkin farkindalik da artar. Firsatlar dogrudan isten ayrilmaya neden olabilecegi gibi,
Is tatminini azaltici etkisi nedeniyle dolayli olarak da isten ayrilmaya neden
olabilmektedir. Modeldeki akrabalik sorumlulugu, diger cevresel degiskendir.
Bunlarn igerisinde ¢alisan igin en énemli olanlar1 es ve ¢ocuklardir. Ornegin kisi es
ve ¢ocuklarini ¢aligmak i¢in gidecegi yere gotiiremeyecekse biiyiik ihtimalle isinden
ayrilmak istemeyecektir (Demirkiran ve Erdem, 2014: 300). Price Modeli Sekil 13’te

gosterilmistir.
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Sekil 13: Price Modeli

Kaynak: Price, James L. “Reflections on the determinants of voluntary turnover”,
International Journal of manpower, Cilt:22, Say1:7 2001, s. 602.

Price’mn modelleri, isten ayrilma siirecinden ¢ok isten ayrilmanin igerigini
vurgulamigtir. Teorileri, tutumsal nedenlerden ziyade temel ¢evresel etkenleri
vurgulamis ve yoneticilerin igten ayrilmay1 azaltmak i¢in nelerden yararlanabilecegini
belirleyen pratik modeller ortaya koymustur. Nesnel ¢evresel nitelikleri 6ne ¢ikarmast,
sosyal ipuglari, sosyal aglar ve topluluk veya aileye baglilik gibi dis etkilere yonelik

modern aragtirmalarin da onciisti olmustur (Hom, Peter W. vd., 2017: 533).

2.3.3.9. Allen, Shore ve Griffeth (2003) Modeli

Model, algilanan orgiitsel destegin Onciillerini ve algilanan orgiitsel destegin
goniillii isten ayrilmayr tahmin etmedeki rollinii arastirmak igin gelistirilmistir.
Modelde, algilanan orgiitsel destek disinda, orgiitsel baglilik ve is tatmini de isten
ayrilma niyetinin belirleyicileri olarak ifade edilmistir. Modelde ayrica, destekleyici
insan kaynaklar1 uygulamalarina (karar alma siirecine katilim, biiyiime firsatlar1 ve
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odiillerin/tanimanin adilligi) iliskin algilarin algilanan orgiitsel destek ile olumlu
yonde iliskili oldugu belirtilmistir. Bu uygulamalarin is tatmini ve orgiitsel bagliligi
etkileyerek isten ayrilma kararinda etkili oldugu one siiriilmiistiir (Allen, D. G. vd.,
2003: 114).

Model, yapisal esitlik modellemesi yoluyla iki 6rnekte test edilmistir. Sonuglar,
destekleyici insan kaynaklar1 uygulamalarina (karar alma siirecine katilim, ddiillerin
adilligi ve biliylime firsatlar1) iliskin algilarin, algilanan orgiitsel destegin gelisimine
katkida bulundugunu gostermektedir. Algilanan orgiitsel destek, bu uygulamalarin
orgiitsel baglilik ve is tatmini ile olan iliskilerine aracilik etmektedir. Ayrica, algilanan
orgiitsel destek isten ayrilma ile negatif iliskilidir, ancak diger iliskilere de aracilik

etmektedir (Allen, D. G. vd., 2003: 99). Allen, Shore ve Griffeth modeli Sekil 14’te

gosterilmistir.

Karar Alma

Siirecine Katilim +\ Is Tatmini

Odiillerin A1g1|1n1n _ fsten Avrilma + :

Adilligi —b Orgiitsel Orziitsel —  »  Niyeti —————p lsten

Destek Baghlik ‘ Ayrilma

+

Gelisme

Firsat

Sekil 14: Allen, Shore ve Griffeth Modeli

Kaynak: Allen, David G, Lynn M Shore, Rodger W Griffeth. “The role of perceived
organizational support and supportive human resource practices in the turnover
process”, Journal of management, Cilt:29, Say1:1 2003, s. 101.

2.3.3.10. Peterson (2004) Modeli

Model, isten ayrilma siirecinin bes asamali bir siire¢ neticesinde gergeklestigini
ileri stirmektedir. Bir ¢alisanin ise girmeden onceki kisisel 6zellikleri (demografik
ozellikleri, yetenek ve beceri ve mesleki karar verme) baslangictaki niyet, hedef,
baglilik ve tatminin belirleyicileridir. Daha sonrasinda yasadig1 orgiitsel deneyimler

(performans yoniinden biitiinlesme, orgiitsel biitiinlesme, mesleki biitiinlesme ve orgiit
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dis1 biitiinlesme) neticesinde ¢alisanin gergek niyet, hedef, baglilik ve tatmin seviyeleri
olugmaktadir. En nihayetinde ise, ¢alisanlar olusan niyet, hedef, bagllik ve tatmin
durumlarina gore isten ayrilma ya da iste kalma kararini vereceklerdir (Peterson, 2004:

218-220).

Insan kaynaklarini etkileyen organizasyonel faktdrlerin odak noktast oldugu bu
birlesik boylamsal modelin benzersiz yani, bu organizasyonel faktorlerin niyet,
hedefler, baglilik ve memnuniyet gibi temel bireysel degiskenlerle simbiyotik ve
karsilikli olarak baglantili oldugunun varsayilmasidir. Bunun sonucunda, insan
kaynaklar1 gelisim uygulamalarimin azalan isten ayrilma maliyetleri temelinde
degerlendirilmesini ve dolayisiyla insan kaynaklari gelisiminin organizasyonlardaki
stratejik roliiniin 6neminin anlagilmasina yardimci olur (Peterson, 2004: 209). Peterson
Modeli Sekil 15°te gosterilmistir.
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Sekil 15: Peterson Modeli

Kaynak: Peterson, Shari L. “Toward a theoretical model of employee turnover: A human resource development perspective”, Human
resource development review, Cilt:3, Say1:3 2004, s. 219.
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2.3.4. Isten Ayrilma Niyetinin Sonugclar

Isten ayrilma niyetinin en temel sonucu, ¢alisanin isten ayrilma davranisi
gerceklestirerek orgiitten ayrilmasidir. Bunun yani sira, isten ayrilma niyetinin bireysel
ve Orgiitsel olmak tizere pek ¢ok olumlu veya olumsuz sonucu vardir. Asagida bu

bireysel ve orgiitsel sonuglar detayli bir sekilde agiklanmaktadir.

2.3.4.1. Bireysel Sonuclar

Bireylerin isten ayrilma niyetine karsi sergiledigi davranissal sonuglar
birbirinden farkli olabilir. Baz1 bireyler isten ayrilma niyetine sahipse bu niyet fiili
olarak isten ayrilma ile sonuglanabilir. Bazilar1 i¢in bu niyet, daha ¢ekici bir is
alternatifine yol acan arama davranisini baslatabilir. Bu tiir kisiler aslinda ancak baska
bir is bulduktan sonra bir kurulustan ayrilirlar (Lee, T. W. ve Mowday, 1987; Mobley
vd., 1979).

Isten ayrilma niyetine sahip olup organizasyondan ayrilan bireyler agisindan
pek c¢ok olumsuz ve olumlu sonug ortaya g¢ikabilmektedir. Olusabilecek olumsuz
sonuclar; kidem kaybi ve ilgili 6n kosullar, kazanilmamigs haklarin kaybz, aile ve sosyal
destek sistemlerinin bozulmasi, bagkalarinin hayatlarina bakarak sonrasinda yasanilan
hayal kirikligi, enflasyonla ilgili maliyetler (6rnegin, ipotek maliyeti), gegis
doneminde yasanan stres, esin kariyer yolunun kesintiye ugramasi ve kariyer yolunda
gerileme olarak sayilabilir. Olusabilecek olumlu sonugclar ise; artan kazang, kariyer
gelisimi, daha iyi bir kisi-organizasyon uyumu ve dolayisiyla daha az stres, becerilerin
ve ilgilerin daha iyi kullanilmasi, yeni ortamda yenilenen enerji, calisma dis1
degerlerin elde edilmesi, gelistirilmis 6z yeterlik algilar1 ve kisisel gelisim olarak

sayilabilir (Mobley, 1982: 113).

Isten ayrilma niyetine sahip olup iste kalmaya devam eden bireyler igin de pek
¢ok olumsuz ve olumlu sonu¢ olusabilmektedir. Olusabilecek olumsuz sonugclar;
sosyal ve iletisim kaliplarinin bozulmasi, islevsel olarak degerli is arkadaslarinin
kaybi, azalan memnuniyet, ¢alisanlarin is degistirme arayisi sirasinda ve hemen
sonrasinda oOrgiitte kalanlarin artan is yiikii, azalan uyum ve bagliligin azalmasi olarak

sayilabilir. Olumlu sonuglar ise; artan i¢ hareketlilik firsati, yeni is arkadaslarindan
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gelen uyaric etkilesim ve fikir aligverisi, artan memnuniyet, artan uyum ve artan
baglilik olarak sayilabilir (Mobley, 1982: 113).

2.3.4.2. Orgiitsel Sonuclar

Isten ayrilma niyetinin organizasyonlar i¢in de pek ¢ok olumlu ve olumsuz
sonucu olabilir. Bir orgiit i¢in isten ayrilma niyetinin olumsuz sonuglari; personel ile
ilgili maliyetler (ise alma, ise alma, asimilasyon, egitim gibi), degistirme maliyetleri,
islem dis1 maliyetler, sosyal ve iletisim yapilarinin bozulmasi, verimlilik kaybi
(yenisini arama ve yeniden egitim sirasinda), yiiksek performans gosterenlerin kaybi,
isletmede kalanlarin arasinda memnuniyette azalma, farklilasmamis is giicii devri
kontrol stratejilerine bagvurulmasi ve ayrilanlardan dolay1 olusan olumsuz kurum
imaj1 olarak sayilabilir. Olumlu sonuclar ise; kotli performans gosterenlerin isten
ayrilmasi, is degistirmeler yoluyla yeni bilgi/teknolojinin asilanmasi, politika ve
uygulamalarda degisiklikleri tesvik etmek, artan i¢ hareketlilik firsatlari, artan yapisal
esneklik, orgiitte kalanlarin memnuniyet artisi, diger isten ayrilma davraniglarinda

azalma ve maliyet azaltma ve konsolidasyon firsatlar1 olarak sayilabilir (Mobley,

1982: 113).
2.3.5. Is Giivencesizligi ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Dekker ve Schaufeli (1995), Avustralya’nin biiyiik toplu tasima
kuruluglarindan birinde 6nemli bir kurumsal degisim sirasinda gergeklestirilen
calismasinda, is giivencesizliginin ve basa ¢ikma kaynaklarinin kullanilabilirliginin
psikolojik saglik ve geri ¢ekilme {izerindeki etkilerini, 6z bildirim anketleri araciligiyla
boylamsal olarak incelemislerdir. Sonuglar, is glivencesizliginin psikolojik sagligin
bozulmasi (yani psikolojik sikint1 ve tiikenmislige yol agmasi) ve isten ve kurumdan
cekilme ile iliskili oldugunu gostermektedir. Bir diger onemli sonug ise, ne is
arkadaslarindan, ne yonetimden ne de sendikalardan gelen destegin, is
giivencesizliginin olumsuz etkilerinden ¢alisanlar1 korumadigidir. Is giivencesizliginin
psikolojik saglik ve moral {lizerindeki olumsuz etkileriyle miicadele etmek i¢in, daha
fazla sosyal destek saglayarak daha az zararli hale getirmeye ¢aligmak yerine, is

stresOriiniin kendisiyle basa ¢ikilmasi gerektigi sonucuna varilmistir.
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Sverke vd. (2002), yaptiklar1 meta analiz ¢alismasini isten ayrilma niyeti ile
ilgili 26 calismayr dahil ederek gergeklestirmistir. Bu meta analiz caligmasin
sonucunda, is giivencesizligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki diizeltilmis meta-
korelasyonun orta diizeyde ve anlamli oldugunu tespit edilmistir (rc =.284). Her iKi
degisken i¢in de homojenlik testleri 1limli iliskilere isaret etmistir. Onceki ¢alismalarda
etki biiylikliikleri farklilik gosterse de meta analiz sonuglari, is glivencesizliginin
toplam diizeyde calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile orta derecede giiglii pozitif bir
iliskiye sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica ¢alismanin dikkat ¢eken bir diger
sonucu, is giivencesizliginin davranigsal sonuglarinin, kol giicliyle ¢alisanlar arasinda,
kol giiciiyle ¢alismayanlara kiyasla daha olumsuz olabilecegidir. Is giivencesizligi ile

isten ayrilma niyeti arasindaki iliski, kol giicliyle calisanlar arasinda daha giicliidiir.

Cheng ve Chan (2008) yaptiklar1 meta-analiz ¢calismasi ile, is glivencesizligi
ile bunun isle ilgili ve saglikla ilgili sonuglar1 arasindaki kidem, yas ve cinsiyet
farkliliklarint incelemistir. Bu meta-analiz ¢alismasina 172 bagimsiz 6rnek saglayan
toplam 133 ¢alisma dahil edilmistir. Calismanin sonuglarina gore, i giivencesizligi ile
isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iliski vardir. Bu iliski, daha kisa siireli ¢alisanlar
arasinda daha uzun siireli ¢alisanlara gore daha giiclii ve geng calisanlar arasinda yash
calisanlara gore daha giiclii oldugu tespit edilmistir. Kisa siireli ¢alisanlarin is
giivencesizligine verdigi tepkinin daha gii¢lii olmasinin, onlarin uzun siireli ¢alisanlara
gore islerine yaptiklar1 yatirnmin daha az olmasi ve bu nedenle bu stresli durumu
ortadan kaldirmak i¢in isten ayrilma segenegine bagvurduklar seklinde agiklanmaistir.
Geng calisanlarin yash calisanlara gore verdigi tepkinin daha giiclii olmasinin nedeni
ise, geng calisanlarin yasl ¢alisanlara gore aile yiikiimliiliikklerinin az olmas1 sebebiyle
igsizligin getirdigi olumsuz mali durum agisindan daha az endise duyduklart seklinde

aciklanmustir (Cheng ve Chan, 2008: 287-288).

Stiglbauer vd. (2012), 178 katilimer ile iki dalgali sekilde gerceklestirdikleri
calismanin amaci, ise bagliligin is giivencesizliginin genel refah {izerindeki olumsuz
etkisini tamponlaylp tamponlamadigini ve genel refahin azalmasinin is
gilivencesizliginin isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkisine kismen aracilik edip
etmedigini aragtirmaktir. Beklentilere uygun olarak, ise bagliligin is glivencesizliginin

refah {lizerindeki olumsuz etkisini tamponladigini, ancak tamponlama etkisi yalnizca
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is giivencesizliginin biligsel saglik tlizerindeki kesitsel etkisi agisindan anlamli
oldugunu gostermistir. Ayrica, refahin, is gilivencesizliginin isten ayrilma niyetleri
iizerindeki etkisine kismen aracilik ettigini de gdstermistir. Ilging bir sekilde, is
gilivencesizliginin isten ayrilma niyetleri tizerindeki kesitsel etkisine kismen bilissel
refah aracilik ederken, boylamsal etkiye kismen sadece duygusal refah aracilik
etmektedir. Sonuglar, is giivensizligiyle iliskili stres siirecinin, genel refahin hangi
yoOniine ve hangi zaman dilimine gore arastirildigina bagl olarak farklilik gésterdigini

ortaya koymustur.

Kinnunen vd. (2014), Finlandiya {iniversitelerinde 848 tiniversite ¢alisaninin
katildigi, 2 yil siiren takip siiresi boyunca meydana gelen degisiklikler baglaminda
algilanan is giivensizliginin bireysel gelisimini arastirdiklari boylamsal bir ¢alisma
gerceklestirmislerdir. Bu calismanin sonucglarina gdre, is gilivensizligindeki
degisikliklerin is tilkenmesi ve isten ayrilma niyetlerine oldukca kisa siirede yansidigi
tespit edilmistir. Ayrica, is glivensizligine ne kadar yogun maruz kalinirsa sonuglarin
o kadar kotii olacagini ve is giivensizligi ortadan kaldirildiginda muhtemelen titkenme
ve isten ayrilma niyetlerinde bir iyilesmenin meydana gelecegi 6ngoriilmektedir. Bu
calismanin sonuglart, is glivencesizliginin ¢alisanlar i¢cin motive edici olmaktan ziyade

stres kaynagi oldugu goriisiinli desteklemektedir.

Lee, S. H. ve Jeong (2017) sosyal degisim teorisinden yola g¢ikarak, is
giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi ve orgiitsel bagliligin bu iliski
tizerindeki araci etkisini aragtirmistir. Bu teorinin merkezinde, isveren ve galisanlar
arasindaki karsiliklilik normu yer almaktadir. Bu norm uyarinca iki taraf, diger tarafin
eylemlerine bagli olan ve yiikiimliiliikler doguran bir dizi etkilesime girmektedir.
Calisanlar avantajli muamele gordiiklerinde, 6rnegin daha fazla veya daha giicli
baglilik olusturarak ayni sekilde karsilik vermek ve kurumu 6dillendirmek zorunda
hissederler. Calisanlar eger ortiilii veya agik bir sekilde is giivensizligi yasadiginda
bunu sosyal degisim anlagmasinin ihlali olarak algilayabilir ve dolayisiyla davranigsal
tutumlarin1 buna gore degistirebilirler. Bu aragtirmanin sonuglarina gore, is
giivencesizliginin isten ayrilma niyetiyle pozitif iliskili oldugu ve orgiitsel bagliligin
is glivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit

edilmistir.
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Balz ve Schuller (2021) yaptiklar1 ¢aligmada, Uluslararast Sosyal Anket
Programinin 31 iilkeye ait verilerini kullanmislardir. Bu ¢aligma ile, ig glivencesinin
yerini istihdam giivencesi aldiginda c¢alisanlara ne oldugunu inceleyerek is
gilivencesizliginin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisini inlemislerdir. Calisma
neticesinde elde edilen bulgular, algilanan is giivencesizliginin tiim iilkelerde isten
ayrilma niyetini artirdigin1 gostermektedir. Buna ek olarak, algilanan istihdam
edilebilirlik ¢ogu iilkede isten ayrilma niyetini artirirken, zayif kanitlar kendilerini yeri
doldurulamaz hisseden calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik olduguna
isaret etmektedir. Istihdam edilebilir veya yeri doldurulamaz hisseden ¢alisanlarim is
giivencesizligine farkli tepki verip vermedikleri sorusuna iliskin sonuglar, isten
ayrilma niyetleri acisindan {ilkeler arasinda biiyiik farkliliklar gdstermektedir ve bu

nedenle tamponlama etkileri hakkinda genel bir sonug ¢ikarilamamistir.

Jung vd. (2021) yaptiklar1 ¢alisma ile, Covid-19 pandemisinde, liiks otel
calisanlar tarafindan algilanan i glivencesizliginin, ise baglhiliklarini ve isten ayrilma
niyetlerini onemli Ol¢iide etkiledigini dogrulamay1 ve kusak Ozelliklerinin 1liml
etkisini belirlemeyi amaglamiglardir. Bulgular, is glivencesizligi algilarinin liiks otel
calisanlarinin baglilig1 iizerinde olumsuz etkileri oldugunu gdstermistir. Ayrica,
calisanlarin ise baglilig1 isten ayrilma niyetini azaltabilir. Calisanlarin baghiligi, is
giivencesizligi algilar ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye tam olarak aracilik
etmistir ve Covid-19’un neden oldugu is giivencesizligi, ise bagliligi azaltmada Y
Kusag1 iizerinde X Kusagma gore daha biiylik bir etkiye sahiptir. Bu da is
giivencesizliginin  olumsuz etkisinin 'Y Kusaginda daha yiiksek oldugunu

gostermektedir.
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UCUNCU BOLUM
ISYERI MANEVIYATI

Calismanin bu boliimiinde ise isyeri maneviyati kavramindan bahsedilmistir.
Oncelikle, maneviyat kavrami ve isyeri maneviyat: kavrami ve dnemi acgiklanmustir.
Daha sonrasinda sirasiyla, farkli diizeylerde isyeri maneviyati, isyeri maneviyati ile
ilgili teoriler, isyeri maneviyatinin boyutlari ve isyeri maneviyati ile ilgili yapilan

caligmalar detayl1 bir sekilde anlatilmistir.

3.1. Maneviyat Kavrami

Tiirkge sozliikkte maneviyat kavraminin “madde ve cisimle alakasi bulunmayan,
ruh ve mana ile ilgili hususlar, manevi seyler”, “cesitli giicliikler, tehlikeler karsisinda
inang ve ahlaki degerlere bagliliktan dogan dayanma giicii, ruh kuvveti, moral” gibi
tanimlart mevcuttur (Ayverdi, 2011: 768). Maneviyat kelimesinin ingilizce de karsilig
“spirituality” kelimesidir. Bu sézciigiin kokeni “ruh, cesaret, canlilik ve nefes”
anlamina gelen Latince Spiritus kokiinden gelmektedir. Ruh kelimesi genellikle bir
kiginin ruhunu ima eder. Ruh, kisinin 6zidiir ve sagladigi igsel giig ile kisinin normal

benliginin 6tesine gegmesine imkan verme giiciine sahiptir (Lepherd, 2015: 567).

Din ve maneviyat terimleri tarihsel olarak yakindan baglantili olmasina
ragmen, mevcut kavramsallagtirmalar din ve maneviyat arasinda onemli ayrimlar
yapmaktadir. Din, neye inanildig1 ve uygulamalar konusunda fikir birliginin oldugu
bir gelenekle iligkili inang sistemine ve uygulamalara baglilik olarak tanimlanabilir.
Maneviyat ise kutsala olan daha genel bir yakinlik ve baghlik duygusu olarak
tanimlanabilir. Birinin kutsal olarak gordiigi sey genellikle (a) ilahi bir varlik veya
nesnenin veya (b) nihai gerceklik veya hakikat duygusunun sosyal olarak etkilenen
algisidir. Pek ¢ok insan maneviyatini din baglaminda deneyimlemekte, ancak herkes
bu sekilde deneyimlememektedir (Worthington Jr vd., 2011: 205).

Maneviyat kavraminin tanimi gliniimiizde, ge¢misteki dini temel alan
baglamindan koparilarak 6znel kendini gergeklestirme acisindan yeniden ele alinarak

bu dogrultuda yapilan tanimlamalar yayginlasmistir (Smith, C., Denton, M. L., 2005:
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175). Bu bakis agisinin temelinde iki anlayis yer almaktadir. Birincisi, din orgiitsel,
ritiel ve ideolojik olarak tanimlanmaktadir. Din kavramina kurumsal din adi
verilmektedir. Bu yeni tanimlanan yapi, kisisel, duygusal, dencyimsel ve diisiinceli
yonii ifade eden maneviyatla tezat olusturmaktadir. Bir bireyin dindar olmadan da
manevi olabilecegi ya da maneviyat olmadan da dindar olabilecegine dair hatirlatma,
maneviyat iizerine bircok makalenin standart bir pargasi haline gelmistir. ikincisi ise,
manevi terimi giderek yasamin daha ylice/islevsel tarafi icin kullanilmaktadir;
maneviyatin anlam, birlik, baglantililik, agkinlik, insan potansiyelinin en yiiksegine
yonelik bir arayis oldugu soylenmektedir. Kurum ve resmilestirilmis inangla ilgili olan
din, bu merkezi gorevin disinda yer almaktadir. Maneviyat giderek dinamik bir siireg
olarak tanimlanirken, din bir zamanlar dinamik bir stire¢ olarak goriilen seyden statik
bir varliga dogru evrilmektedir. Ayrica, sosyodemografik degisiklikler ile tilkeler ve
kiiltirler arasindaki sinirlar asildik¢a farkli inanglarin yayilmasi ve yeni Kitleler
tarafindan benimsenmesi bakis ac¢isindaki degisimi hizlandiran nedenlerdendir
(Pargament, 1999: 6).

Kutsal nesnenin tiiriine bagl olarak dért maneviyat tiirii tanimlanmustir. Ilk
olarak, dini maneviyat, belirli bir din (6rnegin, Hristiyanlik, Islam, Budizm) tarafindan
tanimlanan kutsala yakinlik ve baglanti hissini igerir. Bu tiir maneviyat belirli bir
Tanrr’ya veya Yiiksek Gii¢’e yakinlik duygusunu tesvik eder. ikinci olarak, Aiimanist
maneviyat ise insanliga yakinlik ve baglant1 hissini igerir. Bu tiir maneviyat, genellikle
sevgi, fedakarlik veya diisiinme duygularini igeren genel bir grup insanla baglanti hissi
gelistirir. Uglincii olarak, doga maneviyati ise cevreye veya dogaya yakinlik ve
baglant: hissini igerir. Ornegin, bir kisi giin batimina taniklik ederek veya bir doga
harikasin1 deneyimleyerek merak duygusu yasayabilir. Dordiincii olarak, kozmos
maneviyati ise yaratilisin biitiiniiyle yakinlik ve baglanti hissini igerir. Bu tiir bir
maneviyat, yaratiligin ihtisamui ilizerine meditasyon yaparak veya gece gokyiiziine

bakip evrenin enginligini diisiinerek deneyimlenebilir (Pargament, 1999: 6).

3.2. Is Yeri Maneviyati Kavram ve Onemi

Glinlimiiz i hayatinda, c¢alisanlar isyerinde daha fazla anlam arayisi

icerisindedirler. Bundan dolay1, yoneticiler is konusunda sosyal agidan daha sorumlu
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davranmak ve ¢aligsanlari motive edip onlara ilham vermek i¢in yeni yollar aramalidir.
Tiim bu nedenlerden dolayi, isverenlerinde g¢alisanlarin ruh sagligini gelistirmenin
yollarin1 arama zorunlulugu vardir. Zihinsel saghgin c¢alisanlarin ise baghiligimni,
devamsizligimi ve lretkenligini etkiledigi ile ilgili arastirmalar mevcuttur. Bundan
dolayi, ruh saghg pozitif drgiitsel bilimin odak noktas1 olmustur. Isyeri maneviyat,
bu acidan bakildiginda pozitivist diisiinceye dayandigi isyerinde olumlu sonuglara yol
actig1 ifade edilmekte ve giiniimiiz is diinyasinda isyeri maneviyati kavrami daha fazla

giindeme gelmektedir (Sharma, P. K. ve Kumra, 2020: 627-628).

