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OZET

Bu ¢alismada; calisanlarin is gilivencesi algisi ile ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkide duygusal tiikenmigligin aract roliiniin incelenmesi
amaglanmaktadir. Bu nedenle; is gilivencesi, tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti
kavramlar1 sirastyla incelenmistir. Arastirmada, veri toplama yontemi olarak anket
teknigi kullanilmig olup ilgili anket "Google Formlar" araciligtyla olusturulmustur.
Arastirma linki, katilimcilara mail araciligiyla gonderilmistir. Gerekli katilimci
sayisina ulasabilmek amaciyla; lilkemizin 6nde gelen isletme, sendika, dernek ve
sivil toplum kuruluslarma toplam 1.341 mail gonderilmis olup gelen yanitlar
arasindan 246 calisanin verileri analize uygun bulunmustur. Elde edilen veriler;
SPSS 25 paket programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma hipotezlerini
smamak amaciyla; Pearson korelasyon analizi kullanilmistir. Bu analizlere ek olarak;
calisanlarin 15 glivencesizligi, duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti
diizeylerinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigine yonelik
gerceklestirilen analizler i¢in T - testi ve tek yonli varyans analizi (ANOVA)
kullanilmustir. Tlgili aracilik modelini test etmek amaciyla; bootstrap yontemini esas
alan regresyon analizi kullanilmistir. Arastirmanin sonuglarma gore; ¢alisanlarm is
giivencesi algilar1 ile duygusal tiikenmislikleri arasinda anlamli ve negatif, duygusal
tilkenmislikleri ve isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli ve pozitif, is glivencesi ve
isten ayrilma niyetleri arasinda da anlamli ve negatif bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Ayn1 zamanda; Process Makro iizerinden bootstrap teknigi ile 5000
yeniden Orneklem secgenegi tercih edilerek yapilan analiz sonuglarina gore;
calisanlarin duygusal tiikenmisliginin i giivencesi ve isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir. Bu sonuclara ek olarak demografik
degiskenlerle yapilan analizlerin sonuglarina gore; calisanlarin is giivencesi
dizeylerinin, c¢alisilan sektér ve gelir grubuna gore degisebilirken duygusal
tilkkenmisliklerinin de calisma sekline gore farklilasabilecegi tespit edilmistir. Diger

degiskenler acisindan istatistiksel olarak anlamli sonuglara ulasilamamastir.

Anahtar Kelimeler: Is Giivencesi, Is Giivencesizligi, Tiikenmislik, Duygusal

Tiikenmislik, Isten Ayrilma Niyeti
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ABSTRACT

In this study; It is aimed to examine the mediating role of emotional burnout
on the relationship between of employees' perception of job security and their
turnover intention. Therefore; The concepts of job security, burnout and turnover
intention were examined respectively. In the research, the survey technique was used
as the data collection method and the related survey was created through "Google
Forms". The research link was sent to the participants via e-mail. In order to reach
the required number of participants; a total of 1,341 e-mails were sent to the leading
enterprises, unions, associations and non-governmental organizations in our country,
and the data of 246 employees were found suitable for analysis. The data obtained; It
was analyzed using SPSS 25 package programs. In order to test the research
hypotheses; Pearson correlation analysis was used. In addition to these analyzes; T -
test and one-way analysis of variance (ANOVA) were used to analyze whether the
levels of job insecurity, emotional burnout and turnover intention of employees differ
according to demographic variables. Finally; In order to test the relevant mediation
model; Regression analysis based on the bootstrap method was used. According to
the results of the research; It has been determined that there is a significant and
negative relationship between employees' perceptions of job security and their
emotional burnout, a significant and positive relationship between their emotional
burnout and turnover intention, and a significant and negative relationship between
job security and intention to leave. At the same time; According to the results of the
analysis made by choosing the 5000 resampling option with the bootstrap technique
over Process Macro; It has been determined that the emotional burnout of employees
mediates the relationship between job security and turnover intention. In addition to
these results, according to the results of the analyzes made with demographic
variables; It has been determined that while the job security levels of the employees
may vary according to the sector and income group, their emotional burnout may
also differ according to the working style. No statistically significant results were

obtained for other variables.