Isyerinde maneviyat kavrami yénetim literatiiriinde pek cok farkli arastirmaci
tarafindan ¢esitli sekillerde tanimlanmistir. lan ve Elizabeth (1999: 86), “kisinin
kendisiyle, basgkalariyla ve tiim evrenle baglantili olduguna dair temel duygu” olarak
tanimlamigtir. Dehler ve Welsh (1994: 19), “eyleme enerji veren belirli bir ¢alisma
duygusu bi¢imi” olarak tanimlamigtir. Butts (1999: 329), “yasam ve is
uygulamalarimiza rehberlik eden, derinden sahip olunan degerler” olarak ifade
etmigtir. Ashmos ve Duchon (2000: 137) ise, “calisanlarin, topluluk baglaminda
gerceklesen anlamli islerle beslenen bir igsel yasama sahip olduklarinin kabul

edilmesi” olarak isyerinde maneviyati agiklamaya ¢alismislardir.

Bazi insanlar i¢in isyerinde maneviyatin dini bir ¢agrisim igerdigini, bazilari
icin ise igermedigini belirtmek onemlidir. Aslinda, tarihsel olarak maneviyata olan
ilginin biiyiik bir kismi dine dayanmaktadir. Ancak gilinlimiizde pek c¢ok kisi i¢in
isyerinde maneviyat, herhangi bir dini gelenekle baglantiy1 icermemekte, daha ziyade

kendi kisisel degerleri ve felsefelerine dayanmaktadir (Milliman vd., 2003: 427).

Isyeri maneviyati kavramimnin orgiitler agidan 6nemi farkli nedenlerden
kaynaklanabilir. Bunlardan biri, organizasyonlar insanlardan olusan sosyal yapilardir
ve ¢ogu birey i¢in yasamin merkezi olarak goriilmekte olup, insanlarin nihai anlam
arayisinda onemli bir yer tutmaktadir. Bir digeri ise, giiniimiiz organizasyonlarinin
cogunda insanlar ise maneviyatlarini degil sadece kollarini1 ve beyinlerini getirmekte
ve bundan dolay: yaraticiliklarini tam olarak yansitamamakta ve kendilerini biitlinsel
olarak gelistirme imkani1 bulamamaktadirlar. Bir diger neden ise, isyerinde maneviyat

dogru olarak yonetilirse, bireylerde nese, tatmin ve topluluk olarak anlamli isler
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gerceklestirme gibi igyerine olumlu katkilar1 olabilecegi gibi, orgiitlerde insanlik
onuruna aykirt uygulamalarin da 6niine gegmektedir (Rego ve Pina e Cunha, 2008:
54).

Bir isyerinde ¢alisan insanlarin manevi agidan isyerinden cesitli insani
beklentileri vardir. Bunlar su sekilde dzetlenmektedir (Rego ve Pina e Cunha, 2008:
56):

e Ogrenmeye ve gelismeye olanak tanryan, yetkinlik ve ustalik hissi veren ilging
isler,

e Bir amag duygusu asilayan anlamli is,

e s arkadaslariyla baglant: hissi ve olumlu sosyal iliskiler ve

¢ Biitiinlesik bir yasam siirme becerisi bdylece isin ¢alisanin 6z dogasi ve insan

olarak yasama arzusu ile ¢atigmamasi.

3.3. Farklh Diizeylerde Isyeri Maneviyati

Isyeri maneviyati ile ilgili tanimlara baktigimizda, bu tanimlarin maneviyati ii¢
farkli diizeyde ele aldiklar1 géze ¢arpmaktadir. Bunlar; bireysel diizey, organizasyonel
diizey ve bireysel diizey ile organizasyonel diizeyin etkilesimi (etkilesimli diizey)
olarak sayilabilir (Sharma, P. K. ve Kumra, 2020: 629). Asagida bu diizeyler ayr1 ayri

ele alinmustir.

3.3.1. Bireysel Diizeyde Isyeri Maneviyati

Isyeri maneviyatinin ne anlama geldigini tamimlamak en gdze g¢arpan
zorluklardan biridir. Bireysel diizeyde maneviyati inceleyen arastirmacilar,
kurumlardan ziyade bireylere odaklanarak manevi refah, manevi gelisim, manevi
sikint1 gibi bireysel diizeydeki kavramlari incelemistir. Kinjerski ve Skrypnek, isyeri
maneviyatint bireysel diizeyde ele alan arasgtirmacilardandir ve igyeri maneviyatini
islerine tutkuyla bagli ve islerinden enerji alan, islerinde anlam ve amag¢ bulan,
islerinde kendilerini tam olarak ifade edebildiklerini hisseden ve birlikte ¢alistiklari
kisilere bagl hisseden ¢alisanlarin deneyimleri olarak tanimlamiglardir (Kinjerski, V.

M. ve Skrypnek, 2004: 27).
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Bireysel diizeyde isyeri maneviyati, kisinin kendi manevi ideallerini ve
degerlerini is ortamina dahil etmesi olarak goriilebilir. Bu isyeri maneviyati goriisi,
kisinin kisisel manevi degerlerinin ¢alisan davranisinin yam sira isle ilgili olaylarin
yorumlanmasi ve bunlara verilen tepkiler tizerinde de etkisi oldugunu varsaymaktadir
(Kolodinsky vd., 2008: 466). Bireysel diizeyde isyeri maneviyati deneyimi, igyerinde
yaraticili@in, durdstligiin, giivenin, bagliligin ve ¢alisanlarin kigisel tatmin
duygusunun artmasiyla baglantili oldugu gibi maneviyatin gelisimi ve bireysel is

basarisi tizerinde de olumlu etkilere sahiptir (Kinjerski, V. M. ve Skrypnek, 2004: 27).

Bireysel diizeyde maneviyat, bireyler agisindan ¢ok diisiikten ¢ok yliksege
kadar degisen bir siireklilik i¢inde degerlendirilebilir. Diisiik bireysel maneviyat,
kendini kesfetme, iste anlam veya daha yiiksek amag arayisinin eksikligi ve daha
biiylik bir toplulugun parcasi olma duygusunun eksikligi olarak ifade edilebilir. Buna
karsilik, yiiksek diizeyde bireysel maneviyat ise, isin her bir parcasinin iste anlam ve
amag arayisina katkida bulunmasina, bireyin kendini kesfetmesine ve daha biiyiik bir
topluluga katkida bulunmasia yardimei olan igsel bir diirtii olarak ifade edilebilir

(Vallabh ve Singhal, 2014: 195).

3.3.2. Organizasyonel Diizeyde Isyeri Maneviyat

Organizasyonel diizeyde isyeri maneviyati, organizasyonun kendisinin
maneviyatini tanimlar ve organizasyonun degerlerine, vizyonuna ve amacina yansiyan
manevi iklimi veya kiiltiirli olarak tanimlanabilir (Houghton vd., 2016: 181). Benzer
sekilde, calisanlarin is silireci boyunca askinlik deneyimini tesvik eden, onlarin
baskalariyla biitiinlilk ve nese duygulan saglayacak sekilde baglanma duygusunu
kolaylagtiran, kiiltiirde kanitlanan kurumsal degerler c¢ercevesi olarak da

tamimlanmustir (Sharma, P. K. ve Kumra, 2020: 630).

lan ve Elizabeth (1999: 90)’a gore organizasyonlar din ve maneviyata

yaklasimlaria gore bes farkli diizeyde degerlendirilebilir. Bunlar:

e Dini temelli organizasyonlar: Bu tip organizasyonlar dini temel alan yaklagima

sahiptirler. Bu organizasyonlar, din ve maneviyatin ikisine de olumlu
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yaklasabilir ya da dine karsi olumlu maneviyata karsi ise olumsuz yaklagim
sergileyebilir.

e Evrimsel organizasyonlar: Bu orgiit tipi belirli bir dinle gii¢lii bir iliski veya
0zdeslesme ile baslayan ve zaman icinde daha evrensel bir konuma evrilen
orgiittiir. Dine kars1 olumsuz, maneviyata karsi olumlu yaklasim gosterirler.

o lyilesen organizasyon: Orgiitte ¢alisanlarin manevi pratiklerle alkol,
uyusturucu gibi bagimliliklarindan kurtulduklart yani geri doniisiim
yasadiklar1 orgiit tipidir. Dine karst olumsuz, maneviyata karst olumlu
yaklagim gosterirler.

e Sosyal sorumluluk sahibi organizasyonlar: Kurucular veya ydneticiler,
toplumun iyiligi i¢in dogrudan islerine uyguladiklar giiglii manevi ilkeler veya
degerler tarafindan yonlendirilirler. Bu durumda, kuruluslarin yoneticileri
genellikle kendi calisanlarindan ¢ok dis paydaslarla ilgilenir. Dine karsi
olumsuz, maneviyata karsi olumlu yaklasim gosterirler.

o Degerlere dayali organizasyon: Kurucularin veya yoneticilerin belirli bir dinle
veya hatta maneviyatla uyumlu veya iliskili olmayan genel felsefi ilkeler veya
degerler tarafindan yonlendirildigi durumlarda ortaya ¢ikar. Hem dine hem de

maneviyata kars1 olumsuz yaklagim gosterirler.

Manevi temelli bir organizasyon, bireysel gelisimin yani sira proaktif ve
destekleyici bir igyeri ortamina da dayanir. Manevi temelli bir igyeri ortaminin sahip

oldugu ozellikler su sekilde siralanabilir (Fawcett vd., 2008):

e Deger verilen is,

e Calisanlarin yeteneklerini gelistirmeye imkan saglayan is,

o Kisiler arasi yiiksek kaliteli iligkiler,

e Gosterilen cabalarin taninmasi, desteklenmesi ve odiillendirilmesi,
e Astlarina rehberlik yapan yoneticiler,

e Ekonomik kaygilarin 6tesinde iste anlam bulma firsati,

e Giglii bir is ahlaki,

e Giiclendirme,

o Is birligi,
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e (Calisanlara saygi,

e Bir amaca baglilik,

e Miisteriyle ilgilenme yetenegi,

e Hatalardan ders alma firsati,

e Kendi kendini yonetecek sekilde davranma sorumlulugu ve

e Agcik ve tutarh liderlik.

Ayrica sunu da ifade etmek gerekir ki, imaj, misyon, vizyon ve Orgiitsel
degerlerde goriinen manevi degerlerin varligi da igyeri maneviyatinin bir parcasidir
¢linkii orgiitsel uygulamalarin ve sdylemin maneviyatla uyumlu olmasi gerekir (Rocha

ve Pinheiro, 2021: 248).
3.3.3. Etkilesimli Diizeyde Isyeri Maneviyati

Bu kavramsallastirma, bireyin kisisel manevi degerleri ile kurumun manevi
degerleri arasindaki etkilesimi yansitir. Dolayisiyla, maneviyatin is lizerindeki etkisi,
tek basina mikro (birey) ya da tek basina makro (6rgiit) deger yapisinin bir fonksiyonu
degil, bunlarin is ortamindaki etkilesimlerinin bir sonucudur. Ayrica isyeri
maneviyatini bu sekilde kavramsallastiriimak, kisi-¢evre uyumu kavram ile paralellik
gostermektedir (Kolodinsky vd., 2008: 467). Etkilesimsel diizeyde isyeri maneviyatini
bireylerin bir toplulukta hissetmesi ve anlamli iy deneyimi ve bunun Orgiitsel
degerlerle uyumu olarak da tanimlamak miimkiindiir (Sharma, P. K. ve Kumra, 2020:
630).

Yiiksek diizeyde maneviyata sahip bireyler, yiiksek maneviyata sahip
orgiitlerle eslestirildiklerinde muhtemelen fark yaratmak icin daha yiiksek
motivasyona sahip, Orgiite daha baglh ve Orgiitsel degisime kars1 daha esnek
olacaklardir. Ancak, bir orgiitte maneviyat: korumak kolay bir is degildir; orgiitler,
orgiitiin temel manevi degerlerinden sapmadigindan ve maneviyatin diger orgiitsel
hedeflere ulagsmak icin bir ara¢ veya enstriiman haline gelmediginden emin olmalidir.
Ayrica isyerinde maneviyat, yoneticilerin ¢alisanlarini kontrol etmeleri i¢in bir arag

olarak da kullanilma riski tasir. Isyerinde maneviyatin bu sekildeki yanls
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uygulamalari ¢alisanlarda pasiflige, radikallige ve zorbaliga yol agabilecegi de ileri

striilmiistiir (Vallabh ve Singhal, 2014: 203).

3.4. Isyeri Maneviyatinin Boyutlari

Isyeri maneviyat: iizerine ¢aliyma yapan arastirmacilar, isyeri maneviyatini
cesitli boyutlara ayirarak onu daha iyi anlamaya ve agiklamaya calismislardir. Isyeri
maneviyatinin boyutlar ile ilgili yapilan ¢alismalarin ilk 6rneklerinden biri Ashmos
ve Duchon’un 2000 yilinda gergeklestirdigi ¢alismadir. Ashmos ve Duchon (2000),
is yeri maneviyatini; manevi kimlik olarak i¢sel yasam, isin anlami ve amaci ve
baglant1 ve topluluk duygusu olmak iizere ili¢ boyutta kavramsallastirmislardir.
Yaptiklart ¢alismada maneviyat1 kisi, i birimi ve Orgiit diizeyinde incelemislerdir.
Kisi diizeyinde bu ii¢ faktore ek olarak dort faktér daha ortaya ¢ikmistir. Bunlar;
maneviyatin 6niindeki engeller, kisisel sorumluluk, diger bireylerle olumlu baglantilar
ve tefekkiir boyutlari olarak ifade edilmistir. Is birimi diizeyinde, topluluk duygusu ve
isin anlam1 olmak {izere iki boyut tespit etmislerdir. Orgiit diizeyinde ise, orgiitsel
degerler ve bireylerin oOrgiitsel degerlendirmeleri olmak iizere iki boyut tespit

etmislerdir.

Milliman vd. (2003) gergeklestirdigi ¢alismada, isyeri maneviyatini ii¢ boyutta
incelemistir. Bu ii¢ temel boyut, anlamli ¢alisma (bireysel diizey), topluluk duygusu
(grup diizeyi) ve kurumun degerleri ve misyonuyla uyum i¢inde olma (organizasyon
diizeyi) olarak ifade edilmistir. U¢ boyutun segilmesinin nedeni, calisanlarin is
tutumlar1 ve davranislari ile daha yakin iligkilere sahip olma ihtimalinin daha ytiksek

oldugunu varsaymalaridir.

Kinjerski, V. ve Skrypnek (2006) yaptiklari ¢alismada, isyerinde maneviyati
Olgen bir 6l¢ek gelistirmislerdir. Bu 6lgek 18 maddeden olusmaktadir. Bu 6lgek; ilgi
cekici is, topluluk duygusu, manevi baglanti ve mistik deneyim olarak ifade edilen dort
farkli boyuttan olusmaktadir. Analizler sonucunda hem toplam 6lgek hem de dort alt
Olcek i¢in yiiksek i¢ tutarlilik tespit etmislerdir. Bu 6l¢ek kisa, psikometrik agidan
saglam ve uygulamasi kolay bir 6l¢gek olup arastirma ve uygulamada kullanim i¢in ¢gok

kullanigh bir 6l¢ektir.
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Pandey vd. (2009) yaptiklar1 ¢alisma ile, insan benliginin bir boyutu olarak
maneviyat kavramini ve bunun yonetimdeki 6nemini ve roliinii incelemislerdir. Bu
Olcek, kisinin is yerinde biitinligli saglamak amaciyla, bireylerin islerini ve
maneviyatlarmi biitiinlestirmeleri icin bir ara¢ saglamay1 amaglamaktadir. Olgek,
kisinin kendisiyle uyumunu, ¢aligma ortamiyla uyumunu ve agkinligini 6lgmektedir.
Kendiyle uyum, kisinin isinde anlam, amag ve kisisel zenginlesme bulmasiyla ilgilidir.
Calisma ortamiyla uyum, bagkalaria saygi ve iligkilerin ¢esitli dogasi ile ilgilidir. Son
olarak, askinlik ise Kisinin ilahi ve mistik olanla, varolusla dogrudan baglantili olmas1

ile ilgilidir.

Lynn vd. (2009) calismalarinda, isyeri maneviyati aragtirmalarinin inancin
Oziinden ziyade islevine odaklanip dinden uzak durdugu varsayimindan yola ¢ikarak
isyerinde dini inang temelli bir maneviyat 6lgegi gelistirmeye caligmislardir. Yahudilik
ve Hristiyanliktan esinlenen 15 maddelik bir 6l¢ek gelistirmislerdir. Bu 6lcek; iliski,

anlam, topluluk, kutsallik ve verme olmak iizere bes boyuttan olugmaktadir.

Asagida isyeri maneviyati boyutlarindan; anlamli is, topluluk hissi, mistik
deneyim, yiice bir gii¢ veya Tanr ile baglantili olma boyutlar1 detayli bir sekilde

anlatilmaktadir.

3.4.1. Anlamh Is

Bireyler i¢in bir isin manevi anlami oldugunun anlasilmasi ge¢misten
glinlimiize bir siire¢ dahilinde gerceklesmistir. Kokleri bilimsel yonetim ilkelerine
dayanan is tasarimi, baslangicta is¢i verimliligini artirmanin bir yontemi olarak
uzmanlagsmanin énemine odaklanmistir. Calisanlar i¢in sikici olan kiiciik isler yaratan
uzmanlagsmaya karsi olumsuz bir tepki gozlemlenmis ve bu nedenle is tasarimi
taraftarlari, is yerinde can sikintis1 sorununa ¢o6ziim olarak is rotasyonu ve is
genisletmeyi gelistirmistir. Ancak, ¢alisanlarin sikici isler arasinda rotasyona tabi
tutulmasi her bir isi daha az sikict hale getirmiyordu ve is genisletme sadece ¢alisanlara
yapacak daha fazla is veriyordu. Bdylece, is zenginlestirme kavramlarinin ortaya
atilmastyla birlikte is tasarimina yonelik yaklagimlarda bir degisim meydana gelmis

ve iscinin psikolojik ihtiyaclar, fiziksel veya giivenlik ihtiyaclar1 kadar onemli
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goriilmeye baglanmistir. Calisan memnuniyeti, sorumluluk, 6zerklik ve basari, ¢alisan
motivasyonu ve performansinin degerlendirilmesinde 6nemli faktorler haline gelmistir

(Duchon ve Plowman, 2005: 813).

Is genellikle insanlar i¢cin maddi ddiillerin &tesinde anlamlar ihtiva etmektedir.
Anlamli is, kisinin isinde derin bir anlam ve amag¢ duygusuna sahip olmasini ifade
eder. Isyeri maneviyatinin bu boyutu, calisanlarmn giinliik isleriyle bireysel diizeyde
nasil etkilesime girdiklerini temsil eder. Isyerinde maneviyatin ifadesi, her bireyin
kendi igsel motivasyonlarina ve gergeklerine sahip oldugu ve kendi hayatlarina ve
baskalarinin hayatlarina daha fazla anlam katan faaliyetlere dahil olmay1 arzuladig
varsayimlarini igerir. Isyerinde anlam arayis1 yeni bir fikir degildir. Ancak, maneviyata
gore is sadece ilging ya da zorlayicit olmak igin degil, daha derin bir anlam ve amag
aramak, kisinin hayalini yasamak, anlamli bir is arayarak igsel yasam ihtiyaglarini
ifade etmek ve bagkalarina katkida bulunmak gibi seylerle ilgilidir (Milliman vd.,
2003: 429).

Bireylerin i¢in bir isin anlami, onu etkileyen ii¢ perspektiften birinin triini
oldugu ileri siiriilmiistiir. ilk olarak, calisma ortammin (isin tasarimi ve 6diil yapisi)
bireylerin isten nasil anlam ¢ikardiklarim etkiledigi diisiiniilmektedir. Ikinci perspektif
ise bireyin kendisidir; bireyin psikolojik nitelikleri ve 6zelliklerinin ige atfedilen anlam
tiirlerini etkiledigi diisiiniilmektedir. Ugiincii olarak, is yerindeki sosyal gevrenin
(6rnegin, yoneticiler, is arkadaslar1) ¢alisanlarin hangi is ve c¢alisma ortami
ozelliklerinin en Onemli oldugunu yorumlamalarina yardimci oldugunu ileri
stirmiistiir. Her ii¢ perspektif de is anlaminin kaynaklarini anlamak icin faydalidir

(Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 194).

3.4.2. Topluluk Hissi

Pfeffer (2003: 7) “insanlarin isyerinde deger verdigi dnemli bir boyutun, daha
biiylik bir toplulugun pargasi oldugunu hissedebilmek veya birbirine bagl olabilmek
oldugunu” belirtmektedir. Topluluk duygusu baskalartyla derin bir baglantiya ve
iliskiye sahip olmayi icerir ve hayatta olmanin bir geregi de diger insanlarla baglanti

icerisinde yasamaktir (Ashmos ve Duchon, 2000: 136). Isyeri maneviyatinin bu
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boyutu, insan davranisinin grup diizeyinde ortaya ¢ikar ve calisanlar ile is arkadaslar
arasindaki etkilesimlerle ilgilidir. Isyerinde topluluk, insanlarin kendilerini birbirlerine
bagli olarak gordiikleri ve kisinin igsel benligi ile diger insanlarin i¢sel benligi arasinda

bir tiir iliski oldugu inancina dayanir (Milliman vd., 2003: 429).

Toplulugun 6zii, insanlar arasinda destek, ifade 6zgiirliigii ve gercek ilgi dahil
olmak iizere daha derin bir baglanti duygusunu igcermesidir. Calisanlarina
toplulugunun bir pargasi olarak ciddiyetle davranan ve onlar1 diinyada fark yaratan bir
sirket amacina duygusal olarak dahil eden bir kurulus, daha yiiksek diizeyde ¢alisan
motivasyonu ve sadakati elde edebilir (Milliman vd., 2003: 429). Ayrica toplulukla
olan baglar sosyal biitiinlesmenin ifadesidir. Mitchell vd., (2001) ¢alismalarinda,
insanlarin igyerinde bir topluluga dahil olduklarini hissettiklerinde isten ayrilma

olasiliklarinin ¢ok daha diisiik oldugunu tespit etmislerdir (Mitchell vd., 2001: 1102).

Bireyler kendilerini bir is toplulugunun pargast olarak hissettiklerinde ve
kendilerini bu grubun amaciyla 6zdeslestirdiklerinde, ancak o zaman ¢agdas
kuruluslarin giderek karmasiklasan isleri basarilabilir. Liderler, insanlarin bir
toplulugun pargast olmak i¢in duyduklari temel ruhsal ihtiyaci anlayan ve is yerinde
boyle bir topluluk yaratma konusunda basarili olan kisilerdir (Duchon ve Plowman,
2005: 815).

3.4.3. Mistik Deneyim

Maslow tarafindan zirve (peak) deneyim olarak ifade edilen mistik deneyim,
Din psikologu Evelyn Underhill tarafindan mistik ve dini deneyimi ayna anlamda
kullanarak, “Tanrinin ve kisinin kendi ruhunun kars1 konulmaz bir farkindaligi” olarak
tanimlanmistir (Horozcu, 2013: 152). Bir diger din psikologu Ralph W. Hood ise
mistik deneyimi temel dini deneyimden daha genis olarak diistintip, mistik deneyimin
ayr1 bir kategori olarak degerlendirdigini, diger yandan dini deneyimlerin ise dini
yorum igeren her tiirlii deneyimi ihtiva edebilecegini ifade etmektedir (Albayrak,
2009: 157). Mistik deneyimin; bir olma, zaman ve mekan boyutlarini agma, derinde

hissedilen pozitif duygular, kutsallik hissi, gerceklik, gegicilik ve kesin olarak
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anlatilamama, davranis ve yaklagimlarda olumlu degisiklik gibi bazi1 6zellikleri vardir

(Horozcu, 2013: 154-157).

Isyeri maneviyatmin boyutlarindan biri olarak mistik deneyim, insan dogasinin
igsel bir parcasi olarak kabul edilen evrensel ve genis bir durumu temsil eder. Bu
deneyim, bazi insanlar i¢in dogustan gelen ve zamanla gelisen, bazilarinda ise heniiz
belirginlesmemis olabilir. Bu durum kisiden kisiye degisebilir ve yogunlugu farklilik
gosterebilir. Bagka bir deyisle, her bireyin kendi dogasi1 ve varolugsal 6zelliklerine
bagl olarak degisen bir manevi temeli vardir (Javanmard, 2012: 1963). isyerinde
maneviyat, sadece c¢alisanin kendini igine adamasi veya gorevlerini yerine getirmesi
anlamima gelmemekte ayni zamanda, ¢alisanin yasadigi mistik deneyimler de dahil
tiim kimligini ifade edebildigi bir ortami temsil etmektedir. isyeri maneviyat, isyerini,
icinde ¢alisanlarin maneviyatlarini barindiran bir mekan olarak gérmekte ve isyerinde
manevi gelisimi, zihinsel gelisimden daha 6n planda tutmaktadir (Ashmos ve Duchon,
2000: 135-136).

3.4.4. Yiice Bir Gii¢ / Tanr1 ile Baglantihh Olma

Bu boyut, bireyin varligin1 belirleyen ve giinliik yasamda anlam, amag ve
misyon saglayan Tanri veya ilahi olanla kisisel iliski veya deneyimi ifade eder. Dini
kucaklamasi gerekmedigi gibi, dogas1 geregi dini ortadan kaldirmaz veya bir kenara
atmaz (Saxena ve Prasad, 2023: 188). Tanr1 ile daha fazla bag kuran, hem dini hem de
manevi yonii yliksek olan insanlar, hayatta karsilastiklari olumsuzluklara ragmen
hayatlarint daha olumlu bir sekilde degerlendirme egilimindedir (Ramsay vd., 2019:
676).

Tanri’ya olan inan¢ olumlu is sonucglarina yol agar ve daha yiiksek
sorumlulukla sonuglanir. Yiiksek diizeyde bir vicdanlilik, daha fazla adanmisligi, daha
yuksek is performansin1 ve daha basarili kariyerleri tesvik eder. Tanr1’ya olan inang
ayn1 zamanda yapilan iste daha biiyiik bir ama¢ ve anlam duygusu uyandirabilir.
Maneviyat, bireyin Tanr1 ile baglantisin1 daha da giiclendirerek anlam ve baglilik i¢in
daha giiclii bir diirtiiye yol acar. Isyeri maneviyatinin farkli yonleri ile ¢alisanlarin is

tutumlar1 arasindaki iliski, bireysel manevi gelisimi daha yiliksek diizeyde olan

142



calisanlarin, bireysel manevi gelisimi diisiik diizeyde olan calisanlarla

karsilagtirildiginda daha iyidir (Saxena ve Prasad, 2023: 193).

Islam toplumlarinda, Allah inancinin ve Miisliiman olmanin gerekliliklerinden
biri de kiyamet giinline, yani hesap giinline inancgtir. Boyle bir toplumda kiyamet
glinline inanmak, insanlarin davramiglarinin bu diinyadaki ve oteki diinyadaki
sonuglarinin hesaplanip, Allah tarafindan o6diillendirilmesi ve cezalandirilmasi,
Miisliimanlarin varligmin bir pargasidir. Bu inang, Miisliiman insanlarin davranis
yoneliminde ¢ok 6nemli bir rol oynar. Bagka bir ifade ile, bu inang¢ insanin ruhuna ne
kadar ¢ok niifuz ederse, insanlarda o kadar az kusur olur ve sosyal gézlem sistemi o
kadar az olur. Burada islami toplumlarda gdzlem ile materyalist toplumlarda gézlem
arasindaki temel farklardan birini gorebiliriz. Islam toplumu bir nevi gériinmez gézlem
sistemine sahiptir. Dolayistyla orgiitlerde calisanlara Allah’in varliginin hatirlatilmasi
ve onlarin yaptiklari her seyin Allah tarafindan gézlemlendiginin farkina varmalarinin
saglanmasi, igsel kontrol i¢in gok 6nemli bir unsur gibi goriinmektedir. Allah’1 anmak,
elbette ki, yanlis yapmak niyetinde olan ve sorumluluklarindan kagan caligsanlari
engelleyebilir ve onlar1 dogru yola yonlendirebilir. Sonug olarak, maneviyatin ve dinin
insanlarin tutum ve davraniglar tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu goriilmektedir. Bu
durum, ¢alisan kisileri ve organizasyonlari etkileyebilir. Dolayisiyla maneviyat ve din
dogru bir sekilde yonlendirilirse, sadece mesleki alanda degil, ayn1 zamanda insanligin
Oziinlin ortaya c¢ikmasi i¢in de en derin i birligini saglayacak yeterli potansiyele

sahiptir (Khanifar vd., 2010: 568).
3.5. isyeri Maneviyati ile Ilgili Teoriler

Bu bagslikta, isyeri maneviyatini tanimlamak i¢in yaygin olarak kullanilan
teorilerden sosyal miibadele teorisi, 6z belirleme teorisi, ruhani liderlik teorisi, sosyal

biligsel teori, kisi-orgiit uyumu teorisi ve is talepleri-kaynaklar1 teorisi agiklanmistir.
3.5.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal Miibadele Teorisi, insanlarin sosyal etkilesimlerinde fayda ve maliyet
dengesini gozeterek hareket ettigini 6ne siirmektedir (Homans, 1961). Bu teorinin

temel ilkesi karsiliklilik normudur. Bireylerin sosyal hayatta iliski kurdugu diger
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bireyler ve topluluklarla aralarindaki etkilesimi, karsilikli bir alisveris siireci olarak
tanimlanir. Genellikle soyut nitelikte olan bu aligveris; saygi gosterme, deger verme,
onur, dikkate alinma gibi davranislar1 kapsar. Birey ag¢isindan, bu tiir davranislar 6diil
olarak kabul edilirken, bu davranislarin eksikligi ise iliskilerin maliyetini artirabilir.
Insanlar arasindaki iliskilerin maliyetinin fayday1 asmamasi, iliskilerin siirekliligini
saglarken; maliyetin fayday1 asmasi durumunda iligkiler zayiflayabilir veya kopabilir

(Albayrak ve Kirova, 2020: 93).

Isyeri maneviyat: uygulamalarimin ¢alisanlarin ¢ok yonliiliigiinii tesvik edecegi
varsayimi sosyal miibadele teorisine dayanmaktadir. Teoriye gore, ¢alisanlarin tutum
ve davranislari, ¢calisanlar ve kurum arasindaki islemlerin ve degisim baglantilarinin
bir sonucudur. ikili etkilesimlerde, sosyal miibadele teorisinin karsiliklilik yasalar1, bir
tarafin yardimsever davraniglarinin diger taraftan da benzer bir karsilik alacagim
ongoérmektedir. Isyeri maneviyati baglaminda, calisanlar, kurumun g¢alisanlarmin
manevi refahin1 ve kigisel gelisimini destekledigi karsilikli fayda saglayan bir iligki
igerisine girerler (Alam vd., 2023: 4). Calisanlar islerinden keyif aldiklarinda ve
islerinde anlam bulduklarinda, sirket sadakati ve diger is yanlisi tutum ve davranislar
gosterme egilimindedirler. Buna karsilik, olumsuzluk yasayan calisanlar, sinizm,
dikkatsizlik ve iiretkenlik karsitligi gibi olumsuz tutum ve davranislar sergilemeye ve
mevcut islerinden ayrilma arzusu duymaya daha yatkindir. Manevi bir kurumda
caliganlar her zaman kurumlarinin hem kisisel hem de profesyonel yasamlariyla
ilgilendigini diisiiniir ve bu durum onlar1 kurumda ¢alismak i¢in daha fazla motive eder

(Ahmad ve Omar, 2014; Haldorai vd., 2020; Zhang, 2020).

3.5.2. Oz Belirleme Teorisi

Oz belirleme teorisi, insanlarin davranislari, motivasyonu ve kisisel gelisimini
aciklamak icin gelistirilmis psikolojik temelli bir teoridir. Bu teori, ii¢ psikolojik
ithtiyacin insanlarin saglikli psikolojik gelisimi ve motivasyonu i¢in kritik 6neme sahip
oldugunu vurgulamaktadir. Bunlar; 6zerklik, yetkinlik ve iliskililik ihtiyact olarak
ifade edilmektedir. Ozerklik, kisinin kendi kararlarim &zgiirce vermesi ve
davraniglarini kendisin kontrol etmesi anlamina gelmektedir. Yeterlilik, bireyin bir isi

basarabilme konusunda yeterli ve yetkin hissetmesi anlamima gelmektedir. iliskililik,
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bireyin baska insanlarla baglanti kurma, bir sosyal ¢evreye aidiyet hissetme ve sosyal
cevresi tarafindan kabul gorme ihtiyact olarak tanimlanir. Birey, kendi iradesiyle
hareket edebildiginde, kendini yeterli hissettiginde ve baskalariyla iliski
kurabildiginde kendini daha motive hisseder. Teori, her bireyin bu ¢ igsel ihtiyaci
tatmin edecek firsatlar pesinde kostugunu ve bunun hem bireyin hem de kurumun etkin

isleyisi lizerinde sonuglari oldugunu varsaymaktadir (Ryan ve Deci, 2000).

Bu ti¢ igsel ihtiyag (6zerklik, yeterlilik ve iligkililik), isyeri maneviyatinin
boyutlarina (anlamli is, topluluk duygusu ve orgiitsel degerlerle uyum) giiglii bir
sekilde yansimaktadir, bdylece is yerinde daha yiiksek bagliliga sahip kisilerin neden
daha yiiksek olumlu bireysel ve oOrgiitsel sonuclar yasayacagini agiklamaktadir
(Aboobaker vd., 2020: 788). Ozerklik ihtiyac1 ve orgiitsel degerlerle uyum boyutunun
her ikisi de bir birey ile igleri arasindaki uyum siirecinin nasil isledigine dair benzer
bir anlayisa sahiptir. Ozerklik diirtiisii, bir calisanin faaliyetlerinin kisilik biitiinliigii
ile uyumlu olmasini saglar (Gatling vd., 2016). Calisanlar anlamli is talebini
karsilamak igin 6z kararlilik gosterirler. Yeterlilik ihtiyaci, ¢alisanlarin entelektiiel
potansiyellerini ve yaraticiliklarini ger¢eklestirmelerine yardimci oldugu i¢in islerinde
anlam arayislar1 i¢in uygun bir agiklamadir. Oz belirleme teorisinin iliskililik ihtiyaci,

isyeri maneviyatinin topluluk duygusu (aidiyet) boyutuyla iliskilidir.

Oz belirleme teorisi, psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasinda igsel
motivasyonun, insanlarin herhangi bir dis etki veya miidahale olmadan is yerinde
performans gdstermeleri i¢in her zaman kendi kendilerini motive etmelerine ve kendi
kendine giidiilenmelerine yol acan roliine odaklanir. Benzer sekilde, isyeri maneviyati
da igyerinde iyi hissetmenin daha derin anlamini, amacin1 ve deneyimini aramay1
iceren manevi ihtiyaglar olarak goriilen en yiiksek diizeydeki insan ihtiyaglarinin
basarilmasiyla ilgilidir. Insan ihtiyaglarinin bu sekilde beslenmesi, 6z belirleme
teorisine gore bireylerin genel psikolojik gelisimi, biitiinliigii ve refahi i¢in 6nemlidir

(Srivastava ve Gupta, 2022: 377).
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3.5.3. Ruhani Liderlik Teorisi

Ruhani liderlik teorisi, liderlige iliskin dini, manevi, etik ve degerlere dayali
yaklasimlar1 igermektedir. Ruhani lider, 6rgiit {iyelerinin hayatlarina anlam katmasi ve
fark yaratmasma yonelik bir ¢agri yaparak bir vizyon olusturmayi gerektiren bir
liderlik tiiridiir. Bu ¢agr1, kisinin baskalarina hizmet ederek nasil bir fark yarattigini
ve bu siirecte hayatina anlam ve amag kattigini ifade eden agkin bir deneyimi igerir.
Bu tiir liderler, takipgilerinin hem kendilerine hem de diger insanlara karsi gercek bir
ilgi ve takdir gelistirmelerini tesvik ederek, iiyelik hissi uyandiran, anlasilmis ve takdir

edilmis hissettiren 6zgeci sevgiye dayali bir sosyal ya da orgiitsel kiiltiir insa etmelidir

(Fry, 2003).

Isyeri maneviyati ile ruhani liderlik birbirini tamamlayan kavramlardir. Ruhani
liderlik tarzi, isyerinde kisisel ihtiyaclari, bireysel biitlinliigii ve saglikli kisiler arast
iligkileri karsilamak i¢in is yerinde maneviyatin bir parcasidir. Ruhani liderlik, sirket
vizyonu ve kiiltiirii araciligryla motive etmeyi ve ilham vermeyi amaglayan bir liderlik
kavramidir. Ruhani liderlik, calisanlarin manevi hedeflerine ulasabilmeleri ig¢in
elverigli bir calisma ortami saglamaya calisacaktir. Onlar1 tesvik etmek, giiven vermek
ve manevi ihtiyaglarini karsilamak igin gosterilen ¢abalar arasinda yer alir. Bu durum
elverisli bir caligma ortami yaratir, béylece ruhani liderlik isyeri maneviyati ve manevi

refahin yaratilmasina katkida bulunur (Sapta vd., 2021: 5).

3.5.4. Sosyal Bilissel Teori

Sosyal biligsel teori, Ogrenme siireci ve c¢evresel etkilerin bireylerin
davraniglarint nasil sekillendirdigini anlamaya yonelik onemli bir yaklagimdir.
Bandura, 6grenme siirecinin bireysel faktorler (6z yeterlilik gibi), davranisin kendisi
ve ¢evresel faktdrlerin etkilesimi sonucunda gerceklestigini ifade etmistir. Ozetle,
ogrenme hem igsel hemde digsal etmenlerin bir sonucudur. Oz yeterlilik, sosyal bilissel
teorinin en dnemli bilesenlerinden biridir. Bireyin kendi kapasitesine duydugu inanci
ifade eder. Oz yeterlilige yonelik inancin gii¢lii olmasi, kisinin karsilastiklari
zorluklarla daha giiclii bir sekilde basa ¢ikabilmesi anlamina gelir. Ayrica, model alma

siireci sosyal bilissel teori acisindan 6nemli hususlardan biridir. Bireyler, ebeveynleri,
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arkadaslar1 ve 6gretmenleri gibi ¢evresindeki kisilerin davraniglarini izleyip onlari

model alarak 6grenirler (Bandura, 1986).

Sosyal bilissel teori, ahlak, psikososyal faktorler (¢alisma kosullari, iklim vb.)
ve ahlaki muhakemenin ahlaki davranisi nasil yonettigini agiklamaya da yardimci olur.
Calisanlar, kurumlarmin degerleri ve topluluk ambiyans1 aracilifiyla isyeri
maneviyatint destekleyen ve tesvik eden bir atmosferi tesvik ettigine inandiklarinda
daha fazla motive olur ve giiglenirler. Sosyal bilissel teoriye dayanarak, bireysel
maneviyat gibi igsel ipuclarinin ve isyeri maneviyati gibi digsal ipuglarinin,
calisanlarin sosyal ve ahlaki yargilarimi ve davranmiglarini etkileyebilecegi one

stirilmektedir. (Otaye-Ebede vd., 2020; Sarkar ve Garg, 2021).
3.5.5. Kisi-Orgiit Uyum Teorisi

Kisi-orgiit uyum teorisi, bireylerin yaptiklar1 ig, sorumlu olduklar1 yonetici
icinde bulunduklar1 grup ve calistiklar1 6rgiit ile uyumlarini ifade eden, kisi-gevre
uyumu teorisinin bir bilesenidir (Caplan, 1987: 249). Kristof (1996), kisi-orgiit
uyumunu tamamlayict uyum ve biitiinleyici uyum olarak siniflandirir. Tamamlayici
uyum, bireyin amaglari, kisilik 6zellikleri, degerleri ile orgiitteki diger bireylerin bu
ozelliklerinin benzerlik gostermesi durumunda ortaya ¢ikar. Biitiinleyici uyum, bireyin
eksik olan yonlerinin (licret, terfi vb.) orgiit tarafindan karsilanmasi, 6rgiitiin eksik olan
yonlerinin (bilgi, beceri, yetenek, baglilik vb.) birey tarafindan karsilanmasi1 manasina
gelmektedir. Kisi-orgiit uyumu teorisinin ihtiyag-arz perspektifine gore kisi-Orgiit
uyumu, bir orgiitiin liyelerinin arzu ve ihtiyaglarini karsiladiginda ortaya ¢ikar. Diger
yandan, talep-yetenek perspektifine gore kisi-orgiit uyumu, bireyin sahip oldugu
ozelliklerin Orgiitiin ihtiyaglarini karsiladiginda ortaya ¢ikar (Kogak, 2018: 1489).

Isyeri maneviyati ile mesgul olan ¢alisanlar, kurumlariyla biitiinlesmis yasam
tarzlar1 yasarlar ve kurumlarinin misyon ve temel degerleriyle daha uyumludurlar.
Ilkelerinin, kimliklerinin, taleplerinin ve yeteneklerinin kurumun degerleriyle,
inanclartyla, kaynaklariyla ve gereksinimleriyle ortiistiigline dair algilar1 kisi-Orgiit

uyumunun artmasina yardimci olur (Palframan ve Lancaster, 2019). Ancak, daha
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diisiik diizeyde bir isyeri maneviyatina sahiplerse, kisisel idealleri orgiitsel degerlerle

catisir ve kendilerini yabancilagsmis ve isyerinden kopmus hissederler.

3.5.6. Is Talepleri-Kaynaklar1 Teorisi

Is talepleri-kaynaklar1 teorisi, calisanlarin is yiikleri ile sahip olduklar
kaynaklar arasindaki dengenin, motivasyon ve stresi nasil etkiledigini aciklamaya
calisir. Teori, is talepleri ve is kaynaklar iizerinde durmaktadir. Is talepleri,
calisanlardan belirli bir ¢aba gerektiren fiziksel, duygusal veya bilissel is yiiklerini
ifade eder (Bakker ve Demerouti, 2007). Is kaynaklari, ¢alisanlarin islerini verimli bir
sekilde yapmasma yardimci olan, islerinin yiikiinii azaltan ve potansiyellerini
gelistirmelerine yardimet1 olan fiziksel, sosyal ve organizasyonel unsurlardir. Yiiksek
is talepleri olumsuz fizyolojik ve psikolojik sonuglara yol agarken, yiiksek is
kaynaklar1 daha fazla motivasyon, iiretkenlik ve ise baglilik saglar (Demerouti vd.,
2001).

Manevi degerler tizerine insa edilmis bir 6rgiit kiiltiirti, liderlerin ve takipgilerin
karsilikl anlayis, takdir, 6zen ve endisenin paylasildigi iiyelik duygusunu gelistirmek
icin uygun bir zemindir. Bu nedenle, calisanlar islerinde bir anlam goriir ve daha
iretken olmak ve en iyi performanslarini elde etmek i¢in ¢ok calismaya istekli olurlar.
Ayrica, sirketlerinin kendi ¢ikarlarini saglayacagina inanarak kendilerini igtenlikle
ifade etmekten ¢ekinmezler. Bu kaynaklar, yiiksek is taleplerinin ¢alisanlarin olumsuz

psikolojik durumu tizerindeki olumsuz etkisini yumusatabilir (Kachie vd., 2023: 6-7)

3.6. Isyeri Maneviyat ile ilgili Yapilan Calismalar

Kazemipour vd. (2012) tarafindan Iran’da 305 hemsire ile gergeklestirilen
caligmada, isyeri maneviyatinin hemsirelerin orgiitsel vatandaslik davranisi ve
duygusal baglilig1 iizerinde olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu calisma,
isyeri maneviyatinin Orgiitsel vatandaglik davraniglar1 ve hemsireler arasindaki
duygusal baglilik {izerindeki olumlu etkisinden dolay1 potansiyel faydalarmin
oldugunu gostermektedir. Hemsirelik hizmetlerinin yoneticileri, performanslar1 ve
dolayistyla saglik sistemini iyilestirmek i¢in isyeri maneviyatini ve bunun hemsirelerin

uzerindeki olumlu etkisini dikkate almalidir.
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Nasurdin vd. (2013) tarafindan, isyeri maneviyat boyutlarinin Orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerindeki etkilerini ve cinsiyetin bu etkideki diizenleyici roliinii
arastiriran ¢alisma, Malezya’daki 15 6zel yiiksek 6grenim kurumuna bagli 171
akademik personel ile gerceklestirilmistir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore, {i¢ isyeri
maneviyati boyutundan yalnizca birinin (anlamli is) orgiitsel vatandaslik davraniginin
tim boyutlartyla pozitif iliskilere sahip oldugunu ortaya c¢ikmistir. Ayrica, igyeri
maneviyatinin diger iki boyutu (topluluk duygusu ve degerlerin uyumu) orgiitsel
vatandaslik davranisi boyutlariyla ya kismi ya da 6nemsiz iliskilere sahip oldugu tespit

edilmistir.

Ghorbanifar ve  Azma (2014) tarafindan iran’daki banka ¢alisanlar1 iizerinde
igyeri maneviyati ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi incelemek i¢in
bir calisma gergeklestirmistir. Bu ¢alismanin sonuglarina, gore isyeri maneviyati ile

orgiitsel vatandaslik davranis1 pozitif bir iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Lim, S.-H. ve Choi (2017) tarafindan Giiney Kore’de 147 hemsire iizerinde
gerceklestirilen galisma, orgiitsel vatandaslik davranisi ile igyeri maneviyati arasindaki
iligkiyi incelemis ve pozitif yonde bir iliski oldugunu tespit etmistir. Bu ¢alisma,
hemsirelerde Orgiitsel vatandaslik davranislarinin gelistirilmesi i¢in hemsirelerin
umudunu, slikretme egilimini ve igyeri maneviyatini artiracak egitim programlari ve

destek sistemleri gelistirilmesinin dnemine vurgu yapmistir.

Tayebiniya ve Khorasgani (2018) tarafindan yapilan calisma, Iran’da bir
tiniversitede 189 {iniversite personeli iizerinde gerceklestirilmistir. Bu caligmanin
bulgulari, isyeri maneviyati ile is performansi arasinda pozitif anlamli bir iligki
oldugunu gostermektedir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglara gore, personelin
maneviyatint genisletebilecek ve giiclendirebilecek bir takim eylem ve siireclerin

gerceklestirilmesi onerilmektedir.

Campbell, J. ve Hwa (2014) tarafindan gerceklestirilen ¢alisma, Malezya’da
376 akademik personelden olusan bir 6rneklemi temel alarak, isyerindeki maneviyat,
orgiitsel baglilik ve temel performans gostergeleri agisindan dl¢iilen is performansi

arasindaki iligkileri incelemistir. Calismanin sonuglarina gore, akademik personel
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arasinda ne yiiksek bagliligin ne de igyeri maneviyatinin yiiksek temel performans

gostergeleri olarak kendini géstermedigini ortaya ¢ikmustir.

Daniel (2019) tarafindan Meksika’da 156 is¢iden olusan bir 6rneklem tizerinde
yapilan c¢alisma, isyeri maneviyati (i¢sel yasam, topluluk duygusu ve anlamli is) ile is
performans1 arasinda giivenin aracilik etkisini incelemistir. Sonuclar, isyeri
maneviyatinin iki unsuru olan igsel yasam ve anlamli is boyutu ile is performansinin
dogrudan pozitif ve anlamli bir sekilde iliskili oldugunu gostermektedir. Giiven araci
olarak dahil edildiginde, topluluk duygusu ve anlamli ¢alismanin giivenle pozitif ve
anlamli bir sekilde iliskili oldugu, giivenin ise pozitif ve is performansiyla anlamli bir
sekilde iligkili oldugu bulunmustur. Son olarak giiven, anlamli is ile is performansi

arasindaki iliskiye kismen aracilik etmektedir.

Bharadwaj ve Jamal (2020) tarafindan 312 Hindistanli bilisim teknolojileri
profesyonelinin katilimiyla, isyeri maneviyati ile calisan performansi arasindaki
iliskiyi ve cinsiyetin diizenleyici olarak isyeri maneviyati ile ¢alisan performansi
arasindaki iliskiyi giiglendirip gii¢clendirmedigini kontrol etmeyi amaglayan bir
calisma gerceklestirilmistir. Bu c¢aligma neticesinde, isyeri maneviyati ile calisan
performansi arasinda anlamli pozitif bir iliski oldugunu, ancak cinsiyetin 6nemsiz bir
diizenleyici oldugu tespit edilmistir. Yapilan bu calisma, kuruluslarin, cinsiyet
farkliliklarina bakilmaksizin isyerlerini; biitiinliige, manevi degerlere, iliskilere, anlam
bulmaya ve is yapma amacina yonelik manevi temelli igyerlerine doniistiirmenin

Oonemini anlamalar1 gerektigini one stirmektedir.

Ghadi (2017) tarafindan Urdiin’de iiniversitelerde calisan akademisyenlerin
tizerinde gergeklestirilen calismaya 381 akademisyen katilmistir. Calismanin
sonuglari, isyeri maneviyatinin akademisyenlerin goniillii isten ayrilma niyetleri
tizerinde dogrudan anlamli bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Ayrica, igyeri
maneviyatinin goniillii isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine kismen isteki

yalnizligin aracilik ettigi ortaya ¢ikmustir.

Hussain ve Hussain (2020), Pakistan’in Kara¢i kentindeki 6zel hastanelerde
calisan 30-45 yas aras1 erkek 280 doktordan kolayda ornekleme yoluyla veriler

toplayarak bir calisma gerceklestirmistir. Bu g¢alismanin sonuglarina gore, isyeri
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maneviyatinin dort boyutundan ikisinin, yani degerlerin uyumu ve sefkatin isten

ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Ghayas ve Bhutto (2020) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma, saglik
sektoriinde isyeri maneviyati ve isten ayrilma niyetinin boyutlar1 arasindaki iligkiyi
arastirmak icin Istanbul’da calisan 323 saglik personelinin katilimiyla yapilmustir.
Calismanin sonuglarina gore, isyeri maneviyatinin arastirma kapsaminda kullanilan
tiim boyutlari; anlamli is, manevi birliktelik, sefkat ve degerler uyumu boyutlarinin
isten ayrilma niyetiyle negatif iliskili oldugu tespit edildimis, bu nedenle isyeri
maneviyatinin isten ayrilma niyetiyle negatif iligkili oldugu sonucuna varilmistir.
Arastirmacilar, saglik sektoriindeki yoneticilerin, ¢alisanlarin yakin zamanda
kurumdan ayrilmamalarini saglamak i¢in ¢alisanlarin manevi ihtiyaglarini kargilamaya

odaklanmalar1 gerektigini 6nermislerdir.

Anvari vd. (2017) tarafindan yapilan ¢alisma, hemsireler arasinda isyeri
maneviyati, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iliskileri
ve Orgiitsel vatandashik davranisinin igyeri maneviyati ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye aracilik edip etmedigini arastirmayi amaclamaktadir. Calismaya
Malezya’nin Johor Bahru kentinde bulunan ti¢ kamu ve genel hastaneden toplam 345
hemsire katilmistir. Calismanin sonuglarina gore, isyeri maneviyatinin hemsirelerin
isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli olumsuz, orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde
olumlu etkisi oldugunu ayrica orgiitsel vatandaslhik davranigi, isyeri maneviyatinin

isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini kuvvetlendirmistir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA

Calismanin bu béliimiinde, arastirmanin konusu, amaci, 6nemi, kapsami,
yontemi ve kisitlari, arastirma kapsaminda kullanilan 6lgekler, aragtirmanin modeli ve
hipotezleri, arasgtirma kapsaminda kullanilan istatistiksel teknikler, aragtirma

kapsaminda yapilan analizler ve sonuglar1 ve detayl1 bir sekilde aktarilmistir.

4.1. Arastirmanin Konusu

Son yillarda kiiresel ¢capta ekonomik, teknolojik ve sosyal agidan ¢ok hizli bir
degisim ve donlisiim yasanmakta ve isletmelerde bu degisim ve donilistime ayak
uydurmak zorundadir. Isletmeler bu degisimin ortaya c¢ikardigi cetin rekabet
ortaminda hayatta kalmak i¢in kiigiilme, birlesme ve satin alma gibi yontemlerle
faaliyetlerini daha etkin ve verimli hale getirmek icin miicadele etmektedir.
Ongoriilemeyen ekonomik durumun ortaya ¢ikardigi, isletmelerdeki kiigiilme birlesme
ve satin alma gibi yapisal degisimlerin istthdam kosullarini da olumsuz etkiledigi
sOylenebilir. Tiim bu gelismeler, ¢alisanlarin islerinin gelecekleri ile ilgili giivensizlik
hissetmelerine neden olmaktadir. Hartley vd. (1990: 44) is giivencesizligini, istthdam
durumlarindaki en 6nemli stres faktorii olarak ifade etmistir. Bu ifade ettigimiz
nedenlerden dolay1 is giivencesizligi literatiirde ilgi ¢eken bir konudur ve bu konunun
derinlemesine arastirilmasi gerekmektedir. Bu ¢aligmanin da bagimsiz degiskeninin is

giivencesizligi olarak secilmesinin nedeni budur.