Keywords: Job Security, Job Insecurity, Burnout, Emotional Burnout, Turnover
Intention
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GIRIS

Is giivencesi kavramz; 20. yiizy1lin sonlarma dogru ortaya ¢ikmis olup en kisa
haliyle ¢alisanlarin, ¢alisma haklarinin korunmasi olarak tanimlanmaktadir (Bakan &
Biiyiikbese, 2004). Bu kavramin temelinde; orgiitlerde meydana gelebilecek olan
yeniden yapilanma, kiiciilme, sirket birlesmeleri ve satin almalar1 gibi uygulamalarin
mevcut c¢alisanlarin islerinin devamliligi iizerinde nasil bir etkisi olabilecegine
deginmek oldugunu séylemek miimkiindiir. Orgiitlerin bu gibi aksiyonlar almasi ya
da c¢alisanlarin, kurum icerisinde bu gibi uygulamalarin gergeklesebilecegi
konusunda bilgi sahibi olmaya baslamalar1 durumunda ¢alisanlarm islerinin gelecegi
hakkindaki diisiincelerinin de etkilenecegini diistiniilmektedir. Bu gibi durumlarda;
calisanlarin islerinin devamliligi konusunda bir belirsizlik yasamalari, mevcut islerini
tehdit altinda hissetmeleri ve igsizlik kaygis1 yasamalar1 miimkiindiir. s giivencesinin
diger nedenleri arasinda ise; bireysel nedenler, ekonomik nedenler ve hukuki
"is
giivencesizligi" adiyla ele alinmakta olup is giivencesizliginin bir¢ok farkl

nedenlerin bulunmaktadir. Is giivencesi kavrammm yoklugu, literatiirde

sonucunun olmasiyla birlikte uzun donem sonuglar1 arasinda; ¢alisanlarin psikolojik
sagliklarmin ve isten ayrilma niyetlerinin etkilenmesinin de bulundugunu sdylemek
mumkinddr (Sverke ve dig., 2002).

Arastrmanm bir diger kavrami olan duygusal tiikkenmiglik ise; tiikenmislik
kavrammin ilk boyutu olarak karsimizi ¢ikmakta olup tiikenmisligin en kolay
g6zlemlenebilen boyutudur. Tiikenmislik sendromu; yiiz yiize iletisim gerektiren
mesleklerde calisan kisilerde daha belirgin bir sekilde ortaya c¢ikan, c¢alisma
yasamindaki etkilesimlere kars1 gelistirilmis, psikolojik ve fiziksel bir tepki olarak
tamimlanmakta olup bu tepkilerin temelinde ise stresi konumlandirmaktadir (Maslach
ve dig., 1997). Calisma hayatlarinda yasadiklari stres nedeniyle kendilerini yorgun ve
yipranmig olarak tanimlayan calisanlarin duygular1 iizerindeki hakimiyetlerinin
azalmasi1 sonucunda duygusal tiikenmislik yasabileceklerini soylemek miimkiindiir.
Duygusal tiikenmislik yasayan c¢alisanlarin; islerine gitmek istemeyebilecekleri,
islerine daha c¢ok gec kalabilecekleri, daha sik izin alabilecekleri ve islerinden
ayrilma diisiincelerine sahip olabilecekleri diisiiniilmektedir (Jackson ve dig., 1986).
Bu nedenle; is giivencesizligi yasayan calisanlarin hissettikleri belirsizlik duygular1
ve issizlik kaygisiyla beraber yasadiklari stresin de artacag: diisliniilmiis olup bu stres

faktorinin ise; calisanlarm duygusal tiikenmislikleri tizerinde de etkili olabilecegi
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diisiiniilmektedir. {s giivencesizligi ve duygusal tilkenmisligi artan calisanlarin; isten
ayrilma niyetlerinin de artmasi beklenilmekte olup bu gibi calisan kayiplarmin

orgiitler acisindan da bir¢ok farkli sonuglar1 olabilmektedir.