Wyk ve Pienaar (2008: 77) tarafindan gelistirilmis olan is giivencesizligi
modelinde; is performansi, ise katilim, is glivenligi, devamsizlik, beceri kaybi, isten
ayrilma niyeti, orglitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik, iiretkenligin azalmasi,
performans, sadakat eksikligi, ise baghlik, giivensizlik ve is hatalart is
giivencesizliginin orgiitsel sonuglari olarak ifade edilmistir. Bu arastirmanin bagimh
degiskenleri olarak sayilan bu orgiitsel sonuglar igerisinden {i¢ tanesi; is performansi,
isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel vatandaslik davranisi secilmistir. Bunun nedeni, is
giivencesizligi ile tim bu orgiitsel sonuglarin iliskisini tek bir ¢alisma ile arastirmanin

zaman ve finansal olarak ¢ok zor olmasidir.
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Arastirma kapsaminda igyeri maneviyatinin diizenleyici degisken olarak
secilmesinin nedeni sosyal miibadele teorisine dayanmaktadir. Sosyal miibadele
perspektifinden bakildiginda, is gilivencesizligi daha once de belirtildigi gibi
calisanlarin psikolojik durumunu olumsuz etkileyip stres olusturdugundan dolay1 buna
karsilik ¢alisanlar is performansini diisiirerek, orgiitsel vatandaslik davraniglarindan
vazgegerek ve hatta isten ayrilmaya kadar varacak sekilde bu olumsuz duruma karsilik
verebilirler. Fakat tiim bu olumsuz durumlara ragmen isyerindeki olumlu durumlar da
calisanlarin bu psikolojik degerlendirmelerinde etkili olmaktadir. Isyeri maneviyati
sayesinde igyerinde olumlu bir manevi atmosferin olugmasi calisanlarin daha fazla
motivasyona sahip olmasina, baglilik hissetmesine isine anlam yiiklemesine yol agar.
Manevi boyutlar1 yiliksek olan bireylerin manevi boyutlar1 diisiik olan calisanlara
kiyasla daha az saglik sorunlariyla karsilastigina dair ¢alismalar mevcuttur (Daaleman
vd., 2001; Milliman vd., 2003). Bunun nedeni, igyeri maneviyatina sahip olan
bireylerin ¢cevresindeki durum ve olaylara kars1 daha az stres yapmasidir. Maneviyatin,
¢evrede olusan tehdit edici durumlarda alternatif bir basa ¢ikma mekanizmasi olarak
hareket etmesi ve dolayisiyla calisanlarin maneviyati igsel bir kaynak olarak
kullanarak karsilasilan is stresleriyle basa ¢ikmalarina yardimci olmasidir (Cash ve
Gray, 2000). Ozetle, maneviyatin is giivencesizligi algisinin yaratt181 stres durumunu
baskilamasi agisindan 6nemli oldugunu ve bundan dolayr hem nicel hem de nitel is
giivencesizliginin is performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkisinde diizenleyici rolii olabilecegi sdylenebilir.

4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin iki temel amaci bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, is
giivencesizliginin ve onun alt boyutlar1 olan nitel ve nicel is gilivencesizliginin is
performansi, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisini
ortaya koymaktir. Ikinci amaci ise, is giivencesizligi ve alt boyutlar1 olan nitel ve nicel
is giivencesizliginin is performansi, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel vatandaglik
davranisi ile iligkisinde igyeri maneviyatinin diizenleyici (moderatdr) rolii olup

olmadigini ortaya ¢ikarmaktir.
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Bu calismanin 6nemi, is giivencesizligi ile is performansi isten ayrilma niyeti
ve Orglitsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskileri arastiran pek c¢ok arastirma
olmasina ragmen isyeri maneviyatinin bu iligkilerde diizenleyici rolii olup olmadigi
konusunda yapilan arastirmalara rastlanilamamistir. Bu agidan bakildiginda bu
calisma ilgili literatiirdeki 6nemli bir boslugun doldurulmasi yoniinde katki yapacak

ve ilgili alandaki aragtirmacilar1 bu alanda ¢aligmaya tesvik edecek bir ¢alismadir.

4.3. Arastirmanin Kapsam

Kiiresel ve ulusal bazda yasanan ekonomik krizler, savaglar ve Covid-19
pandemisinin tiim sektorlerde oldugu gibi bankacilik sektoriinde de olumsuz etkileri
olmustur. Covid-19 krizinin de etkisiyle istihdam piyasasinda biiyiik bir degisim ve
doniisiim beklenmektedir. Salgin doneminde bu degisimin 6rnekleri esnek, uzaktan ve
hibrit ¢calisma sistemleri olarak goriilmeye baslanmistir. Bankacilik sektorii bu ¢calisma
modellerini uygulayan ayrica dijitallesmeye de Onem veren sektorlerin basinda
gelmektedir. Boyle bir dontigiimiin diinya ekonomisinde biiytik bir issizlik sorununa
neden olacagi beklenmektedir (Tuna, 2021: 191). Tim bu gelismeler galisanlar
tarafindan da yakindan takip edilip yorumlanmakta ve calisanlar iizerinde islerini
kaybetme konusunda bir tehdit olusturmaktadir. Bireyin isine yonelik bdyle bir tehdit
algist da is glivencesizligini ortaya cikarmaktadir. Yukarida ifade edilen tiim bu
nedenlerden dolayr bu arastirmanin sektdrel olarak kapsamini bankacilik sektorii

olusturmaktadir.

Arastirma kapsaminda yaygin sube agina sahip olan mevduat ve katilim
bankasi personellerinden veri toplanmigtir. Katilim bankalar1 ve mevduat bankalar
benzer aracilik faaliyetleri yiirlitmesine ragmen aralarindaki temel fark; katilim
bankalarmin Islami finans anlayisini benimsemesinden dolay: yapilarinm dini ve
manevi temellere dayali olmasidir. Misteri agisindan bakildiginda, katilim bankalari
dini ve manevi degerlere bagli olan miisterilerin sisteme girmelerine olanak
saglayarak, finansal tercihlerini dini inanglar ¢ercevesinde belirleyen miisterilere
ahlaki agidan ilgi cekici bir alternatif sunmaktadir.(Akin vd., 2022: 277) Isyeri
maneviyati bakis acisiyla degerlendirdigimizde, katilim bankalarinin manevi temellere

dayanarak kurulmasi igyeri maneviyatinin anlamli is boyutu ile iliskili oldugu
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sOylenebilir. Ayrica manevi hassasiyetler temelinde kurulan bu kurumlarin
calisanlarinin da bu manevi hassasiyetlere sahip olmasi beklenmektedir. Balkanli ve
Yardimcioglu (2020) yaptiklart calisma ile, katilim bankasi ¢alisanlarmin Islami
finans hassasiyetini arastirmislardir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore, katilim bankasi
calisanlarinin biiyiik cogunlugunun bireysel olarak da Islami degerlere bagli oldugu
goriilmiistiir. Ayrica, katilim bankasi ¢alisanlarinin biiyiikk ¢ogunlugunun katilim
bankaciligini bilingli bir tercih olarak sectigi, mevcut ¢alisma sartlarindan daha iyi
imkanlar teklif edilse dahi konvansiyonel bankada g¢alismay1 diisiinmedigi yoniinde
goriis bildirmis ve bu yoniiyle katilim bankaciligina bagliliklarini ortaya koymuslardir.
Katilim bankalarimin manevi amaglarla kurulmasi ve calisanlarinin da bu manevi
amaglart benimseyip manevi degerlere 6nem vermesi isyeri maneviyatinin olugmasi

icin uygun bir ortam sagladigini ifade edebiliriz.

Arastirmanin yer olarak kapsamimi Istanbul, Kocaeli, Bursa, Sakarya ve
Balikesir’de faaliyet gosteren tiim kamu ve 6zel katilim ve mevduat bankalarinin
subelerinde gorev yapan personeller olusturmaktadir. Tiirkiye Katilim Bankalari
Birligi’nin (TKBB) hazirlamis oldugu Katilim Bankalar1 2022 adli rapora gore
Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6 katilim bankas1 mevcuttur. Bunlardan 3°6zel sermayeli
3’1 ise kamu sermayeli bankadir. 2022 yil sonu itibariyle bu 6 katilim bankas1 yurt i¢i
ve yurt dis1 toplam 1379 sube ve 17868 personel ile hizmet vermektedir (TKBB,
2022). Tirkiye Bankalar Birligi’nin 2023 yili verilerine gore hazirlamis oldugu rapora
gore Tiirkiye’de faaliyet gosteren 35 mevduat bankast bulunmaktadir. Bunlardan 3’1
kamu sermayeli, 8’1 6zel sermayeli, 21’1 yurtdis1 sermayeli ve 3 Tasarruf Mevduati
Sigorta Fonuna devredilen bankalardir. Mevduat bankalar1 2023 yili itibariyle 9422
sube ve 183 bin ¢alisana sahiptir (TBB, 2024). Arastirmamizin kapsamini olusturan
illerdeki sube ve calisan sayisi ile ilgili bilgilere ulasilamamistir. Kolayda 6rneklem

yontemiyle toplam 631 mevduat ve katilim bankasi ¢alisanindan veri toplanmistir.

4.4, Arastirmanin Yontemi

Bu calismada anket yontemi kullanilmis olup, kolayda &rneklem metoduyla
[stanbul, Kocaeli, Bursa, Sakarya ve Balikesir’de bulunan katilim ve mevduat bankasi

subelerine gidilip anketler dagitilmistir. Katilimeilar tercihlerine gore fiziksel anket
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formunu veya anket iizerinde yer alan karekodu okutarak ¢evrimici anket formunu
doldurarak aragtirmaya katilim saglamiglardir. Anket formu is giivencesizligi, is
performansi, isten ayrilma niyeti, orgiitsel vatandaslik davranisi ve isyeri maneviyatini

olgen 5’li Likert tipi bes farkli 6l¢cekten ve demografik sorulardan olusmaktadir.

4.5. Arastirmanin Kisitlar:

Bu arastirma biinyesinde bazi kisitlar1 barindirmaktadir. Asagida bu kisitlardan

bahsedilmektedir.

e Arastirmanin 5 ilde faaliyet gdsteren ve arastirmacinin ulagabildigi katilim ve
mevduat bankasi subelerindeki personel ile ¢alismanin yapilmis olmasidir.
Bunun nedeni zaman ve maliyet acisindan tiim Tiirkiye’de faaliyet gosteren
sube personeline ulasmanin ¢ok zor olmasidir.

e Arastirma kapsaminda anket formunda demografik sorular dahil 59 soru yer
almaktadir. Soru sayisinin fazla olmasi katilimi olumsuz etkileme ve
katilimcilarda sikilmaya neden olma ihtimali s6z konusudur.

e (Calismaya katilanlardan bazilarinin dlgeklerde yer alan sorulari yeterince

samimi ve Ozenli bir sekilde doldurmama ihtimali de bir kisit olarak ifade
edilebilir.

4.6. Arastirma Kapsaminda Kullamilan Olgekler

Arastirma kapsaminda bes farkli 6lcekten faydalanilmistir. Asagida bu 6lgekler
ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

Is Giivencesizligi Olcegi: Nicel ve nitel is giivencesizligi boyutlarindan ve 9
ifadeden olusan bir dlgektir. Nicel is giivencesizligi, Ashford vd. (1989); De Witte
(1999); Hellgren vd. (1999) tarafindan gelistirilen maddelere dayanmaktadir. Nitel is
giivencesizligi ise, Isaksson vd. (1998) tarafindan tasarlanmistir. Olcegin Tiirkceye

uyarlamas1 Seker (2011) tarafindan yapilmistir.

Is Performansi Olcegi: Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilmis
Tiirkgeye uyarlamasi C6l (2008) tarafindan yapilmistir. Olgek tek boyut 4 ifadeden

olusan bir 6lgektir.
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Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Cammann vd. (1983) tarafindan gelistirilmis
Tiirkceye uyarlamas1 Giirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan yapilmistir. Olgek tek
boyut 3 ifadeden olusmaktadir.

Orgiitsel Vatandashk Davramsi1 Olcegi: Organ (1988) tarafindan ortaya
cikarilmis olan Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarini temel alarak Vey ve
Campbell (2004) ve Williams, S. ve Shiaw (1999)‘in ¢alismalarindan yararlanilarak
Basim ve Sesen (2006) tarafindan gelistirilmis bir lgektir. Olgek; digergamlik,
vicdanllik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem olmak {iizere 5 boyuttan ve 19

ifadeden olugmaktadir.

Isyeri Maneviyati Olcegi: Kinjerski, V. ve Skrypnek (2006) tarafindan
gelistirilen  Olgegin  Tiirkgeye uyarlamast Bostancioglu  (2022) tarafindan
gergeklestirilmistir. Olgek anlamli is, mistik deneyim, manevi bag ve topluluk hissi

olmak tizere 4 boyut 18 ifadeden olugmaktadir.

4.7. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

is Performansi

is Glivencesizligi
* Mitel
* Micel

isten Ayriima Niyeti

Orgltsel Vatandaghk
Davranig

isyeri Maneviyat)

Sekil 16: Arastirmanin Modeli
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Sekil 16’da belirtilen arastirma modeli dogrultusunda olusturulmus olan

hipotezler agsagida agiklamalartyla verilmistir.

Literatiirde is giivencesizligi ve is performans: iliskisine yonelik bazi
arastirmalarin sonuglari su sekildedir. Fischmann vd. (2015) yaptiklar1 ¢alisma ile
hem nicel is giivencesizliginin hem de nitel is giivencesizliginin is performansi
tizerinde olumsuz etkisi oldugunu fakat nitel is glivencesizliginin performansi daha
fazla olumsuz etkiledigini tespit etmislerdir. Chirumbolo vd. (2020) ¢alismalarinda,
kamu ve 6zel sektor calisanlari arasinda nicel ve nitel is giivencesizliginin gesitli
performans alanlar1 arasindaki iliskileri arastirmistir. Hem nicel hem de nitel is
giivencesizliginin performans ile negatif iligkili oldugunu ve nicel is giivencesizliginin
performans tiizerindeki etkisine nitel is glivencesizliginin aracilik ettigini tespit
etmistir. Ayrica, aracilik etkisi sektorlere gore farklilik gostermekte, 6zel sektor
calisanlar1 igin etki kamu sektoriindeki ¢alisanlara gore daha giiglii olmustur. Gilboa
vd. (2008) yaptiklar1 meta analiz ¢alismasinda, diger ¢alismalara benzer sekilde nicel
is giivencesizligi ile is performansinin negatif iligkili oldugunu tespit etmistir. Diger
bazi aragtirmalarda da is giivencesizligi ve is performansi arasinda negatif iliski oldugu
tespit edilmistir (Khan ve Ghufran, 2018; Shin vd., 2019). Bu bilgiler dogrultusunda

olusturulan hipotezler su sekildedir:
Ha: Is giivencesizliginin is performansi iizerinde negatif etkisi vardir.
Hza: Nicel is glivencesizliginin is performans: tizerinde negatif etkisi vardir.
Hab: Nitel is glivencesizliginin ig performansi iizerinde negatif etkisi vardir.

Literatiirde is gilivencesizligi ve isten ayrilma niyeti iliskisine yonelik bazi
arastirmalarin sonuglari su sekildedir. Lee, S. H. ve Jeong (2017) ¢alisanlar eger ortiilii
veya acik bir sekilde is giivensizligi yasadiginda bunu sosyal degisim anlasmasinin
thlali olarak algilayabilir ve dolayisiyla davramigsal tutumlarini buna gore
degistirebilecegini ifade etmislerdir. Yaptiklar1 ¢caligmada, is giivencesizliginin isten
ayrilma niyetiyle pozitif iligkili oldugu ve orgiitsel bagliligin is glivencesizligi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigini tespit etmislerdir. Kinnunen vd.

(2014) yaptiklar1 ¢alismada, is giivensizligindeki degisikliklerin is tiilkenmesi ve isten

158



ayrilma niyetlerine oldukga kisa siirede yansidigi, is gilivensizligine ne kadar yogun
maruz kalinirsa sonuglarin o kadar kotii olacagini ve is giivensizligi ortadan
kaldirildiginda muhtemelen tiikkenme ve isten ayrilma niyetlerinde bir iyilesmenin
meydana gelecegini tespit etmislerdir. Balz ve Schuller (2021) tarafindan 31 iilkeye
ait veriler kullanilarak yapilan ¢aligma sonuglarina gore, is giivencesizliginin tiim
tilkelerde isten ayrilma niyetini artirdig tespit edilmistir. Yapilan iki farkli meta analiz
caligmasinda is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti ile pozitif iligkili oldugu tespit

edilmistir (Cheng ve Chan, 2008; Sverke vd., 2002).

Urbanaviciute vd. (2018) yaptiklar1 ¢alisma ile kamu ve 6zel sektor calisanlart
arasinda nitel is gilivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
arastirmiglardir. Calismanin sonuglarina gore, nitel is giivencesizligi, 6zerklik,
yeterlilik ve iligki kurma gibi temel psikolojik ihtiyaglarin kargilanmasi yoluyla isten
ayrilma niyetiyle dolayli olarak pozitif yonde iligkili oldugu ve nitel ig giivencesizligi
ile igten ayrilma niyeti arasindaki dolayl1 iliskinin 6zel sektérde daha belirgin oldugu
tespit edilmistir. Giinalan ve Ceylan (2015) saglik calisanlari ile gerceklestirdigi
calismada, saglik calisanlarinin hem nicel hem de nitel is giivencesizligi algilarinin
isten ayrilma niyetlerini pozitif yonde etkiledigini gostermistir. Vetting (2010)
tarafindan yapilan c¢aligmanin sonuglarima goére hem nitel hem de nicel is
gilivencesizliginin isten ayrilma niyetini arttirdig, is tatmini, is giivensizligi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide gii¢lii bir aract oldugu, yonetime duyulan giiven,
nicel is giivensizligi ile isten ayrilma niyeti arasinda yalnizca kiigiik bir araci etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Bu bilgiler dogrultusunda olusturulan hipotezler su
sekildedir:

Ha: Is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hoa: Nicel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif etkisi

vardir.

Hao: Nitel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif etkisi

vardir.
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Literatiirde is glivencesizligi ve Orgiitsel vatandashik davranist iligkisine
yonelik bazi arastirmalarin sonuglari su sekildedir. Wong vd. (2005) tarafindan Cin’de
yapilan ¢alismada, is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskisi 6zel
ortak girisimlerde negatif, kamu iktisadi tesebbiislerinde ise pozitif olarak tespit
edilmistir. Reisel vd. (2010) yoneticiler ile gergeklestirdikleri ¢alismada, is
giivencesizligi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda negatif bir iliski oldugu
sonucuna ulasmislardir. Benzer sekilde, Bohle ve Alonso (2017) tarafindan Sili’de ve
tarafindan Sili’de gergeklestirilen calismalarda da, is gilivencesizligi ile orgiitsel

vatandaslik davranisi arasinda negatif bir iliski oldugunu tespit edilmistir.

Khan ve Ghufran (2018) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglarina gore, nitel
is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi ile negatif yonde iliskili oldugu
tespit edilmistir. Stynen vd. (2015) tarafindan nitel is glivencesizliginin temel ihtiyag
tatmini tizerindeki olumsuz etkisi yoluyla orgilitsel vatandaslik davraniglarini azalttig
tespit edilmistir. Callea vd. (2016) yaptiklari ¢alismada, nitel is giivencesizliginin
orgiitsel vatandaslik davranist ile olumsuz yonde iliskili oldugunu, nitel is
giivencesizliginin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde olumsuz etkisi oldugunu ve bu etkinin
nitel i§ giivensizliginin orgiitsel vatandashk davranisi lizerindeki etkisine tam olarak
aracilik ettigini tespit etmislerdir. Bu bilgiler dogrultusunda olusturulan hipotezler su
sekildedir:

Has: Is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde negatif etkisi

vardir.

Hza: Nicel is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde negatif

etkisi vardir.

Hab: Nitel is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi {izerinde negatif

etkisi vardir.

Literatiirde bir¢ok arastirma sonucuna gore is giivencesizliginin is performansi
tizerinde negatif etkisi oldugu tespit edilmistir (Khan ve Ghufran, 2018; Kraimer vd.,
2005; Shin vd., 2019). Isyeri maneviyati ile is performans: arasindaki iliskiye yonelik
caligmalarda ise; Bharadwaj ve Jamal (2020) tarafindan Hindistan’da bilisim
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teknolojileri ¢alisanlariyla yapilan ¢alismada, isyeri maneviyati ile ¢alisan performansi
arasinda anlamli pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bir bagka ¢alisma ise,
Tayebiniya ve Khorasgani (2018) tarafindan Iran’da diiniversite personeli ile
gergeklestirilmis ve yine benzer sekilde, isyeri maneviyati ile is performansi arasinda
pozitif anlaml1 bir iligki oldugunu tespit edilmistir. Bu calismalardan hareketle, is yeri
maneviyatinin ig glivencesizliginin i performansi iizerindeki olumsuz etkisini
hafifletmesi  beklenebilir. Bu bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotezler

olusturulmustur.

Ha: Is giivencesizliginin is performans: {izerindeki etkisinde isyeri

maneviyatinin diizenleyici rolii vardir.

Haa: Nicel is gilivencesizliginin is performansi tizerindeki etkisinde isyeri

maneviyatinin diizenleyici rolii vardir.

Hab: Nitel is giivencesizliginin is performansi {izerindeki etkisinde isyeri

maneviyatinin diizenleyici rolii vardir.

Literatiirde is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif etkisi
oldugunu tespit eden bir¢ok c¢alisma vardir (Balz ve Schuller, 2021; Kinnunen vd.,
2014; Lee, S. H. ve Jeong, 2017). Isyeri maneviyatinin isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkisine yonelik calismalarda ise, Ghayas ve Bhutto (2020) tarafindan Istanbul’daki
saglik sektoriinde gergeklestirilen calismada, isyeri maneviyatinin isten ayrilma
niyetine negatif etkisi oldugu tespit edilmistir. Bir baska ¢alisma ise, Ghadi (2017)
tarafindan  akademisyenlere yonelik Urdiin’de  gergeklestirilmis  ve igyeri
maneviyatinin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif anlamli bir etkisi oldugunu tespit
edilmistir. Bu ¢aligmalardan hareketle, is yeri maneviyatinin is giivencesizliginin isten
ayrilma niyeti ilizerindeki pozitif etkisini hafifletmesi yani maneviyati yiiksek
bireylerin isten ayrilmaya yonelik niyetlerini degistirmesi beklenebilir. Bu bilgiler

dogrultusunda asagidaki hipotezler olugturulmustur.

Hs: Is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde isyeri

maneviyatinin diizenleyici rolii vardir.
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Hsa: Nicel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde isyeri

maneviyatinin diizenleyici rolii vardir.

Hsb: Nitel is glivencesizliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde igyeri

maneviyatinin diizenleyici rolii vardir.

Literatiirde pek ¢ok ¢alismanin sonucuna gore, is glivencesizliginin orgiitsel
vatandaslik davranig1 lizerinde negatif etkisi oldugunu tespit edilmistir (Bohle ve
Alonso, 2017; Reisel vd., 2010; Wong vd., 2005). Isyeri maneviyat: ile &rgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskiye yonelik ¢alismalarda ise; Kazemipour vd.
(2012) tarafindan Iran’da hemsireler ile gerceklestirilen calismada, isyeri
maneviyatinin orglitsel vatandaslik davranisi lizerinde pozitif etkisi oldugu tespit
edilmistir. Bir bagka ¢alisma ise, Ghorbanifar ve  Azma (2014) tarafindan bankacilik
sektorlinde gergeklestirilmis ve yine benzer sekilde, isyeri maneviyati ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda pozitif anlamli bir iligski oldugunu tespit edilmistir. Bu
calismalardan hareketle, i yeri maneviyatinin nicel is giivencesizliginin orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerindeki olumsuz etkisini hafifletmesi beklenebilir. Bu bilgiler

dogrultusunda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

He: Is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi {izerindeki etkisinde

isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir.

Hea: Nicel is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi {izerindeki

etkisinde igyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir.

Heb: Nitel is gilivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi {izerindeki

etkisinde igyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir.

4.8. Arastirmada Kapsaminda Kullamlan istatistiksel
Teknikler

Olgiim modellinin giivenirlilik ve gegerlili§inin incelenmesi ve yapinin
sinanmasi i¢in Kismi En Kiiciik Kareler Yapisal Esitlik modellemesi kullanilmistir.
Bu dogrultuda, arastirma kapsaminda yapilacak analizler i¢in SmartPLS 4 programi

kullanilmistir. Yapisal modellerde ¢alismaya baslamadan once verilerle ilgili tim
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sorunlar (u¢ degerler, basik ve carpik degerler, eksik veri vb.) giderilmelidir.

Maksimum olabilirlik kullanilabilmesi i¢in verilerin normal dagilima uygun olmasi

gerekmektedir. Yapilan ¢oklu normallik testinde kritik degerin 116,300 oldugu

belirlenmistir. Bu degerin 10’un altinda olmas1 miikemmel bir sonug iken 20’ye kadar

genellikle sorun teskil etmedigi yapilan ¢aligmalarda ortaya konmustur (Giirbiiz ve

Bekmezci, 2012). Coklu normallik varsayimi saglanamadigi i¢in hesaplama yontemi

olarak PLS (Kismi En kiiciik Kareler Yontemi) kullanilmistir. Ayrica SmartPLS

programinin bir diger se¢ilme nedeni ise olusturan modellin ortiik degiskenlerden

olusan bir diizenleyici model olmasidir (Y1ldiz, 2021). Tablo 1’de ¢coklu normallik testi

sonugclar1 verilmistir.