Artan rekabet ortami, gelisen teknoloji ve degisen gilinlimiiz kosullarinda orgiitlerin
stratejik hedeflerine ulasabilmeleri ve varliklarini stirdiirebilmeleri 6nemli bir konu
olmaya devam etmektedir. Orgiitlerin bu hedeflerini gergeklestirme yolunda, drgiit
hedeflerini ve degerlerini benimseyen ¢alisanlara olan ihtiyaglarmin da benzer
sekilde 6nemini korudugu soylenebilmektedir. Bu nedenle; bir Orgiitiin basarili
olabilmesi ve basarisimi siirdiirebilmesi igin degerli ¢alisanlarini elde tutabilmesi
oldukca 6nemli gorilmektedir. Bu nitelikli ¢alisanlarmn, islerinden ayrilmasi hem
orgiit icin hem de calisanlar i¢in oldukca maliyetli sonuclara neden olabilmektedir.
Bu nedenle; bugiine kadar yapilan bircok arastirmada, arastirmacilarin isten ayrilma
niyeti kavrami {izerinde durdugu goriilebilmektedir (Rubenstein ve dig., 2018). Isten
ayrilma niyeti lizerine yapilan ¢alismalar, hem bazi1 noktalarda yetersiz kaldig1 icin
hem de bu yaklasimm smirlar1 genisletilmek istendigi icin zaman igerisinde isten
ayrilma niyeti kavrami kadar bagka kavramlar iizerindeki arastirma ilgisinin de
arttigin1 soylemek miimkiindiir. Bu noktada; is gilivencesi kavrammin, ¢alisanlarin
bagli bulunduklar1 oOrgiitlerde verimli c¢alismalarin1i ve oOrgiitlerin hedeflerini
gerceklestirebilme basarilarini etkileyebilecek 6nemli bir kavram olarak ortaya
cikt1g1 goriilebilmektedir. Isinin devamliligmi risk altinda goren ve bu konuda kaygi
duyarak bir belirsizlik ortaminda bulunan calisanlarm, Orgiitlerinin geleceklerini
onemsemesi ve orgiitleri i¢in yiiksek diizeyde katma deger saglamaya ¢aligmasi pek
miimkiin olmayabilmektedir. Bu nedenle; is giivencesizligi yasayan ¢alisanlarm, bu
belirsizlik ve kaygi durumundan kurtulmak adma farkli is alternatiflerini
arayabilecegini ve bu durumun bir sonucu olarak isten ayrilma niyetlerinin de
aratabilecegi yapilan diger arastirmalarla desteklenmistir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin
duygusal tiikenmislik boyutlarmin da bu iki 6nemli kavram ile yakindan iligkili
olabilecegi diisliniilmiis olup duygusal tiikenmisligin araci roliiniin daha 1iyi
anlagilmas1 amaciyla ilgili arastirma modeli olusturulmustur. Bu kapsamda; is
giivencesi, duygusal tilkenmislik ve isten ayrilma niyeti kavramlarmin detayli bir
sekilde incelenmesi amaglanarak ayni zamanda arastirma modelinin de sinanmasi

hedeflenmistir.



1. IS GUVENCESI

1.1. is Giivencesi Kavram Tamimu ve Tarihgesi

Is giivencesi kavraminm, ilk olarak 1950 - 1970 yillar1 arasinda motivasyon
kuramlarinda karsimiza ¢iktig1 bilinmektedir. Maslow, 1954 yilinda yazmis oldugu
"Motivation and Personality” kitabinda is giivencesini calisan1 motive eden
kavramlardan biri olarak ele almistir (Maslow, 1954). Yine ayni donemde Frederick
Herzberg, "Cift Faktor" kuraminda bireyleri motive eden hijyen faktérlerinden
bahsederken ¢alisma kosullar1 ve ticret gibi degiskenlerin yaninda is giivencesine de

yer vermistir (Herzberg, 1959).

1980’11 yillardan itibaren 6nemli bir arastirma konusu olan i giivencesi kavramu,
giiniimiize kadar bu énemini siirdiirmiistiir. Ozellikle bu yillarda basta Avrupa ve
Amerika iilkeleri olmak {izere tiim diinyada meydana gelen is yeri kapanmalari,
sirketlerin yapilandirma siiregleri, gecici is sdzlesmelerindeki artis, organizasyonel
degisim ve azaltilan istihdam is giivencesi kavraminin Onemini arttran ve bu
kavrammn arastirilmasimi tesvik eden unsurlardan olmustur (Digin & Unsar, 2010).
Giiniimiizde yasanan 2020 - 2021 yili kiiresel pandemi krizi ve Ulkelerin icerisinde
bulundugu ekonomik kriz nedeniyle is giivencesinin hem c¢alisanlarin hem de is

verenlerin hayatlarindaki etkisini siirdlirdiigiinii s6ylemek miimkiindiir.

Is giivencesinin, gunimizdeki en kisa tanimi; ¢alisma hakkinin korunmas: olarak
bilinmektedir. Is giivencesi kavraminmn taninmi arastirmacilar arasinda farklilik
gosterse de is glivencesinin 6znel yapist ve her calisan tarafindan farkli algilanip
farkli davranig ¢iktilarma neden olabilecegi konusunda hem fikir olunmustur. Ayni
zamanda glniimiizde; is giivencesi kavrami, ¢alisanlarin hakli bir neden olmaksizin
isveren tarafindan is akdinin feshedilmesi durumunda isverenin fesih islemini
siirlayarak ya da engelleyerek, is iliskisinin stirekliligini hukuki olarak destekleyen
ve koruyuculugu on planda tutan dizenlemeleri de igermektedir (Bakan &
Biiytlikbese, 2004).

Kavramla ilgili literatiir taramasi1 yapildiginda is gilivencesiyle ilgili goriilen bir baska
onemli nokta; is glivencesi kavraminin kapsami lizerindeki goriis ayriligi olmustur.

Baz1 arastrmacilar, ig gilivencesi kavramini isin ayni sekilde devam edip
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etmeyecegine dair algiy1 yansitan tek boyutlu bir kavram olarak ele alirken diger
aragtirmacilar, ig gilivencesinin farkli 6zelliklerine yonelik algilanan tehditleri ve
bireyin bu tehditlere karsi koyabilme giiciinii iceren ¢ok boyutlu bir kavram olarak
ele almistir (Probst ve dig., 2014). Is giivencesiyle ilgili farkl1 bir tanimda bulunan
diger bir arastirmaci ise M. Tahira Probst'tur (2014). Probst, is giivencesini;
calisanin, isinin mevcut sekliyle devamliligina iligskin algis1 olarak tanimlamaktadir.
Bununla birlikte gelistirdigi Is Giivencesi Endeksi'nde (IGE), is giivencesine ait alg1
ve tutumlar1 birbirinden ayirarak ¢alisanin isini tehdit altinda algilamasiyla isinin
diger ozelliklerinin tehdit altinda algilanmasmin farkli unsurlar oldugu goriisiini
desteklemistir. Probst, bu 6lgegin yani sira ¢alisanlarin algiladiklar is glivencelerinin
memnuniyet diizeyini 6lgmek amaciyla Is Glivencesi Memnuniyeti (IGM) 6lgegini
de gelistirmistir. Bu Olcegi gelistirmesinin amaci; calisanlarin, is yasamlarinda
karsilarina ¢ikan Orgiitsel degiskenlerin is giivencesi algis1 lizerindeki etkisini
Olcmenin en dogru yolunun ¢alisanin memnuniyetinden gectigini diistinmiis
olmasidir. Ciinkii; is glivencesi memnuniyeti diisiik degilse ¢alisanin, is giivencesini
diistik olarak algilamadigi i¢in olumsuz durumu fark etmeyerek isine karsi bakisinin
degismeyecegi diisiiniilmiistiir (Probst, 2003). Is giivencesi kavraminin 6neminin ve
anlaminin daha iyi anlatilabilmesi i¢in is giivencesizligi kavramma da deginilmek
istenmistir. Glinlimiizde yapilan bir¢ok arastirma, uygulama ve yasal diizenlemede is
giivencesizligi kavraminin ¢alisan lizerindeki olumsuz etkisine vurgu yapildigi

gorulmektedir.