Tablo 1: Coklu Normallik Testi

Maddeler Minimum Maksimum Carpiklik Ciﬁﬁlillilﬁzslt Basiklik Blfrsiili(li%?a?]lt
CENTILMENLIK4 1,000 5,000 -,824 -8,449 ,280 1,436
CENTILMENLIK3 1,000 5,000 -,614 -6,292 -,440 -2,256
CENTILMENLIK2 1,000 5,000 -1,147 -11,758 1,050 5,386
CENTILMENLIK1 1,000 5,000 -1,400 -14,358 1,904 9,762
IAN3 1,000 5,000 ,604 6,190 -,672 -3,445
IAN2 1,000 5,000 ,645 6,618 -,393 -2,014
IAN1 1,000 5,000 -,125 -1,285 -1,093 -5,606
IPO4 1,000 5,000 -1,556 -15,959 2,517 12,905
IPO3 1,000 5,000 -1,473 -15,108 2,271 11,643

IPO2 1,000 5,000 -1,236 -12,673 1,631 8,364
IPO1 1,000 5,000 -1,776 -18,208 3,494 17,918

SE4 1,000 5,000 -,792 -8,125 ,142 ,726
SE3 1,000 5,000 -1,468 -15,052 2,746 14,082
SE2 1,000 5,000 -,686 -7,040 -,221 -1,133

SE1 1,000 5,000 -1,251 -12,834 1,605 8,227
NEZAKET3 1,000 5,000 -2,074 -21,272 4,966 25,465
NEZAKET?2 1,000 5,000 -1,938 -19,878 4,500 23,074
NEZAKET1 1,000 5,000 -2,140 -21,942 5,152 26,415
VICDANLILIK3 1,000 5,000 -,560 -5,745 -,389 -1,993
VICDANLILIK2 1,000 5,000 -1,036 -10,629 ,821 4,208
VICDANLILIK1 1,000 5,000 -1,088 -11,160 1,009 5,173
DIGERGAMS5 1,000 5,000 -1,733 -17,769 3,769 19,328
DIGERGAM4 1,000 5,000 -2,041 -20,931 4,783 24,525
DIGERGAMS3 1,000 5,000 -1,978 -20,284 4,593 23,552
DIGERGAM?2 1,000 5,000 -1,325 -13,586 1,826 9,364
DIGERGAM1 1,000 5,000 -,703 -7,214 -,279 -1,431
TH3 1,000 5,000 -,876 -8,982 ,328 1,679
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TH2 1,000 5,000 -, 734 -7,526 ,050 ,257
TH1 1,000 5,000 -,861 -8,829 341 1,746
MB3 1,000 5,000 -,459 -4,710 -, 718 -3,681
MB2 1,000 5,000 -,190 -1,948 -,934 -4,787
MB1 1,000 5,000 -,288 -2,957 -,892 -4,576
MD5 1,000 5,000 -,056 -,573 -1,101 -5,645
MD4 1,000 5,000 -,238 -2,443 -,868 -4,451
MD3 1,000 5,000 -,228 -2,337 -1,002 -5,138
MD2 1,000 5,000 -,150 -1,534 -1,011 -5,184
MD1 1,000 5,000 -,157 -1,612 -,986 -5,058
IT7 1,000 5,000 -,127 -1,302 -1,160 -5,949
IT6 1,000 5,000 -,320 -3,279 -,692 -3,548
ITS 1,000 5,000 -,065 -,663 -1,024 -5,248
IT4 1,000 5,000 -,068 -,696 -1,119 -5,736
IT3 1,000 5,000 -,539 -5,532 -, 733 -3,759
IT2 1,000 5,000 -,447 -4,589 -, 710 -3,639
IT1 1,000 5,000 -,601 -6,161 -,521 -2,672
NITIG4 1,000 5,000 434 4,447 -,847 -4,345
NITIG3 1,000 5,000 ,056 572 -1,055 -5,412
NITIG2 1,000 5,000 ,173 1,777 -1,028 -5,270
NITIG1 1,000 5,000 121 1,244 -,950 -4,873
NICIG5 1,000 5,000 ,244 2,504 -,944 -4,840
NICIG4 1,000 5,000 1,007 10,324 ,264 1,352
NICIG3 1,000 5,000 717 7,350 -,453 -2,323
NICIG2 1,000 5,000 ,340 3,487 -1,070 -5,487
NICIG1 1,000 5,000 1,090 11,180 ,749 3,840
Multivariate 707,016 116,300

4.9. Arastirma Kapsaminda Yapilan Analizler ve Sonuglari

Aragtirmaya kapsaminda ilk olarak katilimcilarin demografik ozellikleri ile
bilgiler aciklanmigtir. Demografik bilgiler verildikten sonra arastirmanin modeli
kapsaminda ele alinan degiskenlere yonelik dogrulayici faktor analizleri yapilmustir.
Daha sonra olceklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Daha sonra ise,

yol analizi kullanilarak hipotezlerin testi gerceklestirilmistir.

4.9.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan katilim bankasi ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri Tablo

2’de verilmistir. Tablo incelendiginde, katilimcilarin ¢ogunlugu yani %62,1°1 erkek,
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%37,9’u ise kadin oldugu goriilmektedir. Medeni durum agisindan bakildiginda,
katilimcilarin %711 evli iken, %29’u bekar olarak goriilmektedir. Egitim durumuna
gore bakildiginda, katilimeilarin %69,4 ile biiylik ¢ogunlugu lisans, %22,8’i yiiksek
lisans, %4,3°1 lise, %3,2’si 6n lisans, %0,3’1 ise doktora seviyesinde egitime sahiptir.
Mevcut kurumdaki calisma siiresi agisindan bakildiginda, katilimeilarin %10°u 1
yildan az, %25,4’1 1-5 yil, %24,7°si 6-10 yil, %22,5’1 11-15 yil ve %17,41 16 y1l ve
lizeri siiredir bulundugu kurumda ¢alismaktadir. Is hayatindaki toplam calisma siiresi
acisindan bakildiginda, katilimcilarin %1,7°si 1 yildan az, %16,8’i 1-5 yil, %23,1’1 6-
10 y1l, %28,1°1 11-15 y1l ve %30,3’1 16 y1l ve lizeri siiredir is hayatinda yer almaktadir.
Katilimcilarin yas ortalamasi 35,20 olarak belirlenmistir. Ankete katilanlarin %28,7°si
30 yas ve alt1, %47,5’i 31-40 yas araliginda, %23,8’i ise 40 yas tstiidiir. Minimum yas
21, maksimum yas ise 55°tir. Katilimcilarin %60,1°i katilim bankalarinda, %39,9’u ise

mevduat bankalarinda ¢alismaktadir.

Tablo 2: Demografik Ozellikler

Yiizde (%) Kisi Sayisi
Cinsiyet Kadin 37.9% 239
Erkek 62.1% 392
. Bekar 29.0% 183
Medeni Durum Evli 71.0% 443
Lise 4.3% 27
On Lisans 3.2% 20
Egitim Seviyesi Lisans 69.4% 438
Yiiksek Lisans 22.8% 144

Doktora 0.3% 2

1 yildan az 10.0% 63
. 1-5 yil 25.4% 160
Kurumdaki caligma 6-10 yil 24.7% 156
surest 11-15 yil 22.5% 142
16 y1l ve {istii 17.4% 110
1 yildan az 1.7% 11
Is hayatindaki 1-5 yil 16.8% 106
toplam calisma 6-10 y1l 23.1% 146
stiresi 11-15 yil 28.1% 177
16 yil ve {istii 30.3% 191
30 yas ve alti 28.7% 181
Yas 31-40 47.5% 300
40 yas Ustil 23.8% 150
Banka Tiirii Mevduat 39.9% 252
Katilim 60.1% 379
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4.9.2. Olgeklere Iliskin Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyon

Analizi

Nicel is giivencesizligi, nitel is glivencesizligi, is performansi, isten ayrilma
niyeti, orgilitsel vatandaslik davranisi ve isyeri maneviyatina iliskin ortalama ve
standart sapma degerleri sirasiyla hesaplanmistir ve Tablo 3’te gosterilmistir. Biitiin
bankalara gore ortalama ve standart sapma degerlerine bakildiginda, nicel is
giivencesizliginin ortalama degeri 2,28, standart sapmasi ise 1,21 olarak
hesaplanmustir. Nitel is giivencesizliginin ortalama degeri 2,91, standart sapmasi ise
1,26 olarak hesaplanmustir. Is performansinin ortalama degeri 4,09, standart sapmasi
ise 0,97 olarak hesaplanmustir. Isten ayrilma niyetinin ortalama degeri 2,63, standart
sapmasi ise 1,28 olarak hesaplanmistir. Orgiitsel vatandashik davramisinin ortalama
degeri 3,95, standart sapmasi ise 1,05 olarak hesaplanmistir. Isyeri maneviyatinin
ortalama degeri 3,21, standart sapmasi ise 1,23 olarak hesaplanmistir. Ortalama
degerlere bakildiginda, nicel is giivencesizligi 2,28 ile en diisiik ortalamaya sahip
oldugunu ve isten ayrilma niyetinin ortalamasinin da 2,63 ile diisik oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Yiiksek ortalamalar ise 4,09 ile is performansi 6l¢egi ve 3,95
ile Orgiitsel vatandaslik Olceginde tespit edilmistir. Mevduat bankalarina gore
bakildiginda, nicel is glivencesizliginin ortalama degeri 2,39, standart sapmasi ise 1,30
olarak hesaplanmigtir. Nitel is gilivencesizliginin ortalama degeri 3,12, standart
sapmasi ise 1,26 olarak hesaplanmistir. Is performansmin ortalama degeri 4,14,
standart sapmas1 ise 0,95 olarak hesaplanmustir. Isten ayrilma niyetinin ortalama
degeri 2,82, standart sapmasi ise 1,35 olarak hesaplanmistir. Orgiitsel vatandaslik
davraniginin ortalama degeri 3,91, standart sapmasi ise 1,10 olarak hesaplanmustir.
Isyeri maneviyatiin ortalama degeri 2,90, standart sapmasi ise 1,29 olarak
hesaplanmistir. Katilim bankalarina gore bakildiginda, nicel is giivencesizliginin
ortalama degeri 2,21, standart sapmasi ise 1,14 olarak hesaplanmistir. Nitel is
giivencesizliginin ortalama degeri 2,77, standart sapmasi ise 1,24 olarak
hesaplanmustir. Is performansinin ortalama degeri 4,06, standart sapmasi ise 0,99
olarak hesaplanmustir. Isten ayrilma niyetinin ortalama degeri 2,51, standart sapmasi

ise 1,21 olarak hesaplanmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin ortalama degeri 3,97,
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standart sapmast ise 1,01 olarak hesaplanmistir. Isyeri maneviyatinin ortalama degeri

3,41, standart sapmasi ise 1,14 olarak hesaplanmustir.

Tablo 3: Olgeklere iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Biitiinlesik Mevduat Katilim
Olgekler Ortalama | S.Sapma | Ortalama S. Ortalama S.
Sapma Sapma
Is Giivencesizligi 2.56 1.27 2.71 1.33 2.46 1.22
© Neelly 228 121 239 1.30 221 1.14
Giivencesizligi
© Nielly 2.91 1.26 3.12 126 | 277 1.24
Giivencesizligi
Is Performansi 4.09 0.97 4.14 0.95 4.06 0.99
Isten Ayrilma Niyeti 2.63 1.28 2.82 1.35 2.51 1.21
Qjitsel Viigiilashk 3.95 1.05 3.91 1.10 3.97 1.01
Davramsi
e Digergamlik 4.07 1.01 4.06 1.04 4.08 0.99
e Vicdanlilik 3.77 1.05 3.72 1.11 3.81 1.01
e Nezaket 4.33 0.91 4.38 0.89 4.30 0.91
e Centilmenlik 3.79 1.09 3.67 1.17 3.87 1.03
e Sivil Erdem 3.80 1.04 3.75 1.11 3.83 0.99
Isyeri Maneviyati 3.21 1.23 2.90 1.29 341 1.14
e ise Tutkunluk 3.18 1.25 2.82 1.28 341 1.18
e Mistik Deneyim 3.04 1.25 2.73 1.32 3.24 1.16
e Manevi Bag 3.19 1.23 2.82 1.27 3.44 1.13
e Topluluk Hissi 3.59 1.06 3.46 1.14 3.68 0.99

Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iliskileri anlamak icin kullanilir. Bu
analizler, degiskenler arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasinda, bu iliskinin diizeyinin
belirlenmesinde ve daha derin arastirmalar i¢in 6nemli ipuglar1 saglamada etkilidir.
Korelasyon katsayisi, +1 ile -1 arasinda degerler alir. Pozitif bir katsayi, bir degiskende
artis oldugunda digerinde de artis oldugunu gosterirken, negatif bir katsayi, bir
degiskende artis oldugunda digerinde azalis oldugunu ifade eder. Bu katsay1 O
oldugunda hig iliski olmadigini1 0,30’dan kii¢iik oldugunda zayif iliski oldugunu, 0,30
ila 0,70 aras1 oldugunda orta diizeyde iliski oldugunu 0,70’den biiyiik: oldugunda
yiiksek diizeyde iliski oldugunu ve +1 veya -1 oldugunda ise miikemmel iligki
oldugunu ifade eder (Biiyiikoztiirk, 2011: 32). Tablo 4’te goriildigi gibi, is
giivencesizligi ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii orta
siddette bir iliski vardir (r=-0,320; p<0,001). Is giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir (r=0,477,
p<0,001). Is giivencesizligi ile orgiitsel vatandashk davranisi arasinda istatistiksel
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olarak anlamli negatif yonlii orta siddette bir iliski vardir (r=-0,352; p<0,001). Nicel is
giivencesizligi ile is performansi ile arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii
zay1f bir iliski vardir (r=-0,253; p<0,001). Nicel is giivencesizligi ile isten ayrilma
niyeti ile arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir
(r=0,427; p<0,001). Nicel is giivencesizligi ile orgiitsel vatandaslik davranisi ile
arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii zayif bir iligski vardir (r=-0,264;
p<0,001). Nitel is glivencesizligi ile is performansi ile arasinda istatistiksel olarak
anlamli negatif yonlii zayif bir iligski vardir (r=-0,297; p<0,001). Nitel is giivencesizligi
ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii orta siddette
bir iligki vardir (r=0,417; p<0,001). Nitel is gilivencesizligi ile orglitsel vatandaslik
davranig1 arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii orta siddette bir iligki
vardir (r=-0,341; p<0,001). isyeri maneviyati ile is performansi arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir (=0,314; p<0,001). Isyeri
maneviyati ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii
orta siddette bir iliski vardir (r=-0,425; p<0,001). isyeri maneviyati ile Orglitsel
vatandaslik davranisi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii orta siddette bir

iliski vardir (r=0,439; p<0,001).
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Tablo 4: Korelasyon Matrisi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
is glivencesizligi (1) ;
L. e r 0,828
Nicel is glivencesizligi (2) o <0,001
T . r 0,861 0,451
Nitel is giivencesizligi (3) b <0,001 <0,001
i§ performans (4) r -0,320 -0,253 -0,297
p <0,001 <0,001 <0,001
isten ayriima niyeti (5) r 0,477 0,427 0,417 -0,072
p <0,001 <0,001 <0,001 0,071
Orgiitsel Vatandashk r -0,352 -0,264 -0,341 0,579 -0,131
Davranisi (6) p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 0,001
Digergamliik (7) r -0,203 -0,165 -0,171 0,499 0,053 0,753
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 0,181 <0,001
. r -0,307 -0,201 -0,327 0,455 -0,183 0,780 0,511
Vicdanlilik (8)
p 0,002 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Nezaket (9) r -0,267 -0,217 -0,232 0,479 -0,003 0,746 0,641 0,469
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 0,934 <0,001 <0,001 <0,001
Centilmenlik (10) r -0,312 -0,249 -0,296 0,482 -0,171 0,808 0,459 0,591 0,542
p <0,001 <0,001 <0,001 <0001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Sivil erdem (11) r -0,361 -0,255 -0,367 0,469 -0,182 0,810 0,463 0,645 0,486 0,669
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
isyeri Maneviyati (12) r -0,492 -0,313 -0,531 0,314 -0,425 0,439 0,201 0,442 0,198 0,478 0,498
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
ise tutkunluk (13) r -0,497 -0,316 -0,537 0,314 -0,439 0,431 0,197 0,453 0,170 0,472 0,487 0,952
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Mistik deneyim (14) r -0,429 -0,263 -0,470 0,288 -0,382 0,399 0,169 0,398 0,159 0,450 0,468 0,941 0,855
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Manevi ba (15) r -0,375 -0,243 -0,404 0,261 -0,317 0,346 0,150 0,336 0,172 0,381 0,403 0,856 0,740 0,785
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Topluluk hissi (16) r -0,449 -0,289 -0,476 0,319 -0,288 0,414 0,275 0,352 0,337 0,392 0,422 0,751 0,663 0,632 0,617
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0001 <0,001 <0001 <0,001 <0001 <0,001 <0,001 <0001 <0,001 <0,001 <0,001

r: Spearman’s rho korelasyon katsayisi
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4.9.3. Olgeklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Arastirma kapsaminda hipotezlerde belirtilen iliskileri incelemeden once
giivenilirlik ve gecerlilik testlerinin yapilmasi gereklidir. Giivenilirlik bir 6lglim
aracinin raslantisal hatadan arinmis olmasi olarak ifade edilebilir. Giivenilirlik, lgegin
her zaman ayni sonuglar1 verecegini yani onun tutarliligini gosterir ve gegerlilik i¢in
on kosul niteligindedir (Balc1, 2001: 100). Gegerlilik bir 6l¢iim aracinin, 6l¢tiigii konu
ya da ozellikle ilgili olarak ne kadar dogru ve gegerli oldugunu degerlendirmek
amaciyla yapilan bir analizdir. Gegerlilik, 6l¢lim aracindan kaynaklanabilen eksik
veya hatali bilgi tiretme ihtimalini azaltmasi1 bakimindan 6nemlidir (Field, 2009: 12).
Birlesme gecerliligi, ayn1 kavramsal yapiy1 6lgen gostergelerin kendi aralarinda en
azindan orta dereceli bir iliski olmasi anlamima gelir. Ayrisma gecerliligi ise, bir
Olgegin farkli yapilar1 6lgen 6l¢tim araglartyla iliskisinin diisiik olmasi anlamina gelir

(Balc1, 2001: 103)

Bu caligma kapsaminda oncelikle oOlgeklerin faktor yiikleri belirlendikten
sonra, giivenilirlik, birlesme ve ayrisma gegerliligi test edilmektedir. Olgeklerin
giivenilirlik, birlesme ve ayrigma gecerliligini test etmek i¢in Oncelikle dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici faktor analizi, literatiirde yer alan kavram ve
teorilerle daha dnceden tanimlanmis ve sinirlandirilmis yapi ile belirlenmis olan 6rtiik
degiskenleri (faktorleri) yansitan gostergelerin bu degiskenleri ne dlclide temsil edip
etmediginin belirlenmesinde kullanilan matematiksel bir yontemdir. Dogrulayici
faktor analizi neticesinde ortaya cikan yap1 6l¢iim modeli olarak tanimlanmaktadir.
Bununla birlikte, dogrulayici faktor analizi, regresyon ve faktor analizini ayni anda
gergeklestirmesi itibariyle ¢ok degiskenli bir istatistiksel analiz yontemi olan yapisal
esitlik modelinin (YEM) bir parcasidir (Soziier, 2016: 131).

Iki tiir yapisal esitlik modeli (YEM) vardir. Bunlardan biri kovaryans tabanl
yapisal esitlik modeli (CB-SEM), bir digeri ise kismi en kiiclik kareler yapisal esitlik
yontemi (PLS-SEM) olarak ifade edilmektedir (Tastan ve Sabir Tastan, 2021: 1). Bu
aragtirma kapsaminda kismi en kii¢lik kareler yontemi esas alinarak SmartPLS 4
programi kullanilmistir. Bunun nedenleri, (1) yapilan ¢alisma bir teorik cergeveyi

tahmin perspektifinden test etmesi, (2) yapisal modelin birgok yap1 ve model iliskisi
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icermesinden dolay1 karmasikligi, (3) olusturan yol modellinin ortiik degiskenlere
iligkin bir diizenleyici model olmasi ve (4) ¢coklu normallik saglamamasi olarak ifade

edilebilir (Tastan ve Sabir Tastan, 2021: 3-4).

4.9.3.1. Faktor Yiikleri

Toplam 53 madde ve 13 faktor ile gergeklesen 6l¢iim modelinde, birlesme ve
ayrisma gecerliliginin saglanmasi i¢in bazi maddeler ¢ikarilmistir. Ise Tutkunluk
faktdriiniin 5., 6. ve 7. maddeleri, Mistik Deneyim faktdriiniin 2. maddesi, Nicel Is
Giivencesizligi faktoriiniin 3. maddesi, Digergamlik faktoriiniin 1. ve 2. maddesi,
Vicdanlilik faktoriiniin 3. maddesi olgekten c¢ikarilmistir. Cikarilan bu maddeler
neticesinde birlesme ve ayrisma gegerliligi saglanmistir. Toplam 8 maddenin

cikarilmasi neticesinde elde edilen faktor yiiklerine ait bilgiler Sekil 17°de verilmistir.
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Sekil 17: Olgeklere Iliskin Faktor Yiikleri

Sekil 17°ye bakildiginda, Ise Tutkunluk faktdriine ait faktdr yiikleri 0,875 ile
0,918 araliginda, Mistik Deneyim faktoriine ait faktor yiikleri 0,886 ile 0,926
araliginda, Manevi Bag faktoriine ait faktor yiikleri 0,885 ile 0,950 araliginda,
Topluluk Hissi faktdriine ait faktdr yiikleri 0,919 ile 0,940 araliginda, Nicel Is
Giivencesizligi faktoriine ait faktdr yiikleri 0,746 ile 0,799 araliginda, Nitel Is
Giivencesizligi faktoriine ait faktor ytikleri 0,803 ile 0,926 araliginda, Digergamlik
faktoriine ait faktor yiikleri 0,943 ile 0,960 araliginda, Vicdanlilik faktoriine ait faktor
yukleri 0,897 ve 0,946, Nezaket faktoriine ait faktor yiikleri 0,961 ile 0,965 araliginda,
Centilmenlik faktoriine ait faktor yiikleri 0,849 ile 0,885 araliginda, Sivil Erdem
faktoriine ait faktor yiikleri 0,857 ile 0,873 araliginda, Isten Ayrilma Niyeti faktdriine
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ait faktor yiikleri 0,880 ile 0,927 araliginda, is Performansi faktoriine ait faktor yiikleri
0,912 ile 0,940 araliginda, Modelde yer alan maddelerin tamamimin faktor yiikleri

0,70 degerinin iizerinde elde edilmistir.

4.9.3.2. I¢ Tutarhlik Giivenilirligi

I¢c tutarhilik giivenilirligini 6lgcen; Cronbach’s Alpha, rho A ve birlesik
giivenilirlik (Composite Reliability/CR) olmak iizere ii¢ adet gosterge vardir. Bu
gostergelerin katsayilart 0,70 den yiliksek veya esit ise i¢ tutarlilik giivenilirligi

saglanmig demektir (Yildiz, 2021: 27-28).

Tablo 5. I¢ Tutarlilik Giivenilirlik Katsay1lari

Cronbach’s B 1rle.§¥k.

Alpha tho a Giivenilirlik
(CR)
Centilmenlik 0.880 0.883 0.917
Digergamlik 0.948 0.952 0.967
Manevi Bag 0.920 0.922 0.950
Mistik Deneyim 0.943 0.946 0.959
Nezaket 0.961 0.961 0.974
Nicel Is Giivencesizligi 0.776 0.811 0.847
Nitel Is Giivencesizligi 0.899 0.902 0.930
Sivil Erdem 0.889 0.895 0.923
Topluluk Hissi 0.918 0.920 0.948
Vicdanlilik 0.828 0.884 0.919
Is Performansi 0.945 0.947 0.960
Ise Tutkunluk 0.925 0.929 0.947
Isten Ayrilma Niyeti 0.883 0.898 0.927

Tablo 5’te goriildiigt gibi, her bir faktor agisinda Cronbach’s alfa, rho_A ve
Composite Reliability (CR) degerleri incelendiginde, Cronbach’s alfa degerleri 0,776
ile 0,961 araliginda, rho A degerleri 0,811 ile 0,961 araliginda, Composite Reliability
(CR) degerleri 0,847 ile 0,967 araliginda elde edilmistir. Elde edilen bu degerlere gore

i¢ tutarlilik giivenirligi saglanmistir.

173



4.9.3.3. Birlesme Gegerliligi

Birlesme gegerliligi, belirli bir yap iginde bulunan hangi gostergelerin varyans

oranini ortak bir sekilde birlestirdigini veya paylastigini ifade eden bir kavramdir (Hair

vd., 2010: 601). Bagka bir deyisle, birlesme gecerliligi, belirli bir yapidaki ortiik

degisken gostergelerinin ortak varyanslarinin yiiksek oldugunu ifade etmeye yarayan

bir kavramdir (Dogan, 2019: 44). Birlesme gegerliligi i¢in faktor yiikleri ve aciklanan

ortalama varyans (AVE) degerinin kontrol edilmesi gerekir. Olgekte yer alan her bir

maddenin faktor yiikii 0.70 ve AVE degerinin ise 0.50 iizerinde olmas1 gerekmektedir

(Hair Jr vd., 2014: 111).