1.2.1s Giivencesizligi Kavramm Tanim ve Tarihcesi

Is giivencesizligi; bireyin istedigi is giivencesi diizeyi ile gergek is giivencesi
arasindaki fark olarak tanimlanmakta ve is gilivencesinin yoklugu olarak bir¢cok
arastrmada karsimiza cikmaktadr (Digm & Unsar, 2010). Is giivencesizligi
kavraminin ilk detayli tamimlamasi, 1984 yilinda Greenhalgh ve Rosenblatt
tarafindan yapilmistir. Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), is giivencesizligini; tehdit
altindaki bir igin, devamliligini saglamak Uzere algilanan giigsiizlik olarak
tammlamaktadir. Is giivencesizliginin diger tanimlar1 arasinda; bireyin isinin
gelecekte devam edip etmeyecegi konusundaki belirsizligine dair 6znel algist ve igin
ayni sekilde devam edecegine dair siipheleri (De Witte, 1999), bireyin bir is

durumunun siirekliligi hakkindaki beklentileri (Jeanettea ve dig., 1997) ve isin
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gelecekte var olup olmayacagina dair genel bir kayginin varligi (Rosenblatt & Ruvio,
1996) oldugu goriilmektedir. Bir bagska tanimda ise; is glivencesizliginin, istindam ile
issizlik kavramlari arasinda yer aldigi ve istihdam edilmis calisanlarin issizlikle
tehdit edildikleri algisina dayandigi sdylenmektedir (Yiiksel ve dig., 2017). Yapilan
tanimlamalara bakildiginda; is giivencesizliginin, gelecek hakkinda duyulan kaygi ile
ilgili oldugunu, istem dis1 gerceklestigini ve giigsiizlikle iliskisini gérmek

mUmkindr.

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), is giivencesizliginin ¢ok boyutlu bir kavram
oldugunu ve daha 6nceki ¢aligmalarda is giivencesizliginin basit ve genel bir yap1
olarak ele almip tek boyutlu olceklerle smirli olarak oOlgiildiigiinii One siiren
arastirmacilar arasindadir. Ayni zamanda; c¢alisan tarafindan isin tehdit altinda
algilanmasiyla maas, terfi, yan haklar ve ¢alisma kosullar1 gibi ¢alisan1 etkileyen isin
diger ozelliklerinin tehdit altinda algilanmasinin farkina deginmistir (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984). Tiim bunlara ek olarak algilanan bu tehdidin ¢alisan tarafindan ne
kadar 6nemsendigi ve ¢alisanin bu tehditlerle basa ¢ikmada kendisini ne kadar gucli
hissettigi gibi konular1 igeren li¢iincli bir boyuttan da bahsetmislerdir (Organli ve

dig., 2019).

Is giivencesizligini 6lgmek amaciyla gelistirilen ilk 6lgeklerden biri, Ashford ve
arkadaslar1 tarafindan 1989 yilinda gelistirilmistir. Ilgili &lcek, Greenhalgh ve
Rosenblatt’in  tanimmna dayanarak is giivencesizligini bes farkli boyutta
incelemektedir. Ilk ii¢ boyut; calisanin, isin devamliligina ydnelik tehdit algisinin
onemi, is 6zelliklerinin 6nemi, calisanin isine olumsuz ydnde etki etmesi beklenen
degiskenlerle ilgili tehdit algisinin 6nemi gibi degiskenleri i¢erirken dordinci boyut;
ilk ii¢ boyuttaki degiskenlerin hepsinin birey i¢in dnemini kapsamaktadir. Son boyut
ise; calisanin bu dort boyutla ilgili tehditlerle basa ¢ikmadaki yetersizlik algisini
ifade eden gugsuizluktir. Olgekte, hem ¢alisanin isinin ve kariyerinin ne derecede
giivencede olduguna iliskin algist Olciiliirtken hem de is glivencesinin olmayiginin
calisan lizerinde ortaya ¢ikardigi duygusal tepkiler lizerinde durulmustur (Ashford ve
dig., 1989). Is giivencesiyle ilgili diger gelistirilen 6lceklerde arastirmacilarmn farkl
yaklagimlarim1 gormek miimkiindiir. Baz1 dlgeklerde is gilivencesinin ¢ok boyutlu
yapist goriilmeye devam ederken bazi dlgeklerde de sadece ¢aliganin isini kaybetme

ihtimali lizerinde duran tek boyutlu bir yapinin oldugu gorilmektedir (Probst, 2003).