Tablo 6: Birlesme Gegerliligi Analizi Sonuglari

Faktorler Maddeler Faktor yikiic AVE Faktorler Maddeler Faktor yiiki AVE
CENTILMENLIK1 0.856 NEZAKET1 0.961
CENTILMENLIK2 0.885 Nezaket NEZAKET2 0.962 0.927

Centilmenlik 0.735
CENTILMENLIK3 0.839 NEZAKET3 0.965
CENTILMENLIK4 0.849 NICIG1 0.799
DIGERGAM3 0.960 Nicel is NICIG2 0.751 0580
Digergamlik DIGERGAM4 0.943 0.906 | glivencesizligi NICIG4 0.751
DIGERGAM5 0.952 NICIG5 0.746
IAN1 0.880 NITIG1 0.868
Isten ayrilma niyeti IAN2 0.893 0.810 Nitel i NITIG2 0.926 0769
IAN3 0.927 glivencesizligi NITIG3 0.905 '
1PO1 0.912 NITIG4 0.803
. IPO2 0.922 SE1 0.869
Is performansi 0.859
1PO3 0.940 SE2 0.865
Sivil erdem 0.750
IPO4 0.932 SE3 0.857
IT1 0.906 SE4 0.873
. IT2 0.918 TH1 0.919
Ise tutkunluk 0.817
IT3 0.916 Topluluk hissi TH2 0.940 0.859
IT4 0.875 TH3 0.922
MB1 0.950 VICDANLILIK1 0.897
Vicdanlilik 0.850
Manevi bag MB2 0.952 0.863 VICDANLILIK2 0.946
MB3 0.885 MD1 0.926
ioti MD3 0.942
st 0.855
Y MD4 0.942
MD5 0.886
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Tablo 6°daki faktor yiikleri incelendiginde maddelere ait faktor yiikleri 0,746
ile 0,965 araliginda degismektedir. Olceklerin AVE degerleri 0,50’ den yiiksek olarak
elde edilmis ve faktor yiiklerinin tamami 0,70’ten yiiksek elde edildigi i¢in birlesme

gecerliligi saglanmustir.
4.9.3.4. Ayrisma Gecerliligi

Ayrisma gecerliligi, bir yap1 ile diger yapilar arasindaki iligkinin yani sira
oOlgiilen degiskenlerin belirgin bir sekilde ne kadar farkli oldugunu da gosterir (Hair
vd., 2010: 601). Ayrisma gecerliligi, ti¢ farkli deger {izerinden test edilir. Bunlar;
capraz yiikleme (Cross Loadings), Fornell-Larcker kriteri ve HTMT kriteridir. Capraz
yiikleme kriteri ile ilgili gereken sart, bir indikatoriin ilgili oldugu degiskendeki faktor
yiikii diger degiskenlerin faktor yiikiinden yiiksek olmasidir. Fornell-Larcker kriterine
il ilgili sart, her bir degiskenin aciklanan ortalama varyansinin (AVE) karekdkiiniin,
degiskenin diger degiskenlerle olan korelasyonundan biiyiik olmasidir. HTMT ile ilgili
sart ise, HTMT esik degerinin 0,90 degerini asmamasidir (Dogan, 2019: 46-47).

Tablo 7 incelendiginde, koyu renkle isaretlen degerler ilgili oldugu
degiskendeki faktor yiiklerini ifade eder. Modelde yer alan her bir maddenin en yiiksek
faktor yiikii degerini kendi alt boyutu igerisinde almali ve diger boyutlardaki faktor
yiikii arasinda 0,1°den fazla fark olmalidir. Eger bu fark 0,1°den az ise ¢apraz yiiklenen
madde olarak ifade edilir ve bu maddeleri modelden ¢ikarilmasi gereklidir (Yildiz,
2021: 117). Maddelere ait ¢apraz yiikler incelendiginde ise dl¢ekte ¢apraz yiiklenen

madde yer almamaktadir.
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Tablo 7: Capraz Yiikler (Cross Loading)

. . L1k o L ; Isten

. . . Manevi Mistik Nicel I Nitel I Sivil Topluluk . : Ise
Centilmalliy" Digersanfii Bag Deneyim Rle el Gﬁvencesiiligi Gﬁvencesiszligi Erdem I—Fi)iSSi Viedanhlik | Is Performanst Tutkilnluk A’\}; Ir;/lerilla
CENTILMENLIK1 0.856 0.682 0.290 0.320 0.728 -0.185 -0.279 0.677 0.375 0.628 0.569 0.408 -0.030
CENTILMENLIK2 0.885 0.618 0.337 0.392 0.656 -0.206 -0.290 0.690 0.398 0.627 0.549 0.456 -0.087
CENTILMENLIK3 0.839 0.430 0.382 0.447 0.428 -0.228 -0.313 0.617 0.381 0.557 0.425 0.479 -0.211
CENTILMENLIK4 0.849 0.588 0.329 0.435 0.585 -0.255 -0.285 0.738 0.439 0.665 0.549 0.487 -0.099
DIGERGAMS3 0.648 0.960 0.290 0.290 0.818 -0.206 -0.295 0.657 0.458 0.666 0.679 0.393 0.067
DIGERGAM4 0.587 0.943 0.241 0.212 0.823 -0.206 -0.271 0.607 0.446 0.629 0.642 0.315 0.091
DIGERGAM5 0.675 0.952 0.277 0.281 0.794 -0.220 -0.277 0.672 0.441 0.714 0.683 0.388 0.054
IAN1 -0.067 0.142 -0.298 -0.376 0.162 0.346 0.346 -0.058 -0.195 -0.054 0.116 -0.375 0.880
1AN2 -0.118 0.019 -0.214 -0.292 0.001 0.426 0.341 -0.128 -0.231 -0.114 -0.005 -0.325 0.893
IAN3 -0.155 0.041 -0.350 -0.442 0.048 0.390 0.404 -0.153 -0.284 -0.140 -0.017 -0.453 0.927
1PO1 0.522 0.666 0.236 0.232 0.630 -0.229 -0.307 0.535 0.393 0.525 0.912 0.300 0.053
1PO2 0.530 0.595 0.250 0.300 0.553 -0.230 -0.319 0.547 0.365 0.541 0.922 0.346 0.007
IPO3 0.549 0.659 0.235 0.259 0.603 -0.210 -0.299 0.540 0.358 0.555 0.940 0.322 0.045
1IPO4 0.645 0.684 0.270 0.295 0.637 -0.246 -0.334 0.614 0.372 0.605 0.932 0.368 0.017
IT1 0.513 0.415 0.600 0.704 0.370 -0.314 -0.479 0.521 0.634 0.511 0.371 0.906 -0.341
IT2 0.467 0.346 0.638 0.794 0.322 -0.300 -0.502 0.484 0.622 0.483 0.333 0.918 -0.441
IT3 0.496 0.369 0.689 0.751 0.345 -0.335 -0.492 0.518 0.655 0.506 0.338 0.916 -0.390
IT4 0.459 0.250 0.672 0.772 0.197 -0.255 -0.440 0.461 0.543 0.482 0.254 0.875 -0.394
MB1 0.351 0.245 0.950 0.773 0.236 -0.223 -0.386 0.400 0.597 0.344 0.235 0.673 -0.307
MB2 0.393 0.241 0.952 0.799 0.210 -0.255 -0.414 0.418 0.588 0.352 0.258 0.691 -0.339
MB3 0.348 0.308 0.885 0.643 0.276 -0.220 -0.347 0.352 0.604 0.320 0.253 0.634 -0.256
MD1 0.458 0.264 0.732 0.926 0.237 -0.329 -0.457 0.454 0.609 0.401 0.302 0.790 -0.407
MD3 0.434 0.281 0.731 0.942 0.251 -0.271 -0.466 0.454 0.609 0.402 0.290 0.765 -0.356
MD4 0.429 0.257 0.744 0.942 0.252 -0.292 -0.490 0.441 0.637 0.388 0.267 0.798 -0.415
MD5 0.413 0.215 0.740 0.886 0.172 -0.265 -0.425 0.410 0.537 0.369 0.225 0.727 -0.361
NEZAKET1 0.651 0.812 0.263 0.242 0.961 -0.191 -0.286 0.655 0.461 0.619 0.626 0.335 0.071
NEZAKET2 0.689 0.829 0.245 0.254 0.962 -0.200 -0.288 0.697 0.457 0.656 0.635 0.347 0.042
NEZAKET3 0.658 0.819 0.238 0.220 0.965 -0.182 -0.275 0.651 0.464 0.609 0.627 0.317 0.112
NICIG1 -0.137 -0.131 -0.115 -0.181 -0.106 0.799 0.282 -0.166 -0.210 -0.125 -0.118 -0.171 0.341
NICIG2 -0.166 -0.024 -0.248 -0.315 0.024 0.751 0.329 -0.150 -0.210 -0.146 -0.023 -0.339 0.465
NICIG4 -0.116 -0.108 -0.126 -0.160 -0.067 0.751 0.278 -0.114 -0.178 -0.064 -0.098 -0.173 0.304
NICIG5 -0.285 -0.303 -0.233 -0.266 -0.320 0.746 0.558 -0.323 -0.326 -0.284 -0.369 -0.294 0.247
NITIG1 -0.315 -0.284 -0.300 -0.418 -0.283 0.465 0.868 -0.351 -0.395 -0.331 -0.332 -0.437 0.360
NITIG2 -0.322 -0.251 -0.389 -0.464 -0.241 0.489 0.926 -0.365 -0.421 -0.332 -0.289 -0.499 0.399
NITIG3 -0.324 -0.219 -0.424 -0.497 -0.201 0.445 0.905 -0.359 -0.423 -0.349 -0.242 -0.532 0.388
NITIG4 -0.228 -0.283 -0.335 -0.361 -0.310 0.420 0.803 -0.296 -0.442 -0.272 -0.332 -0.387 0.270
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Tablo 7: Capraz Yiikler (Cross Loading) (Devami)

. . L1k o L ; Isten
. . . Manevi Mistik Nicel I Nitel I Sivil Topluluk . : Ise
Centilmalliy" Digersanfii Bag Deneyim Rle el Gﬁvencesiiligi Gﬁvencesiszligi Erdem I—Fi)iSSi Viedanhlik | Is Performanst Tutkilnluk A’\}; Ir;/lerilla
SE1 0.749 0.671 0.333 0.382 0.651 -0.242 -0.320 0.869 0.431 0.716 0.563 0.459 -0.068
SE2 0.652 0.466 0.421 0.503 0.469 -0.256 -0.393 0.865 0.461 0.651 0.475 0.561 -0.233
SE3 0.678 0.710 0.339 0.353 0.753 -0.212 -0.303 0.857 0.491 0.662 0.579 0.432 -0.025
SE4 0.678 0.529 0.352 0.392 0.537 -0.255 -0.333 0.873 0.385 0.650 0.488 0.436 -0.089
TH1 0.392 0.440 0.508 0.518 0.450 -0.284 -0.396 0.436 0.919 0.375 0.365 0.543 -0.174
TH2 0.440 0.432 0.597 0.609 0.437 -0.325 -0.462 0.476 0.940 0.407 0.375 0.641 -0.261
TH3 0.460 0.437 0.671 0.669 0.444 -0.297 -0.469 0.506 0.922 0.444 0.376 0.701 -0.299
VICDANLILIK1 0.610 0.654 0.268 0.316 0.596 -0.150 -0.253 0.649 0.368 0.897 0.545 0.441 -0.020
VICDANLILIK2 0.711 0.651 0.388 0.446 0.610 -0.267 -0.403 0.763 0.439 0.946 0.566 0.557 -0.172
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Capraz yiikkleme tablosundan sonra bir diger kriter Fornell-Larcker kriteridir.
Bununla ilgili veriler Tablo 8’de gosterilmistir. Ayristirma gegerliligi gelistirilen
Fornell-Larcker olgiitinde daha o6nce de ifade edildigi gibi, faktorlerin AVE
katsayilarinin ~ karekokiiniin yapidaki diger faktorler arasindaki korelasyon
katsayilarindan ytiksek olmasi gerekmektedir (Henseler vd., 2015: 117). Késegenlerde
yer alan ve koyu punto ile gosterilen degerler faktorlere ait AVE karekokii iken diger
degerler ise faktorler arasindaki korelasyon katsayisidir. Analiz sonucunda her bir
Olgegin AVE karekok katsayilarin kendi satir ve siitunundaki diger oOlgeklerle
korelasyon katsayilarindan yiiksek olarak elde edildiginden ayrisma gecerliligi

saglanmistir.
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Tablo 8: Fornell-Larcker Degerleri

. . . Isten
Centilmenlik Digergamlik Manevi MiSti!( Nezaket Nicel Nitel s sl Top.lul-uk Vicdanlilik | Is Performansi e Aysrllma
Bag Deneyim Giivencesizligi Giivencesizligi Erdem Hissi Tutkunluk Niyeti
Centilmenlik 0.857
Digergamlik 0.670 0.952
Manevi Bag 0.393 0.284 0.929
Mistik Deneyim 0.469 0.276 0.796 0.924
Nezaket 0.692 0.852 0.258 0.248 0.963
Nicel Is Giivencesizligi -0.257 -0.221 -0.251 -0.314 -0.199 0.762
Nitel Is Giivencesizligi -0.341 -0.295 -0.412 -0.497 -0.294 0.520 0.877
Sivil Erdem 0.794 0.679 0.421 0.476 0.694 -0.279 -0.392 0.866
Topluluk Hissi 0.466 0.471 0.641 0.648 0.478 -0.326 -0.479 0.511 0.927
Vicdanlilik 0.722 0.705 0.365 0.422 0.653 -0.235 -0.367 0.772 0.442 0.922
Is Performansi 0.608 0.703 0.268 0.294 0.654 -0.247 -0.340 0.605 0.401 0.602 0.927
Ise Tutkunluk 0.536 0.386 0.717 0.834 0.346 -0.335 -0.530 0.550 0.681 0.549 0.362 0.904
Isten Ayrilma Niyeti -0.129 0.074 -0.324 -0.417 0.077 0.429 0.406 -0.127 -0.266 -0.117 0.032 -0.432 0.900
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Ayristirma gegerliligi ici gelistirilen diger bir olgiit ise HTMT katsayilaridir.
Bununla ilgili veriler Tablo 9’da gosterilmistir. Ayristirma gegerliliginin saglanmast
icin Olgekler arasindaki HTMT katsayilarinin 0,90°nin altinda olmasi gerekmektedir

(Henseler vd., 2015: 121). Elde edilen HTMT katsayilarinin tamami 0,90’nin altinda

oldugu icin ayrigma gegerliligi saglanmistir.
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Tablo 9: HTMT Degerleri

Centilmenlik | Digergamlik M]gzg\/i D’\:r:zg:(m Nezaket Gﬁ\}iifci}siiiligi Gﬁvljrilt:elsiiszliéi Sivil Erdem T0£i|:;;1k Vicdanhlik | I Performansi Tutli(ienluk
Digergamlik 0.738
Manevi Bag 0.433 0.304
Mistik Deneyim 0.510 0.289 0.854
Nezaket 0.760 0.893 0.276 0.259
Nicel Is Giivencesizligi 0.272 0.213 0.276 0.348 0.194
Nitel Is Giivencesizligi 0.381 0.320 0.454 0.539 0.318 0.559
Sivil Erdem 0.899 0.745 0.460 0.513 0.758 0.291 0.434
Topluluk Hissi 0.515 0.505 0.695 0.693 0.510 0.353 0.527 0.563
Vicdanlilik 0.838 0.796 0.407 0.467 0.732 0.238 0.412 0.892 0.500
Is Performansi 0.667 0.741 0.287 0.309 0.686 0.236 0.370 0.661 0.431 0.679
Ise Tutkunluk 0.590 0.406 0.779 0.894 0.362 0.371 0.580 0.599 0.733 0.617 0.383
Isten Ayrilma Niyeti 0.145 0.082 0.353 0.450 0.094 0.531 0.451 0.147 0.290 0.127 0.059 0.474
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4.9.4. Hipotezlerin Test Edilmesi ve Sonuclari

Yapilan yol analizi ile temel hipotezler ve diizenleyici etkiye yonelik hipotezler

test edilmistir. Bunlara iliskin sonuglar agagidaki basliklarda rapor edilmistir.

49.4.1. Yol Analizi

Faktor analizinin son asamasinda, gozlemlenen degiskenlere ait faktor
yuklerinin istatistiksel anlamliligini test etmek i¢in yeniden 6rnekleme (bootstrapping)
yapilmasi gereklidir. Yeniden ornekleme, tahminlere yonelik standart hatalari tahmin
ederek dis yikler, dis agirliklar ve yol katsayilar1 gibi katsayilarin anlamli olup
olmadigini test etmek i¢in kullanilabilen bir parametrik olmayan prosediirdiir (Tastan

ve Sabir Tagtan, 2021: 93).

Hipotezlerin test edilmesi ile ilgili, dl¢eklerin birbiri {izerindeki etkilerinin
incelenmesinde bootstrapping yontemi esas alinarak analiz yapilmistir. Yeniden
ornekleme (bootstrapping) analizinde 5000 yeniden 6rneklem tercih edilmistir. Onem

diizeyi p<0,050 olarak alinmistir.

Yol analizi, bir dizi degiskenin birbiri izerindeki etkisini gosteren bir modeller
ailesinden olusur. Yol analizi, ¢oklu regresyon ile yakindan iliskili olarak kabul edilir.
Aslinda, arastirmacilarin test ettikleri nedensel bir model ile bir korelasyon matrisinin
uyumunu test etmek icin kullandiklar1 regresyon modelinin bir uzantisidir. Yol
analizinin amaci, yol diyagramlari kullanilarak gosterilen degisken kiimeleri arasinda
varsayilan nedensel baglantilarin biiyiikliigii ve 6nemine iliskin tahminler saglamaktir.
Yol diyagrami, degiskenlerin tanimlandigi ve teorik temelli nedensel iliskileri
gostermek i¢in degiskenlerden diger degiskenlere oklarin ¢izildigi bir gosterimdir

(Stage vd., 2004: 5).

Arastirma modeline iliskin Hi, Hia, Hib, H2, H2a, Ho2b, H3z Hza ve Hab
hipotezlerinin test edilmesine yonelik analiz sonuglari ve olusan katsayilar1 Tablo

10’da verilmistir.
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Tablo 10. Hipotez Testi Sonuglari

B S.sapma | tistatistigi p
Is Giivencesizligi -> I Performansi -0.202 0.053 3.761 0.000
Nicel Is Giivencesizligi -> Is Performansi -0.058 0.047 1.194 0.232
Nitel Is Giivencesizligi -> Is Performansi -0.172 0.060 2.844 0.004
Is Giivencesizligi -> Isten Ayrilma Niyeti 0.348 0.049 7.088 0.000
Nicel Is Giivencesizligi -> Isten Ayrilma Niyeti 0.277 0.046 5.975 0.000
Nitel Is Giivencesizligi -> Isten Ayrilma Niyeti 0.127 0.053 2.405 0.016
Is Giivencesizligi -> Orgiitsel Vatandaglhik Davramst -0.146 0.047 3.020 0.003
Nicel Is Giivencesizligi -> Orgiitsel Vatandaslik Davranisi -0.051 0.040 1.182 0.237
Nitel Is Giivencesizligi -> Orgiitsel Vatandaslik Davranist -0.114 0.047 2.390 0.017

Tabloda hipotezlere iliskin veriler incelendiginde, is giivencesizligi ile is
performansi arasindaki yol katsayisi istatistiksel olarak anlamli elde edilmis olup, is
giivencesizliginin is performansi iizerinde negatif bir etkisi vardir (p=-0,202;
p<0,001). Hi: “Is giivencesizliginin is performans: iizerinde negatif etkisi vardir”

hipotezi kabul desteklenmistir.

Nicel is giivencesizliginin ig performansi {izerinde istatistiksel olarak anlaml
bir etkisi yoktur (p=0,232). Hia: “Nicel is glivencesizliginin is performansi lizerinde

negatif etkisi vardir” hipotezi reddedilmistir.

Nitel is giivencesizliginin is performansi tizerinde negatif bir etkisi vardir (f =
-0,172; p=0,004). Hib: “Nitel is giivencesizliginin is performansi iizerinde negatif

etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir.

Is giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki yol katsayisi istatistiksel
olarak anlamli elde edilmis olup, is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti lizerinde
pozitif bir etkisi vardir (B=0,348; p<0,001). Hz: “Is giivencesizliginin isten ayrilma

niyeti iizerinde pozitif etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir.
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Nicel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif bir etkisi vardir
(B=0,277; p<0,001). Hza: “Is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif

etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir.

Nitel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti {izerinde pozitif bir etkisi vardir
(B=0,127; p,=0,016). Hab: “Is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif

etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir.

Is giivencesizligi ile orgiitsel vatandashk davranigi arasindaki yol katsayist
istatistiksel olarak anlamli elde edilmis olup, is giivencesizliginin orgiitsel vatandaglik
davranig1 iizerinde negatif bir etkisi vardir (B=-0,146; p=0,003). Hs: “Is
giivencesizliginin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde negatif etkisi vardir”

hipotezi desteklenmistir.

Nicel is gilivencesizliginin orgiitsel vatandaglik davranigi iizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir etkisi yoktur (p=0,237). Hsa: “Nicel is giivencesizliginin orgiitsel

vatandaslik davranisi izerinde negatif etkisi vardir” hipotezi reddedilmistir.

Nitel is giivencesizliginin orglitsel vatandaglik davranisi lizerinde negatif bir
etkisi vardir (=-0,114; p=0,017). Hab: “Nitel is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik

davranigi lizerinde negatif etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir.
4.9.4.2. Diizenleyici (Moderator) Analizi

Diizenleyici (moderator) etki, iki yapi arasindaki iliski ti¢iincii bir diizenleyici
degiskene bagl olarak degistiginde ortaya ¢ikan ve iliskinin giiclinii veya yoniinii
degistiren bir etkidir. Moderator degiskenler kategorik olabilir ve KEKK-YEM (Kismi
En Kiiciik Kareler Yapisal Esitlik Modeli) veya KT-YEM (Kovaryans Tabanli Yapisal
Esitlik Modeli) kullanilarak grup karsilastirmalart yoluyla test edilebilir. Alternatif
olarak, KEKK-YEM moderatorleri ayn1 zamanda tipik olarak ¢ok maddeli dlgekler
kullanilarak 6lgiilen siirekli bir degisken olabilir bu tip siirekli degisken moderatdrlerin

analizinde KT-YEM kullanilamaz (Matthews vd., 2018: 4).

Olgiim modelini dl¢iilii olarak tahmin etmek igin cesitli analitik prosediirler

mevcut olsa da genellikle iki asamal1 yaklasim tavsiye edilir. Iki asamali yaklasim, yol
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modelindeki hem yansitict hem de bigimlendirici moderatorleri ve ek digsal yapilari
ele alabilmektedir. Ustelik diger yaklasimlarla karsilastirildiginda iki asamali yaklagim
daha yiiksek diizeyde istatistiksel giic sergilemektedir. Iki asamali yaklasim, gizli
degisken puanlarmi tahmin etmek i¢cin modelde 1limli etkilesim terimi olmadan ana
etkiler modelinin calistirilmasiyla baslar. ikinci asamada, digsal gizli degiskenin
birinci asamasindan elde edilen gizli degisken puanlar1 ve moderatoér degiskenler
carpilarak etkilesim terimini temsil edecek tek maddeli bir 6lgiim olusturulur. Ayni
zamanda, diger tim gizli degiskenler, birinci asamada hesaplanan tek bir madde
Olciisiiyle (gizli degisken puani) temsil edilir. Etkilesim etkisinin (¢) anlamli olmasi
durumunda moderator hipotezi desteklenir (Ramayah vd., 2018). Sekil 18’de iki

asamali model 6zet sekilde gosterilmistir.

Y« M

Sekil 18: Diizenleyici Etki Modeli
Tablo 11°de yapisal model sonucuna iligkin elde edilen yol katsayilari

verilmistir.
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Tablo 11: Yapisal Model Sonucuna Ait Yol Katsayilari

B S. Sapma | t istatistigi p

Is giivencesizligi -> Is performansi -0.202 0.053 3.761 0.000

Isyeri Maneviyat1 x Is Giivencesizligi -> Is Performansi 0.018 0.048 0.317 0.751

Nicel is giivencesizligi -> Is performansi -0.058 0.047 1.194 0.232

Isyeri Maneviyati x Nicel Is Giivencesizligi > Is -0.081 0.050 1659 0.097

Performanst
Nitel Is Giivencesizligi -> Is Performansi -0.172 0.060 2.844 0.004
Isyeri Maneviyat1 x Nitel Is Giivencesizligi -> Is 0078 0.058 1.329 0184
Performansi

Isyeri Maneviyat1 -> Is Performansi 0.245 0.057 4.304 0.000

Is Giivencesizligi -> Isten Ayrilma Niyeti 0.348 0.049 7.088 0.000

Isyeri Maneviyati x Is Gu\./enc-esmhgl -> Isten Ayrilma 0.065 0.040 1548 0122

Niyeti
Nicel Is Giivencesizligi -> Isten Ayrilma Niyeti 0.277 0.046 5.975 0.000
Isyeri Maneviyati x Nicel Is qu§nce51z11g1 -> Isten -0.060 0.048 1.242 0214
Ayrilma Niyeti
Nitel Is Giivencesizligi -> Isten Ayrilma Niyeti 0.127 0.053 2.405 0.016
Isyeri Maneviyati1 x Nitel Is Guv;ncesmhgl -> [sten 0.113 0.052 2114 0.035
Ayrilma Niyeti

Isyeri Maneviyat1 -> Isten Ayrilma Niyeti -0.273 0.051 5.351 0.000

Is Giivencesizligi -> Orgiitsel Vatandaslik Davranist -0.146 0.047 3.020 0.003

Isyeri Maneviyati x Is Glivencesizligi -> Orgiitsel 0.060 0.051 1121 0.262
Vatandaslik Davranisi

Nicel Is Giivencesizligi -> Orgiitsel Vatandaslik Davranist -0.051 0.040 1.182 0.237

Isyeri Maneviyat1 x Nicel Is Giivencesizligi -> Orgiitsel -0.021 0.058 0.415 0.678
Vatandaslik Davranisi

Nitel Is Giivencesizligi -> Orgiitsel Vatandaslik Davrams: | -0.114 0.047 2.390 0.017

Isyeri Maneviyati x Nitel Is Glivencesizligi -> Orgiitsel 0.076 0.056 1333 0.183
Vatandaglik Davranigi

Isyeri Maneviyat1 -> Orgiitsel Vatandaslik Davranigt 0.453 0.045 10.169 0.000

B: Standartlastirilmis beta

Is giivencesizliginin diger bagimli degiskenlerle iliskisine bakildiginda, is
giivencesizliginin is performansi iizerinde negatif bir etkisi vardir (B=-0,202;
p<0,001). Is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif bir etkisi vardir
(B=0,348; p<0,001). Is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davramsi iizerinde

negatif bir etkisi vardir (f=-0,146; p=0,003).
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Nicel is giivencesizliginin diger bagimli degiskenlerle iliskisine bakildiginda,
nicel is giivencesizliginin is performansi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
yoktur (p=0,232). Nicel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif bir
etkisi vardir ($=0,277; p<0,001). Nicel is giivencesizliginin orglitsel vatandaslik

davranig1 izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi yoktur (p=0,237).

Nitel is giivencesizliginin diger bagimli degiskenlerle iliskisine bakildiginda,
nitel i glivencesizliginin is performansi iizerinde negatif bir etkisi vardir (f=-0,172;
p=0,003). Nitel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif bir etkisi
vardir (f=0,127; p=0,016). Nitel is giivencesizliginin orgiitsel vatandasglik davranisi
tizerinde negatif bir etkisi vardir (p=-0,114; p=0,017).

Isyeri maneviyat: ile diger bagimli degiskenlerin iligkisine bakildiginda, is yeri
maneviyati ile is performansi arasindaki yol katsayisi istatistiksel olarak anlamli elde
edilmis olup, is yeri maneviyati degiskeninin is performansi tizerinde pozitif bir etkisi
vardir (B=0,245; p<0,001). Is yeri maneviyati degiskeninin isten ayrilma niyeti
lizerinde negatif bir etkisi vardir (B=-0,273; p<0,001). Is yeri maneviyat1 ile drgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki yol katsayisi istatistiksel olarak anlamli elde edilmis
olup, is yeri maneviyati degiskeninin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde pozitif

bir etkisi vardir (p=0,453; p<0,001).

Is giivencesizliginin is performansi iizerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin
diizenleyici etkisi istatistiksel olarak anlamli elde edilmemistir (p=0,751). Ha: “Is
giivencesizliginin is performansi iizerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici

rolii vardir” hipotezi reddedilmistir.

Nicel is giivencesizliginin i performansi iizerindeki etkisinde isyeri
maneviyatinin diizenleyici etkisi istatistiksel olarak anlamli elde edilmemistir
(p=0,097). Hasa: “Nicel is giivencesizliginin is performansi lizerindeki etkisinde igyeri

maneviyatinin diizenleyici rolii vardir” hipotezi reddedilmistir.

Nitel is giivencesizliginin i3 performans1 {izerindeki etkisinde isyeri

maneviyatinin diizenleyici etkisi istatistiksel olarak anlamli elde edilmemistir
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(p=0,184). Hab: “Nitel is giivencesizliginin is performansi lizerindeki etkisinde isyeri

maneviyatinin diizenleyici rolii vardir” hipotezi reddedilmistir.

Is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde isyeri
maneviyatinin diizenleyici etkisi istatistiksel olarak anlamli elde edilmemistir
(p=0,122). Hs: “Is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde isyeri

maneviyatinin diizenleyici rolii vardir” hipotezi reddedilmistir.

Nicel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti {lizerindeki etkisinde isyeri
maneviyatinin diizenleyici etkisi istatistiksel olarak anlamli elde edilmemistir
(p=0,214). Hsa: “Nicel is glivencesizliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde

isyeri maneviyatinin diizenleyici rolil vardir” hipotezi reddedilmistir.

Nitel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde isyeri
maneviyatinin diizenleyici etkisi istatistiksel olarak anlamli elde edilmistir (f=0,113;
p=0,035). Hsb: “Nitel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde

isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir” hipotezi desteklenmistir.

Is giivencesizliginin drgiitsel vatandaslik davramis: {izerindeki etkisinde isyeri
maneviyatinin diizenleyici etkisi istatistiksel olarak anlamli elde edilmemistir
(p=0,262). He: “Is giivencesizliginin orgiitsel vatandashk davranis1 {izerindeki

etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir” hipotezi reddedilmistir.

Nicel is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisinde
isyeri maneviyatinin diizenleyici etkisi istatistiksel olarak anlamli elde edilmemistir
(p=0,678). Hea: “Nicel is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki

etkisinde igyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir” hipotezi reddedilmistir.

Nitel is glivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisinde
isyeri maneviyatinin diizenleyici etkisi istatistiksel olarak anlamli elde edilmemistir
(p=0,183). Heb: “Nitel is glivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranigi tizerindeki

etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir” hipotezi reddedilmistir.
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Isyeri Maneviyati x Nitel Is Guvencesizligi
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Sekil 19: Nitel is giivensizliginin isten ayrilma lizerindeki etkisinde is yeri
maneviyatinin diizenleyici etkisinin grafik ile gosterimi

Sekil 19’a gore, nitel is gilivencesizligi arttikca, isten ayrilma niyeti de
artmaktadir. Bu, nitel is giivencesizliginin ¢alisanlar iizerinde olumsuz bir etkiye sahip
oldugunu ve isten ayrilma egilimlerini artirdigin1 gostermektedir. Isyeri maneviyati
arttikca, nitel i giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi
zayiflamaktadir. Bu, isyeri maneviyatinin yiiksek oldugu ortamlarda nitel is
giivencesizliginin isten ayrilma niyetini daha az etkiledigini gostermektedir. Ozetle,
isyeri maneviyati nitel is glivencesizliginin olusturdugu olumsuz durum olan isten

ayrilma niyetini baskilayabilme giiciine sahiptir.

Model tahmin giicii sonuglarina bakildiginda, Q> degerlerinin 0’dan ytiksek
olmast modelin bagimli degigkenleri tahmin giiciine sahip oldugunu ve elde edilen
degerlerin anlamli oldugunu géstermektedir. Sifirdan biiyilik degerler anlamlidir ve 0,

0,25, 0,50’den yiiksek degerler sirasiyla diisiik, orta ve yiiksek tahmin dogrulugunu
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ifade etmektedir (Tastan ve Sabir Tastan, 2021: 129). Ol¢iim modelinin is
performansini diisiik tahmin giiciine sahipken diger degiskenleri orta derecede tahmin
etme giicline sahip oldugu goriilmiistiir. Model uyum sonuglarina bakildiginda ise,
SRMR degerinin, 0,09’den daha diisiik bir deger olmasi modelin uyumlu oldugunu
gosterdigi ifade edilmektedir (Tastan ve Sabir Tastan, 2021: 135). Ol¢iim modelimizin
SRMR degeri 0,083 oldugu i¢in modelin uyumlu oldugu tespit edilmistir. Ayrica diger
uyum indeksleri incelendiginde d ULS=7,178, d G=2,071 olarak elde edilmistir. Bu
degerlere gore yapisal modelin veri ile uyumlu oldugu bulunmustur. Tablo 12’de

model tahmin gilicii ve uyum sonuglari verilmistir.

Tablo 12: Tahmin Giicii ve Model Uyum Sonuglari

Degiskenler Q? SRMR | d_ULS dG

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi 0.289
Is Performansi 0.151 0.083 7.178 2.071

Isten Ayrilma Niyeti 0.269

Es dogrusallik ve etki biiyiikliigline iliskin analiz sonuglar1 Tablo 13’te
gosterilmistir. VIF degerleri incelendiginde elde edilen VIF degerleri VIF<3 sartini
sagladig1 icin degiskenler arasinda es dogrusallik sorunu yoktur (Tastan ve Sabir
Tastan, 2021: 64). Etki biiyiikliigii (f°) degerleri ise her bir bagimsiz degiskenin
bagimh degiskeni aciklama oranindaki paylarmi gostermektedir (r%/(1- r?). Etki
biiyiikliigiiniin (f2) 0,02 ve iizeri olmas: diisiik, 0,15 ve iizeri olmas orta, 0,35 ve iizeri
olmasi ise yiiksek olarak ifade edilir. > aslinda dissal bir degiskenin modelden
¢ikarilmastyla R? degerinde ne kadarhik degisimin meydana geldiginin gdstergesidir.
Etki biiyiikliigiiniin (f2) yiiksek olmasi o parametrenin etkisinin yiiksek oldugunu
gosterir (Dogan, 2019: 32).
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Tablo 13: Es Dogrusallik ve Etki Biytikligi

S.sapma | VIF 2 R? Diizeltilmis R?
Nicel Is Giivencesizligi -> Orgiitsel Vatandaghk 0.040 1377 | 0.002
Davranisi
Nitel Is Glivencesizligi -> Orgiitsel Vatandaglik 0.047 1700 | 0.011
Davranist
Isyeri Maneviyat1 -> Orgiitsel Vatandaglik Davramg1 | 0.045 1523 | 0.197 | 0.316 0.311
Isyeri Maneviyat: x Nicel Is Giivencesizligi ->
Orgiitsel Vatandashik Davranisi 0.058 1.308 | 0.001
Isyeri Maneviyat: x Nitel Is Giivencesizligi ->

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi 0.056 1.369 | 0.007
Nicel Is Giivencesizligi -> Is Performansi 0.047 1.377 | 0.003
Nitel Is Giivencesizligi -> Is Performansi 0.060 1.700 | 0.021

— 11\/§Iyeri Manevil}\/;ltl ;>I 1$G Iferform:?mls.lv — 0.057 1.523 | 0.048 0.175 0.168
syeri Maneviyati x Nicel Is Giivencesizligi -> Is 0.050 1308 | 0.007

Performansi
Isyeri Maneviyati1 x Nitel Is Giivencesizligi -> Is 0.058 1369 | 0006
Performansi

Nicel Is Giivencesizligi -> Isten Ayrilma Niyeti 0.046 1.377 | 0.079
Nitel Is Giivencesizligi -> Isten Ayrilma Niyeti 0.053 1.700 | 0.013

1 ?sl\};leri M.aneviyi? ->1 1i§t2n" Ayrllm.a 1.I\Ivi.yeli : 0.051 1.523 | 0.069 0.4 0.288
syeri Maneviyati x Nicel I Giivencesizligi -> Isten 0.048 1308 | 0.004

Ayrilma Niyeti
Isyeri Maneviyati x Nitel Is (_“mve;ncesmhgl -> [sten 0.052 1369 | 0016
Ayrilma Niyeti

Tablo 14’te yapilan analizler sonucunda kabul edilen ve edilmeyen hipotezlere

iligskin 6zet bilgiler sunulmustur.
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Tablo 14: Hipotez Sonuglari

Hipotez .
Kodu Hipotez Sonug¢
[s giivencesizliginin is performans iizerinde negatif etkisi
H, 58 g $P g Kabul
vardir.
Nicel i glivencesizliginin ig performansi iizerinde negatif
Hla . . Ret
etkisi vardir.
Nitel is glivencesizliginin is performansi {izerinde negatif
Hip .. > 8 g >P 8 Kabul
etkisi vardir.
Is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti {izerinde pozitif etkisi
H. Kabul
vardir.
Nicel i glivencesizliginin isten ayrilma niyeti {izerinde pozitif
Hza - Kabul
etkisi vardir.
Nitel is glivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif
Hap . Kabul
etkisi vardir.
Is giivencesizliginin orgiitsel vatandashk davranist iizerinde
Hs . .. Kabul
negatif etkisi vardir.
Nicel is giivencesizliginin drgiitsel vatandaslik davranisi
H3a . . . « . Ret
iizerinde negatif etkisi vardir.
Nitel ig giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranis
Hap . . . .. Kabul
iizerinde negatif etkisi vardir.
H Is giivencesizliginin is performansi iizerindeki etkisinde isyeri Ret
‘ maneviyatinin diizenleyici rolil vardir. ¢
H Nicel is giivencesizliginin is performansi iizerindeki etkisinde Ret
@ isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir. ¢
4 Nitel ig giivencesizliginin is performans tizerindeki etkisinde Ret
4b igyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir. ¢
4 Is glivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde Ret
° igyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir. ¢
H Nicel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki Ret
> etkisinde igyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir. €
H Nitel ig glivencesizliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki Kabul
% etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir. abu
H Is giivencesizliginin drgiitsel vatandaslik davranisi {izerindeki Ret
6 etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii vardir. ¢
Nicel is glivencesizliginin orgiitsel vatandaglik davranis
Hea iizerindeki etkisinde igyeri maneviyatinin diizenleyici rolii Ret
vardir.
Nitel is glivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi
Hepo iizerindeki etkisinde igyeri maneviyatinin diizenleyici rolii Ret

vardir.
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4.10. Bulgularin Degerlendirilmesi

Is giivencesizligi Greenhalgh ve Rosenblatt (1984: 438) tarafindan “tehdit
altindaki bir is ile ilgili arzu edilen siirekliligi stirdiirmek i¢in algilanan giigsiizlik”
olarak tanimlanmistir. Tanimdan da anlasilacag: iizere yasanilan psikolojik durum
calisanin isini kaybetmeye yonelik bir tehdit algilamasi ve bu tehdide kars1 koymaya
yonelik bir giigsiizliik hissetmesi olarak tarif edilebilir. Literatiirde is glivencesizliginin
pek cok orgiitsel sonucu olmakla birlikte bu ¢calisma kapsaminda is performansi, isten
ayrilma niyeti ve Orgiitsel vatandaslik iizerindeki etkisi incelenmistir. Ayrica, igyeri

maneviyatinin bu etkilerin tizerinde diizenleyici rolii olup olmadig1 incelenmistir.

Literatiirde is giivencesizliginin is performansi iizerindeki etikisine yonelik
calismalara bakildiginda, hem nicel is giivencesizliginin is performansi iizerinde
negatif etkisi olduguna (Khan ve Ghufran, 2018; Kraimer vd., 2005; Shin vd., 2019),
hemde nitel is giivencesizliginin ig performansi {izerinde negatif etkisinin olduguna
yonelik arastirmalar mevcuttur (Callea vd., 2016; Fischmann vd., 2018; Khan ve
Ghufran, 2018). Bu galismada literatiirle benzer sekilde hem is giivencesizligin hemde
nitel is glivencesizliginin is performansi lizerinde negatif etkisi oldugu bulunmustur.
Bu nedenlerden biri, kariyerleri ve orglitsel gelisimleri konusunda emin olmayan
calisanlar islerini daha az etkili bir sekilde gerceklestirmesi olabilir. Ayrica, nitel is
giivencesizligi calisanlarin rekabetini artirdigi i¢in meslektaslara ve kuruluslara
yonelik olumlu davranislari da azaltacaktir (Callea vd., 2016: 741). Aslinda nitel is
gilivencesizligi algis1 ayn1 zamanda istthdam iligkisinden de kaynaklanmaktadir.
Calisanlar aldiklarimin  karsiligini verirken, Orgiitiin kendilerine yeterli destegi
vermedigini hissettiklerinde, 6rnegin kariyer firsatlar1 ve maas gelisimi gibi konularda,
calisanlar orgiitle kendilerini 6zdeslestirmelerini engelleyen, tatmin edici olmayan bir
aligveris algilayabilirler. Stres teorisi perspektifinden baktigimizda, nitel i1s
giivencesizligi hisseden bireylerde bu durum strese neden olmaktadir. Bu stres,
konsantrasyonu azaltabilir, bireylerin duygusal durumlarimi etkileyebilir ve genel
zihinsel sagliklarin1 olumsuz yonde etkileyebilir. Stres altinda olan bireyler, genellikle
tiretkenliklerini kaybedebilir ve yaraticiliklar1 azalabilir. Is giivencesizligi algisi,

bireylerin islerine kars1 olumsuz bir bakis agis1 gelistirmelerine ve bu nedenle daha az
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verimli olmalarina yol agabilir. Siirekli stres, fiziksel saglik sorunlarina da yol agabilir.
Bu da bireylerin enerji seviyelerini diislirebilir ve performanslarini olumsuz

etkileyebilir.

Bu calismada, literatiirden farkli olarak nicel is gilivencesizliginin is
performansi iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Bu sonucun bir nedeni, is
giivencesizligi, 6z biitliinliige yonelik bir tehdit olarak goriilebilir. Ciinkii is
giivencesizligi bireylerin Orgiitsel {iyeliklerini tehdit etmektedir ve bireylerin
kimlikleri ve benlik algilari, en azindan kismen, orgiitteki iiyeliklerine dayanmaktadir.
Kurulusun adil muamelesi, onlarin orgiitte kars1 gliven hissetmelerini yani gosterilen
olumlu performansa karsilik orgiitiin de olumlu karsilik verecegini diisiinmelerini
saglayabilir ve bu da is giivensizligine karsi olumsuz duygusal tepkilerini azaltabilir
(Wang vd., 2015: 1254-1255). Bir diger neden, c¢alisanlarin kendi performanslarini
degerlendirirken objektif olamamalar1 ve oldugundan fazla olarak degerlendirmeleri
de miimkiindiir. Bir diger neden ise, ¢alisanlarin ahlaki ve etik degerlere siki sikiya
bagli olmasi neticesinde olumsuz durumlarda bile bu degerlerden taviz vermeyerek
performanslarint muhafaza etmeye gayret gostermeleri olabilir. Bu ifade edilen
nedenlerden dolay1 nicel is gilivencesizliginin is performans: iizerinde anlamli bir

etkisinin olmadig1 sdylenebilir.

Literatiirde is gilivencesizliginin isten ayrilma niyeti {lizerindeki etikisine
yonelik caligsmalara bakildiginda, hem nicel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti
tizerinde pozitif etkisi oldugunu (Metin Camgoz vd., 2016; Vetting, 2010) hemde nitel
1 giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif etkisi oldugunu (Giinalan ve
Ceylan, 2015; Urbanaviciute vd., 2018) ortaya koyan arastirmalar mevcuttur. Bu
calismada, literatiirle benzer bir sonu¢ elde edilmistir. Bunun nedeni farkl
perspektiflerden agiklanabilir. Sosyal miibadele teorisi perspektifinden bakilacak
olursa, bu teorinin merkezini isveren ve calisanlar arasindaki karsiliklilik normu
olusturmaktadir. Bu norm uyarinca iki taraf, diger tarafin eylemlerine bagli olan ve
yukiimliiliikler doguran bir dizi etkilesime girmektedir. Calisanlar avantajli muamele
gordiiklerinde, 6rnegin daha fazla baglilik veya daha giiclii baglilik olusturarak, ayni
sekilde karsilik vermek ve kurumu odiillendirmek zorunda hissederler. Orgiite

duygusal baglilik, bir aidiyet ve kimlik duygusu yaratir ve calisanlarin orgiit yanlis
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faaliyetlere katilimin1 artirir. Ayrica, duygusal olarak bagli calisanlar daha disiik isten
ayrilma niyeti gostermektedir. Tam tersi bir durum olustugunda ise, yani ¢alisanlar
orgiit ile aralarinda olan psikolojik s6zlesmenin ihlal edildigine yonelik bir algiya
sahip olurlarsa buna karsilik olarak orgiitsel bagliliklar1 azalacak ve isten ayrilma
niyetine sahip olabileceklerdir (Lee, S. H. ve Jeong, 2017: 530). Eger, is giivencesizligi
isten ayrilma niyeti iligkisine algilanan istihdam edilebilirlik perspektifinden bakilacak
olursa, ¢cogu iilkede, istihdam edilebilir ¢alisanlar aktif olarak baska bir is aramaya
daha meyillidir (Berntson vd., 2010: 218). Bir kisinin istihdam edilebilirliginin olmasi
hem kendi ve tecriibe ve yeteneklerinin piyasada karsiliginin olmasi hem de piyasada
o kisiye yonelik yeni is olanaklarinin artryor olmasina baglidir. Istihdam edilebilirligin
artmasi, is gilivenliginin azalmasinin ruh saglhigi, psikolojik sikinti ve tiikkenmislik
tizerindeki olumsuz etkilerini ortadan kaldirabilir. Hem is giivenligindeki azalma hem
de istihdam edilebilirlikteki artis isten ayrilma niyetlerini artirabilir. Bu bulgu, Avrupa
Komisyonu tarafindan desteklenen, is glivenliginin diisiik ve istihdam edilebilirligin
yiiksek oldugu 'esnek giivence' isgiicli piyasasinda, ozellikle yiiksek isten ayrilma
oranlar1 yasayan sirketler icin Onemli bir potansiyel etkinin mevcut oldugunu

gostermektedir (Balz ve Schuller, 2021: 14).

Literatiirde 1s giivencesizliginin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki
etikisine yonelik caligmalara bakildiginda, hem nicel is glivencesizliginin oOrgiitsel
vatandaslik davranisi tizerinde negatif etkisi olduguna (Bohle ve Alonso, 2017; Reisel
vd., 2010; Wong vd., 2005), hemde nitel is giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik
davranigi tizerinde negatif etkisinin olduguna yo6nelik arastirmalar mevcuttur (Callea
vd., 2016; Khan ve Ghufran, 2018; Stynen vd., 2015). Bu ¢alismada literatiirle benzer
sekilde hem is giivencesizligin hemde nitel is glivencesizliginin orgiitsel vatandashk
davranig1 lizerinde negatif etkisi oldugu bulunmustur. Bunun nedenlerinden
bahsedecek olursak, is gilivencesiligi ve nitel is giivencesizliginin, temel ihtiyaglarin
karsilanmas lizerindeki olumsuz etkisi nedeniyle orgiitsel vatandaslik davranislarin
azaltabilir. Bu olumsuz dolayli etki, nitel is giivencesizliginin kisinin ozerklik,
yeterlilik ve baghlik duygusunu zayiflattigini ve dolayisiyla kisinin Orgiitsel
vatandashik davraniglarina kendi istegiyle katilma egilimini azalttigi soylenebilir

(Stynen vd., 2015: 15). Nitel is giivencesizligi, ¢alisanlarin islerindeki belirsizlik ve
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giivensizlik hissini artirabilir. Bu durum, ¢alisanlarin 6rgiite olan glivenini azaltabilir.
Giivensizlik hissi, bireyleri orgiitsel vatandaglik davranislart géstermeye tesvik etmek
yerine, daha ¢ok kendi ¢ikarlarini koruma egilimine yonlendirebilir. Ayrica duygusal
bagliligin azalmasi da s6z konusu olabilir. Duygusal baglilik, 6rgiite olan sadakat ve
orgiit icindeki arkadaslik iligkileri gibi unsurlar1 da etkiler. Is giivencesizligi,
calisanlarin bu baghilik duygularin1 zayiflatabilir bu da Orgiitsel vatandaglik
davraniglarin1 olumsuz etkileyebilir. Nitel is gilivencesizligi durumunda, calisanlar
genellikle daha az risk almak ve is dis1 sorumluluklardan ka¢inma egiliminde olabilir.
Orgiitsel vatandaslik davranislar1 genellikle goniillii, ekstra cabalar gerektiren ve risk
iceren davranislari igerir. Is giivencesizligi, ¢alisanlarm bu tiir davramislardan kaginma
egilimini artirabilir. Ayrica giivencesizligin yaratacagi stres neticesinde calisanlar
kendilerinde orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme konusunda yeterli enerjiyi

bulamayabilirler.

Bu calismada, literatiirden farkli olarak nicel is glivencesizliginin orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Bu sonucun farkli nedenleri
olabilir. Bunlardan ilki, bazi1 ¢alisanlar nicel is giivencesizligi hissettiklerinde 6rgiitiin
bu olumsuz eylemine kars1 Orgiitsel vatandashik davraniglarini azaltarak karsilik
verebilir. Baz1 ¢alisanlar ise, nicel is giivencesizligi hissettiklerinde istedikleri kontrol
miktar ile sahip olduklar1 kontrol miktar1 arasinda 6nemli bir dengesizlik yasarlar ve
buna karsilik sosyal degisim teorisine gore, organizasyonlarini gelecekte iste devam
etmelerini saglamaya mecbur kilmak amaciyla Orgiitsel vatandaslik davraniglarim
arttrrabilirler (Lam vd., 2015: 501). ikincisi, ¢alisanlarin orgiitsel vatandashik davranis:
ile ilgili kendilerini degerlendirirken objektif olamamalari olabilir. Ugiinciisii ise,
calisanlarin ekstra rol davranisi olarak ifade edilen orgiitsel vatandaslik davranislari
onlar i¢in bir rutin haline gelmis olabilir ve bu davraniglar artik onlarin olumsuz

durumlarda bile vazgegemedigi davranislara doniismiis olabilir.

Calisma kapsaminda arastirilan, is giivencesizliginin is performansi tizerindeki
etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii olduguna dair hipotez ve nitel is
giivencesizliginin is performansi iizerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici
rolii dair hipotezler desteklenmemistir. Aragtirma kapsaminda, i giivencesizliginin ve

nitel is glivencesizliginin is performans: iizerinde negatif etkisi oldugu ve isyeri
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maneviyatinin i§ performansi iizerinde pozitif etkisi oldugu bulunmustur. Bu
sonuglardan yola ¢ikarak isyeri maneviyatinin is giivencesizliginin is performansi
tizerinde yarattig1 negatif etkiyi baskilayacak giigte olmadigi soylenebilir. Nicel is
glivencesizliginin is performansi iizerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici
rolii olduguna dair hipotez de desteklenmemistir. Nicel is giivencesizliginin is
performansi iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmamasi bu sonucun

ortaya ¢ikmasinda etkili oldugunu gostermektedir.

Calisma kapsaminda arastirilan, is giivencesizliginin orgiitsel vatandaglik
davranis1 lizerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii olduguna dair
hipotez ve nitel is gilivencesizliginin Orglitsel vatandaslik davranigi iizerindeki
etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii dair hipotezler de desteklenmemistir.
Arastirma kapsaminda, is giivencesizliginin ve nitel is gilivencesizliginin orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerinde negatif etkisi oldugu ve isyeri maneviyatinin orgiitsel
vatandaslik davranisi tizerinde pozitif etkisi oldugu bulunmustur. Bu sonuglardan yola
cikilarak, i performansi bagimli degiskeninde oldugu gibi isyeri maneviyatinin is
giivencesizliginin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde yarattigi negatif etkiyi
baskilayacak giicte olmadig1 sdylenebilir. Yine performans degiskeninde oldugu gibi
nicel 15 gilivencesizliginin Orgiitsel vatandaslik davramisi tizerindeki etkisinin

istatistiksel olarak anlamli olmamasi bu sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur.

Desteklenmeyen diger diizenleyici hipotezler, is giivencesizliginin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii olduguna
dair hipotez ve nicel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde
isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii dair hipotezlerdir. Arastirma kapsaminda, is
giivencesizliginin ve nicel is glivencesizliginin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif
etkisi oldugu ve igyeri maneviyatinin isten ayrilma niyetinin iizerinde negatif etkisi
oldugu bulunmustur. Bu sonuglardan hareketle, isyeri maneviyatinin is
giivencesizliginin ve nicel iggilivencesizligin isten ayrilma niyeti lizerinde yarattig1

pozitif etkiyi baskilayacak giigte olmadigi sdylenebilir.