Ayni1 zamanda bazi arastirmacilar, is gilivencesizligini bir stresor olarak
degerlendirerek is giivencesizliginin ¢alisanin ruh saglhigi ve fizyolojik sagligi
iizerinde olumsuz etkilere neden oldugunu 6ne siirmektedir. Bu olumsuz etkilerin,
calisanin  isine karst tutumuna da yansidigm sdylemek miimkiindiir. {s
giivencesizliginin, {i¢ tip stres tizerinde etkisi oldugu diistiniilmektedir. Bunlar;
finansal stres, caliganin olumsuz giden siirecler {izerindeki hakimiyetini kaybetme
korkusunun meydana getirdigi stres ve is glivencesizliginin ¢alisanin 6zel hayat1 ve
ailesi lizerindeki etkisinin neden olabilecegi stres olarak siralanabilir (Dereli, 2012).
Calisanlarin yasamlarindaki kisisel faktorler, durumsal faktorler ve algilanan sosyal
destek gibi etmenler kisilerin bu stres tiirleriyle basa ¢ikmasinda oldukca etkilidir. Bu
nedenle; is gilivencesizliginin c¢alisanlar iizerindeki olumsuz etkisi bu gibi
degiskenlerle azalabilir ya da artabilir (Lazarus & Folkman, 1984).

Is giivencesizligi kavrammimn olumsuz etkileri, 2002 yilinda Sverke ve arkadaslarinin
yaptig1 bir meta analiz ¢alismasinda bilimsel olarak dogrulanmustir. Ilgili
arastirmada; is giivencesizligi kavram ile is tatmini, orgiitsel baglilik, performans,
orgiitsel giiven ve ise baglilik kavramlar1 arasinda negatif, isten ayrilma niyeti ile

pozitif yonli bir iliski oldugu ispatlanmistir (Sverke ve dig., 2002).

Is giivencesizliginin, dnemli unsurlarindan biri de issizlik kaygisidir. Aytac ve Keser
(2002), yaptiklar1 bir ¢alismada issizlik kaygisini, kisinin her an issiz kalabilecegi
durumlarda meydana gelen bir kayg tiirii olarak tanimlamaktadir. Bununla birlikte;
ekonomik krizlerin bir sonucu olarak gergeklesen toplu isten ¢ikarmalarin ve ¢alisan
niifusun ¢ogunlugunun issizlikle ilgili bir deyiminin olmasmin issizlik kaygisi
tzerinde etkili oldugu belirtiimektedir (Aytag & Keser, 2002). Ulkemizde de bu
konuyu destekleyen bir arastirma Dursun ve Bayram (2013) yapilmustir. Ilgili
arastirmada, ¢alisanlarin ig glivencesi algisi ile kaygi diizeyleri arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugu ispatlanarak calisanlarin is giivencesi algis1 azaldikca kaygi
diizeylerinin artt1ig1 bilimsel olarak dogrulanmistir (Dursun & Bayram, 2013). Is
giivencesizligi, calisanin algisina dayanmakta ve calisan icin bir igsel deneyim
niteligi tagimaktadir. Bu durum, is giivencesizligi algismin c¢aligan {iizerinde
gerceklesen is kaybindan daha fazla strese neden olmasini saglamaktadir (Burgard ve
dig., 2009). Ayn1 zamanda is giivencesizligi ve ger¢ek is kaybi arasindaki fark da bu
noktada gerceklesmektedir. Is giivencesizligi yasayan bir calisanm, is kayb1 yasamus

bir calisgana gore iginin devamliligi olduk¢a belirsizdir. Bu da is gilivencesizligi
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kavraminin ¢alisan i¢in siiregelen giindelik bir kavram olmasini saglamakta ve
tizerindeki stres ve kaygiyi arttirmaktadir (Seger, 2015). Bu nedenle; issizligin neden
oldugu sorunlar yalnizca bir ise sahip olmayan bireyleri degil is giivencesizligi
yasayarak her an igsiz kalabilecek ¢alisanlar iizerinde de etkili olmaktadir. Daha 6nce
yapilan arastirmalarda; sirketlerin kiiclilmeye gitmesi ve yeniden yapilanmasi, sirket
birlesmeleri, ekonomik kriz gibi orgiit ve calisani etkileyen bazi degiskenlerin is
giivencesizligi ile ilgisi agik¢a ortaya konulmustur (Yice Selvi & Simer, 2018).
Giniimiizde ise; {ilkelerin iginde bulundugu pandemi ve ekonomik kriz is
giivencesizligini igverenlerin 6tesinde hiikiimetlerin de el almasi gereken bir konu
haline getirmistir. {s giivencesizligi, ¢alisan iizerinde isin devamina ydnelik kaygi ve
strese yol acarken Ozellikle; sirket birlesmeleri ve yeniden yapilanmalar gibi bazi
durumlarda da statii, maddi kazan¢ ve farkh firsatlarin kayb1 ile calisana zarar
verebilmektedir. Bu gibi nedenler i verenler ve OoOrgiitler tarafindan olumsuz
algilanmayabilecekken calisan tarafindan algilanan is gilivencesizliginin artmasma
neden olabilmektedir. Bu kosullarda, sirket birlesmeleri ve yeniden yapilanmalar bir
avantaj olarak degerlendirmekten c¢ok, calisanin is giivencesizligi algisinin arttig1 bir
dezavantaja  doniiserek  Orgitlerin  kendilerine  zarar  verme ihtimalini
arttirabilmektedir (Davy ve dig., 1997). Is giivencesizligi artan ¢alisanlarm ise;
zamanla Orgiitsel baghliklarinin diistiigli, Orgiitsel vatandaslik davranislarinda
azalmalar goriildiigii, calismak i¢in isteksiz ve is performansi diisiik bir calisan
profiline doniistiiklerini gérmek miimkiindiir. Bu durum; is gilivencesizligi

kavrammin, orgiitler ve ¢alisanlar i¢in 6nemi yeniden gozler 6niine sermektedir.

1.3. Is Giivencesizliginin Belirleyicileri

Is giivencesizliginin &znelligi, calisanlarin hissettikleri giivensizlik algismin
boyutlarmin farklilasmasima neden olmakla birlikte bireylerin ayni1 orgiitte ve ayni
kosullarda caligmalarina ragmen islerini tehdit altinda hissettiklerinde de farkl
davranislar sergilemelerine neden olmaktadir (Sverke ve dig., 2002). Bu nedenle; is
giivencesizliginin belirleyici unsularinda, alginin 6nemini gormek miimkiindiir.
Greenhalgh ve Rosenblatt'a (2010) gore, ¢alisanlarin is glivencesizligini yorumlarken

kullandig1 ii¢ unsur vardir. Bunlar;

1. Resmi Isletme Duyurulari: Bu duyurular, orgiitiin ¢ikarini saglayacak sekilde

diizenlenerek calisan ilizerinde olumlu algilar birakacak sekilde tasarlanmaktadir. Bu



nedenle; resmi isletme duyurulari, bazi orgiitsel faaliyetlerin oldugundan daha iyi
gOziikmesini saglayarak c¢alisanlar iizerinde pozitif bir algi olusturmayi

hedefleyebilir.

2. Kasitsiz (Istemsiz) Orgiitsel Isaretler: Bu isaretler; orgiitlerin aldiklar1 stratejik
kararlarmn calisanlarin algis1 iizerindeki etkisini icermektedir. Bu bilgilerin, dolayli
olarak ¢alisanlarin algisi iizerinde etkileri bulunabilir. Ornegin; iiretim yapan bir
fabrikanin mal alimini azaltmasi, {iretim anlagmalarinin sayica azalmasi ve
calisanlara saglanan bazi yan haklardaki kesintiler ilgili kurumda islerin 1yi gitmedigi
ya da fabrikanin kapanma ihtimali oldugu gibi diisiincelere yol acarak calisanlarm is

giivencesizligi algilarinda negatif bir degisime neden olabilir.