Yukarida ifade edilen isyeri maneviyatinin diizenleyici roliine iliskin

desteklenmeyen hipotezlerin farkli nedenleri olabilir. Bunlardan ilki, arastirma
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bankacilik sektoriinde yapilmistir ve sektdr dinamikleri gbz Oniine alindiginda
ozellikle kriz donemlerinde is giivencesizligi ¢ok yliksek seviyede olabilirken i¢inde
bulunulan dénem bankacilik agisindan herseyin yolunda gittigi bir donem oldugu igin
is giivencesizligi seviyeleri diisiiktiir ve ¢ikan sonuglar1 etkilemis olabilir. Ikincisi,
isyeri maneviyatinin bankacilik sektoriinde ¢ok gli¢lii olmamasi ve bundan dolay1

performans kararlarinda yeterince etkili olmamasi olabilir.

Calismanin 6nemli bulgularindan biri de nitel is giivencesizliginin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii oldugudur.
Bu sonucun nedenlerinden bahsedilecek olursa, is giivencesizligi ¢alisanlar igin stres
yaratan bir durumdur. Bu stres 6ncelikle ruh sagligi agisindan 6nemli bir faktordiir ve
ciddi saglik sorunlarina yol acabilir. Calisanlarin hem psikolojik sagligini hem de
fiziksel sagligin1 bozmaktadir. Calisanlar stres altinda olduklarinda psikolojik ve
fiziksel olarak olumsuz etkilenir ve ruhsal ve fiziksel pek ¢ok hastaliga neden olabilir.
Manevi boyutlar1 yiiksek olan bireylerin diger ¢alisanlara kiyasla saglikla ilgili daha
az olumsuz semptom gosterdigi tespit edilmistir (Daaleman vd., 2001). Benzer sekilde,
maneviyatin igyerine dahil edilmesi durumunda stresin daha diisiik oldugunu gosteren
caligmalarda mevcuttur (Milliman vd., 2003). Sonug¢ olarak calisanlarin isyerinde
manevi yonelime sahip olduklarinda gevrelerindeki nitel is giivencesizligi gibi durum
ve olaylar1 daha az stresli algiladiklar1 sGylenebilir. Bunun nedeni, maneviyatin, tehdit
edici durumlarda alternatif bir basa ¢ikma mekanizmasi olarak hareket etmesi ve
dolayistyla ¢alisanlarin igsel bir kaynak olarak farkli is stresleriyle basa ¢ikmalarina
yardimc1 olmasi olabilir (Cash ve Gray, 2000). Maneviyat, strese karsi bir basa ¢ikma
stratejisi olarak hareket eder ve potansiyel olarak daha diisiik diizeyde algilanan strese
yol agar, bu da daha iyi saglik durumuna yol agar (Chand ve Koul, 2012). Maneviyatin
stresi azalttigi (Kumar ve Pragadeeswaran, 2011) ve depresyonu azalttigi (Miller vd.,
2012) vyapilan calismalarla tespit edilmistir. Ozetle, isyeri maneviyatin is
giivencesizligi algisinin yaratti§i stres durumunu tamponlama ag¢isindan Onemli
oldugu ve isten ayrilma niyeti agisindan olumlu yansimalarin goriilebilecegi ifade
edilebilir.
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SONUC

Bu calisma, bankacilik sektoriinde yer alan mevduat ve katilim bankasi
calisanlarinin su an ¢alismakta olduklar1 kuruma iliskin is glivencesizligi algilarinin
hem nicel hem nitel is giivencesizligi seklinde, is performansi isten ayrilma niyeti ve
oOrgiitsel vatandaglik davranis1 tizerindeki etkisini ve bu etki iizerinde isyeri
maneviyatinin diizenleyici roliinii tespit etmek amaciyla gergeklestirilmistir. Bu
dogrultuda ortalama degerler incelendiginde, nicel is glivencesizligi algisinin diisiik
seviyede oldugu goriilmektedir (2,28). Veri toplama siirecinde katilimcilarla yapilan
goriismelerde mevduat ve katilim bankalarinda is glivencesi seviyelerinin gok yiiksek
oldugu ozellikle kamu sermayeli bankalarda bunun daha da yiiksek oldugu ifade
edilmistir. Nicel is glivencesizligi boyutunun ortalama degerinin diisiik olmas1 bu
ifadeyi dogrular niteliktedir. Bu sonuctan bankacilik sektorii calisanlarinin isini
kaybetme korkusunun cok fazla olmadigi ¢ikarimii yapmak miimkiindiir. Nitel is
giivencesizligi algist ile ilgili ortalama degere bakildiginda, mevdut bankalarinda ¢ok
yiiksek olmamakla beraber orta degerin lizerinde yer aldig1 gozlemlenmektedir (3,12).
Bu sonuctan hareketle mevduat bankasi c¢alisanlarinin isin onlar i¢in degerli olan
ozelliklerini kaybetme konusunda bir endise duyduklarini ifade edebiliriz. Katilim
bankalarinda daha diisiik nitel is giivencesiligi gdzlemlenmektedir (2,77). Is
performansi seviyelerine bakildiginda diger degiskenlerle kiyasladigimizda ortalamasi
en yiiksek seviyede goziiken degiskenin is performansi oldugu tespit edilmistir (4,09).
Performans seviyesinin bu kadar yiiksek ¢ikmasinda ¢alisanlarin kendi performansini
degerlendirirken objektif olamamalarinin etkisi olabilir. Bu tip kendi kendini
degerlendirme 6lgeklerinin dezavantajlarindan biri de budur. Isten ayrilma niyetine
baktigimizda, ortalamasinin disiik oldugu goézlemlenmektedir (2,63). Mevduat
bankalarinda katilim bankalarina kiyasla daha yiiksek seviyede isten ayrilma niyeti
oldugu gériilmektedir (M=2,82, K=2,51). Orgiitsel vatandaslik davranis1 degiskeni de
tipki performans degiskeni gibi oldukg¢a yiiksek oldugu gozlemlenmektedir (3,95).
Orgiitsel vatandaslik davranislarini baglamsal performans olarak diisiiniildiigiinde bu
degiskende calisanlarin kendi degerlendirmelerini yaparken objektif olamamalari
neticesinde yiiksek ¢ikmis olabilir. Orgiitsel vatandashigin alt boyutlar1 olan nezaket

boyutunun ¢ok yiiksek oldugu yine digergamlik boyutunun da ¢ok yiiksek oldugunu
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ifade etmek gerekir. Buradan hareketle, ¢alisanlarin birbirlerine karsi nazik oldugu ve
birbirlerine yardimcit olma konusunda olduk¢a istekli olduklarini ifade etmek
miimkiindiir. Centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik boyutlar1 da diger iki boyut
kadar olmasa da yiiksek olarak ifade edilebilir. Isyeri maneviyat: degiskeni agisindan
beklenildigi gibi katilim bankalarinda isyeri maneviyatinin yiiksek oldugu
gozlemlenmektedir (3,41). Mevduat bankalar1 agisindan bakildiginda isyeri
maneviyat1 dikkat c¢ekici bir sekilde orta degere yakin olarak tespit edilmistir (2,90).
Isyeri maneviyatinin alt boyutlarinda topluluk hissi boyutunun her iki banka tiirii i¢in
de oldukg¢a yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, c¢alisanlarin kendini bir
toplulugun pargast olarak gordiikleri ve birbirlerine baglhiligin ¢ok yiiksek oldugu
seklinde yorumlamak miimkiindiir. Bu sonuglara ait yorumlar elde edilen veriler
1s1g¢1nda yapildigi i¢in genelleme yapmak miimkiin degildir. Farkl iilke, bolge, sektor
ve isletmeler icin sonuglarin farkliliklar gosterebilecegi gercegini goz Oniinde
bulundurarak yeni caligmalarin yapilmasi gerekliligi arastirmacilara Oneri olarak

sunulabilmektedir.

Calisma kapsaminda, is giivencesizliginin, nicel is glivencesizliginin ve nitel is
giivencesizliginin is performansi, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaslik davranis
tizerindeki etkisini ve bu etki iizerinde is yeri maneviyatinin diizenleyici roliinii tespit
etmek i¢in yol analizi gergeklestirilmistir. Yapilan analiz sonucunda is
giivencesizliginin ve nitel is gilivencesizliginin is performansim1 negatif yonde
etkiledigi goriilmektedir. Nicel is giivencesizliginin is performansi {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Literatiirde
yapilan ¢alismalara bakildiginda, is giivencesizliginin hem nicel hemde nitel olmak
lizere 1s performansini negatif yonde etkiledigi goriilmektedir. Ancak bu calismada
nicel is giivencesizligi a¢isindan literatiirle benzer bir sonug ortaya ¢ikmamis nicel is
giivencesizliginin is performans: iizerinde anlamli bir etkisi bulunamamistir. Bu
sonuca gore, calisanlarin nicel is giivencesizligi yasasa bile is performansinin bundan

etkilenmeyecegini ifade etmek miimkiindiir.

Calismada elde edilen veriler sonucunda, is glivencesizliginin hem nitel hemde
nicel is giivencesizligi olarak isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli ve pozitif yonde

etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore, is giivencesizligi hisseden
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calisanlarin isten ayrilma niyetine sahip olabilecegi sOylenebilir. Literatiirde benzer
sekilde, is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti {izerinde pozitif etkisinin olduguna
yonelik ¢alismalar mevcuttur. Calismaya katilanlarin mevcut kurumlarindaki ¢alisma
siireleri ile is hayatinda calisma siireleri kiyaslandiginda farkli kurumlarda calisma
deneyimi olan ¢alisan sayisinin oldukea fazla oldugu goriilmektedir. Bu da daha 6nce
calisanlarin is degistirme deneyimine sahip olduklarini gostermektedir. Calisanlarin
istihdam edilebilirlik seviyeleri yiiksekse yani is giicli piyasasinda onlarin bilgi,
tecriibe ve yeteneklerine yonelik ihtiyag fazla ise, bu durumda da is giivencesizligi

yasamalar1 durumunda isten ayrilma niyetine sahip olabilecekleri sdylenebilir.

Orgiitsel vatandaslik davrams1 ile ilgili sonuglara bakildiginda, is
giivencesizliginin ve nitel is glivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranigina negatif
etkisi oldugu tespit edilmistir. Nicel is glivencesizliginin 6rgiitsel vatandaslik davranisi
lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir.
Literatiirde yapilan c¢alismalara bakildiginda, hem nicel hemde nitel is
giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik iizerinde negatif etkisi oldugu goriilmektedir.
Ancak bu g¢alismada nicel is gilivencesizligi agisindan literatiirle benzer bir sonug
ortaya ¢ikmamis nicel is giivencesizliginin orgiitsel vatandaglik davranisi tizerinde

anlamli bir etkisi bulunamamustir.

Calisma kapsaminda igyeri maneviyatinin diizenleyici roliinii test etmek
amaciyla analizler gergeklestirilmistir. Bu cergevede, is gilivencesizliginin, nitel is
gilivencesizliginin ve nicel is giivencesizliginin is performansi tizerindeki etkisinde
isyeri maneviyatinin diizenleyici roliine bakilmistir. Yapilan analiz sonucunda bu
degiskenlerin is performansi iizerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici
rolii olmadig1 tespit edilmistir. Bu sonug, is giivencesizliginin is performansi
tizerindeki etkisinin igyeri maneviyati ile diizenlenemeyecegi anlamina gelmektedir.
Orgiitsel vatandaslik davrams: ile ilgili diizenleyici hipotezlere bakildiginda, is
giivencesizliginin hem nitel hem nicel olmak {izere orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkisinde igyeri maneviyatinin diizenleyici rolii olmadig: tespit edilmistir.
Bu sonug, is giivencesizliginin orgilitsel vatandaslik davranisi {lizerindeki etkisinin
isyeri maneviyati ile diizenlenemeyecegi anlamima gelmektedir. Isten ayrilma niyeti

ile ilgili hipotezlere bakildiginda, is giivencesizliginin ve nicel is giivencesizliginin
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isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii
olmadigi tespit edilmistir. Calisma kapsaminda elde edilen 6nemli bir bulgu ise, nitel
is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin
diizenleyici rolii oldugudur. Bu sonuca gore, nitel is gilivencesiliginin olusturdugu
calisanlarin islerinin terfi, maas artis1 daha iyi ¢aligma olanaklarina yonelik tehdidin
onlarin igten ayrilma ile sonuglanabilecek bir psikolojik siirece yol agabilecegini ve
isyeri maneviyat1 sayesinde bu olumsuz psikolojik durumun baskilanabilecegi

sOylenebilir.

Calismanin igyeri maneviyati ile ilgili sonuglarina bakildiginda, isyeri
maneviyatinin i performansi ve orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif etkisi
oldugu tespit edilmistir. Isyeri maneviyat1 arttiginda galisanlarin performanslarina ve
orgiitsel vatandashik davramslarina olumlu olarak etki edecedi sdylenebilir. Isyeri
maneviyati bireylere yeni bir bakis acis1 kazandirarak ve 6zgiivenlerini arttirarak daha
iyi ve daha gii¢lii performans gostermelerine olanak sagladigi da sdylenebilir. Ayrica
bulunan bir diger sonug ise isyeri maneviyatinin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif
etkisi oldugudur. Bu sonug bize isyeri maneviyatinin isten ayrilma ile sonuglanacak

bir siirecin engellenmesi agisindan énemli oldugunu gostermektedir.

Tiim bu sonuglarin 15181inda, nicel is giivencesizliginin is performansi ve
orgiitsel vatandaglik davranisi iizerinde etkisi olmadigi fakat isten ayrilma niyeti
tizerinde pozitif etkisi oldugu goriilmektedir. Bu sonug, banka calisanlarinin islerini
kaybetmeye yonelik bir tehdit olsa bile, buna kars1 tepki olarak performans diistikliigii
veya Orglitsel vatandaslik davranislarini azaltma seklinde bir tepki vermedikleri
gostermektedir. Ayrica, banka calisanlarinin istihdam edilebilirlik seviyelerinin
yuksek oldugundan mevcut isini kaybetme riskinin onlar agisindan ¢ok endise edilecek
bir durum olmadig: seklinde yorumlanabilir. Nitekim, nicel is giivencesizliginin isten
ayrilma niyetini arttirmasi, c¢alisanlarin istihdam edilebilirlik seviyelerinin yiiksek
olmas1 ve nicel is glivencesizligine kars1 6nlem olarak kendilerinin isten ayrilmay1
diisiinecekleri sOylenebilir. Calisanlarin nitel is glivencesizligine yonelik tepkileri daha
belirgindir. Bu da calisanlarin islerinin onlar i¢in énemli 6zelliklerini kaybetmenin
onlar1 ¢cok daha olumsuz etkileyecegini arastirma sonuglarindan gérmek miimkiindiir.

Nitel i gilivencesizligi hem performanst hem de orgiitsel vatandaglik davranislarini
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negatif yonde etkilerken, isten ayrilma niyetini ise pozitif yonde etkilemistir. Ayrica
ifade etmek gerekir ki, nitel is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki

olumsuz etkisini isyeri maneviyatini arttirarak olumlu hale getirmek miimkiindiir.

Bu sonuglardan hareketle yoneticilere bazi oneriler sunulabilir. Ilk olarak,
yoneticilerin is giivencesizligini bir silah olarak kullanip ¢alisanlarin bu korku ile daha
fazla performans, baglilik ve Orgiitsel vatandaslik davranisi gostereceklerini
diisiinmesi ¢ok yanlis bir tutumdur. Ikinci olarak, istihdam edilebilirligin yiiksek
oldugu sektorlerde nicel is glivencesizligi ¢ok fazla olumsuz etki yaratmayabilir fakat
nitel is glivencesizligi daha fazla lizerinde durulmasi gereken bir konudur. Calisanlarin
islerinin onlar i¢in 6nemli 6zelliklerini kaybetmesi onlart ¢ok daha fazla olumsuz
etkileyebilir. Bundan dolay1, yoneticiler ¢alisanlarin mevcut gorevlerinde degisiklikler
yaparken ve onlara saglayacaklart maddi imkanlar konusunda daha fazla diistinmeli ve
caliganlarla birlikte karar almalari, ¢alisanlarin nitel is giivencesizligi yasamasina
engel olabilir. Ugiincii olarak, yoneticilerin is yerinde maneviyati arttirict; acik iletisim
kanallarinin kurulmasi, degerlere dayali orgiit kiiltlirlinliin olusturulmasi, birlikte
etkinliklerin yapilmasi gibi cesitli cabalara yonelmesi is giivencesizliginin yaratmis
oldugu olumsuz atmosferin ortadan kaldirilmasina, isten ayrilma ile sonug¢lanacak bir
siirecin Oniine gegilip calisan devir hizinin diisiiriilmesine ve kurum i¢in 6nemli olan

personelin elde tutulmasina yardimci olabilecegi sdylenebilir.
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EKLER

EK 1: Bilgilendirilmis Goniillii Onam Formu ve Anket Formu

BILGILENDIRILMIS GONULLU ONAM FORMU

Sizi Ismail OGUTCEN tarafindan Prof. Dr. Fatih SEMERCIOZ danismanhiginda Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisii Isletme Yonetimi ve Organizasyon Doktora Programinda doktora tezi kapsaminda yiiriitilen “Is
Giivencesizligi Algisinin Is Performansi, Isten Aynlma Niyeti ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisina Etkisi: Is Yeri
Maneviyatinin Diizenleyici Rolti” baslikli arastirmaya davet ediyoruz. Bu arastirmanin amact is glivencesizligi algisinin,
is performansi, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaslik davramsi tizerindeki etkisini ortaya koymak ve is
giivencesizliginin is performansi, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisinde is yeri
maneviyatinin diizenleyici rolii olup olmadigim belirlemektir. Arastirmada sizden tahminen 10 dakika ayirmamz
istenmektedir. Arastirmaya sizin disinizda tahminen 375 kisi katilacaktir. Bu ¢alismaya katilmak tamamen goniilliiliik
esasina dayanmaktadir. Calismanmin amacina ulasmasi i¢in sizden beklenen, kimsenin baskisi veya telkini altinda
olmadan, size en uygun gelen cevaplari igtenlikle verecek sekilde cevaplamamzdir. Bu formu okuyup onaylamanz,
arastirmaya katilmayi kabul ettiginiz anlamina gelecektir. Ancak, ¢alismaya katilmama veya katildiktan sonra herhangi
bir anda calismay: birakma hakkina da sahipsiniz. Bu ¢alismadan elde edilecek bilgiler tamamen arastirma amaci ile
kullanilacak olup kisisel bilgileriniz gizli tutulacaktir; ancak verileriniz yaymn amact ile kullanilabilir. Toplanan veriler
2 yil siireyle arastirmacinin kisisel bilgisayarinda saklanacaktir. letisim bilgileriniz ise sadece izninize bagli olarak ve
farkli arastirmacilarin sizinle iletisime gecebilmesi i¢in “ortak katilimci havuzuna” aktarilabilir (bu arastirma
kapsaminda, sizden hicbir sekilde katilimci ismi, iletisim bilgisi ve sirket adi gibi herhangi bir Kisisel veri
toplanmayacaktir, dolayisiyla kimseyle paylasilmasi da s6z konusu degildir). Eger arastrmanin amact ile ilgili
verilen bu bilgiler disinda simdi veya sonra daha fazla bilgiye ihtiya¢ duyarsaniz arastirmaciya simdi sorabilir veya
ismFFFFEEEERE@EEEEE com  e-posta adresi ve 050******** pumarali telefondan ulasabilirsiniz. Arastirma
tamamlandiginda genel/size 6zel sonuglarin sizinle paylasilmasini istiyorsaniz liitfen arastirmaciya iletiniz.

Yukarida yer alan ve arastirmadan once katilimciya verilmesi gereken bilgileri okudum ve katilmam istenen
¢alismanin kapsamini ve amacini, géniillii olarak tizerime diisen sorumluluklar: anladim. Calisma hakkinda yazili ve
sozlii aciklama yukarida adi belirtilen arastirmac tarafindan yapildi. Bana, calismanin muhtemel riskleri ve faydalar
s6zlii olarak da anlatildi. Kisisel bilgilerimin 6zenle korunacagi konusunda yeterli giiven verildi.

Bu kosullarda soz konusu arastirmaya kendi istegimle, higbir baski ve telkin olmaksizin katilmay: kabul
ediyorum.

[ ] kabul ediyorum [ ] kabul etmiyorum (liitfen uygun secenegi isaretleyiniz)

ANKET FORMU

iS GUVENCESIZLiGI OLCEGI

gl g | E & ¢ g
$5| 5 |5 § E |&¢8
25| § |328 5 | 3%

] I A

No | Asagidaki ifadelerden sizin icin en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

Sanirim isten ¢ikarilacagim.

Isimin gelecegi konusunda kaygi duyuyorum.

Isimi kaybetmekten korkuyorum.

Bu is yerinde kalic1 olacagimdan eminim.

Bu is yerinde ilerleme olanaklarim oldukca iyi.

1
2
3
4 | Yakin gelecekte isten atilmaktan korkuyorum.
5
6
P

Bu kurumun yakin gelecekte daha iyi calisma olanaklari
saglayacagim hissediyorum.

Bu kurumun bana daha iyi maddi olanaklari saglayacagini
diisiiniiyorum.

Calistigim kurumun benim yeteneklerime gelecekte de gereksinim
duyacagina inantyorum.
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iS PERFORMANSI OLCEGI

g
2| £ |2 E £ | 4
25| £ 2.5 5 | E5
SE| E |E22 £ |32
1 Sl ﬁ 1 ﬁ
> 2 2 1) 2 2 g
S| 8 |z § #
No | Asagidaki ifadelerden sizin icin en uygun olan secenegi isaretleyiniz.
1 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
2 | I hedeflerime fazlasiyla ulasirim.
3 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim.
4 | Bir problem giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢6ziim iiretirim.
ISTEN AYRILMA NiYETi OLCEGI
g
- E | B = o E
25 ¢ (2,8 £ |45
3
25| § |225 & |32
Y @
“ElE |2 % 5 |45
. o . - ® CE A
No | Asagidaki ifadelerden sizin icin en uygun olan secenegi isaretleyiniz.
1 | Bazen isimden ayrilmayi diistiniiriim.
2 | Biiyiik bir ihtimalle éniimiizdeki y1l baska bir is bakacagim.
Su an yaptigim isten ayrilmak istiyorum.
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI OLCEGI
g
@ S g £ 5 g o B
5 5 | S 5 £ E
% B g2 | Beg 2 %' g
150257 ¢ | s
¥ 2 ¥
S| g |s g # 2
No | Asagidaki ifadelerden sizin icin en uygun olan secenegi isaretleyiniz.
1 | Giinliik izin alan bir calisanin o giinkii islerini ben yaparim.
2 | Asir1 is yiikii ile ugragan bir kurum ¢alisanina yardim ederim.
3 | Yeni ise baglayan birinin isi §grenmesine yardimci olurum.
4 Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri ile
paylasmaktan kaginmam.
5 1s esnasinda sorunla karsilagan kisilere yardim etmek igin gerekli
zamani ayiririm.
6 | Zamammin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle gegiririm.
7 Kurumum i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak
isterim.
8 | Mesai icerisinde kisisel islerim icin zaman harcamam.
9 | Diger cahsanlarin hak ve hukukuna saygi gésteririm.
10 Beklenmeyen problemler olustugunda diger ¢alisanlari zarar
gbérmemeleri i¢cin uyaririm.
m Birlikte gérev yaptigim diger kisiler icin problem yaratmamaya
gayret ederim.
12 | Onemsiz sorunlar igin sikayet ederek vaktimi bosa harcamam.
13 Mesai ortamu ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine
olaylarin pozitif yéniinii gsrmeye ¢alisirim.
14 Mesaide yasadigim yeni durumlara karsi giicenme ya da kizgnlik
duymam.
15 | Kurum i¢inde ¢ikan ¢atismalarin ¢dziimlenmesinde aktif rol alirim.
16 Ust yonetim tarafindan yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya da
kisa notlar1 okurum ve ulasabilecegim bir yerde bulundururum.
17 | Kurumun sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim.
18 | Kurum yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum.
19 Her tiirlti gelistirici faaliyet icra eden aragtirma ve proje gruplarinin

icerisinde yer alirim.
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iS YERi MANEViYATI OLCEGI

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

2
)

Asagidaki ifadelerden sizin i¢in en uygun olan segenegi isaretleyiniz.

Isimde anlam ve amag bulabiliyorum.

Isime kars1 heyecan duyuyorum.

Yaptigim is ile degerlerim, inanglarim ve davraniglarim arasinda
uyum hissediyorum.

Isim aracilityla “varolus amacimy/gdrevimi” gergeklestiriyorum.

Isim sayesinde hayattaki amacim gergeklestirebiliyorum.

Boyle bir is yaptigim igin siikrediyorum.

Caligirken tamamen keyifli ve kendimden gegtigimi hissettigim anlar
yasiyorum.

Caligirken zaman ve mekan algisini kaybettigim anlar oluyor.

|| 9 |n|wn|s]| W |-

Calisirken kimi zaman tarifsiz bir enerji ve canlilik yagiyorum.

Caligirken mutluluk dolu anlar yagiyorum.

Calisirken zaman zaman kendimi yiicelmig hissederim.

Yiice bir giigle bag kurmanin isimi olumlu yonde etkiledigini
hissediyorum

Yiice bir gii¢ isimi yaparken bana ilham veriyor veya rehberlik
ediyor.

14 | Manevi inanglarim isteki giinliik kararlarimda énemli bir rol oynuyor.
Caligma arkadaglarima karg: gergek giiven duygusu ve kisisel
yakinlik hissediyorum.

Caligma arkadaglarimla isimizle ilgili giiglii bir anlam ve amag
paylagtyorum.

17 | Caligirken kendimi bir toplulugun parcasi gibi hissediyorum.

—_| =
—-o

—
[

18 | Su anda isimde olmak istedigim yerdeyim.
DEMOGRAFIK BILGILER

1. Cahstigimz bankamn tiirii nedir?

( ) Mevduat Bankas: () Katihm Bankas:

2. Cinsiyetiniz:

( ) Kadin ( ) Erkek

3. Medeni Durumunuz:

() Bekar () Evli

4. Egitim Durumunuz:

()Lise ()OnLisans ( )Lisans () Yiiksek Lisans ( )Doktora

5. Su an ¢al kta oldug kurumdaki ¢al siireniz:

()Iyildanaz () 1-5yi1 ()6-10yil () 11-15yl () 16yl ve Uistii

6. Is hayatindaki toplam ¢al

()Iyildanaz () 1-5y1 ()6-10yil () 11-15yl () 16yl ve tistii

7. Yasimz: ......
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