3. Isletme I¢i Dedikodular: Bir diger boyut olan isletme i¢i dedikodular, 6zellikle bir
kurumdaki ¢alisanlarm is giivencesizligi arttiginda ve ilgili yonetimden calisanlara
yonelik resmi bir aciklama gelmediginde artis gostermektedir. Is giivencesizligi
algisiin 6znelligi, bu tip durumlarda ¢alisanlarin farkli yorumlarda bulunmasina ve
bu yorumlarm Orgiit icerisindeki diger ¢alisanlara da yansimasina neden olabilir

(Greenhalgh & Rosenblatt, 2010).

Bazi arastirmacilarin, (Greenhalgh & Rosenblatt, 2010; Gunalan, 2019; Sverke &
Hellgren, 2002) is giivencesizligi algismin belirleyici unsurlarini farkl bir sekilde ele
aldig1 goriilmektedir. Bu smiflandirmaya gore is giivencesizliginin belirleyicileri

asagidaki gibidir;

1. Belirli Cevresel ve Organizasyonel Sartlar: Organizasyonel degisim, Orgiit ici
iletisim, orglitsel uyum ve yonetim bi¢imi gibi ¢alisanin i glivencesizligi lizerinde

etkili olabilecek daha ¢ok orgiit kaynakli unsurlar1 icermektedir.

2. Calisamn Bireysel ve Pozisyonel Ozellikleri: Bireyin; yas, cinsiyet,
sosyoekonomik statdl, is sdzlesmesi tiirii, sirket igindeki unvani ve is tanimi gibi hem

calisanin hem de Orgiitiin kisi izerindeki etkisini kapsamaktadir.

3. Calisanin Kisilik Ozellikleri: Dogrudan calisan ile ilgili bir boyut olmakla birlikte
calisanm benlik degeri, kontrol odag, tiikenmislik diizeyi ve Orgiitsel adalet algisi

gibi ¢esitli degiskenleri igerdigini soylemek mimkiindiir (Gunalan, 2019).



Yapilan siniflandirmalar incelendiginde is giivencesizligi algisinin belirlenmesinde
hem bireysel hem de orgiitsel etkenlerin oldugunu goérmek miimkiindiir. Ayni
zamanda; ¢alisanin iginin devamliligina dair endisesi sadece isin kalic1 kaybini degil
buna ek olarak ¢aligsanin is ile birlikte sahip oldugu cesitli 6zelliklerin kaybedilmesini
de kapsamaktadir. Greenhalgh ve Rosenblatt, is gilivencesizligi algismin sadece
calisanin kendi istegi dogrultusunda gergeklesmedigi durumlarda ortaya ¢iktigini
savunmaktadir. Bunun nedeni; is glivencesizliginin bir boyutu olarak adlandirdiklar:
giicstizlik kavrammin kisinin kendi istegi ile isten ayrildiginda ortaya ¢ikamayacak
olmasidir (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Sverke ve Hellgren de bu durumu
dikkate alarak is giivencesizligi tanimini; isyerindeki devamlilik ve glvenlikle ilgili
esasli ve istenmeyen bir degisiklik olarak tanimlamaktadir (Sverke & Hellgren,
2002)

1.4. is Giivencesizliginin Unsurlar

Is giivencesizligi ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde; ¢alisanin mevcut
isinde calismasina engel olacak tiim potansiyel tehditlerin, calisanin ig giivencesizligi
algilamasina neden olabilecek tiim degiskenlerin ve kisinin isini kaybetmeye yonelik
yasayabilecegi tiim kaygi verici unsurlarin is gilivencesizligi altinda agiklanmaya
calisildigini gérmek miimkiindiir. Bu unsurlar temel olarak; belirsizlik, calisma
kosullarindan kaynaklanan tehdit algis1 ve kaygi olarak ii¢ baslikta toplanmis olup is
guvencesizliginin unsurlar1 olarak ele alinmustir. Is giivencesizligi unsurlarinin
altinda yatan sebepler ise; bireysel, orgutsel, ekonomik ve hukuki olarak

siralanabilmektedir.

1.4.1. Belirsizlik

Belirsizlik, sadece is yasaminda degil bireylerin giinliik yasantilarinda da
psikolojik sagliklarini etkileyen onemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bir
olayin ne zaman gergekleseceginin belirli olmamasi bu olay karsisinda bireylerin
verecegi karar ve tepkilerin de belirsiz olmasma neden olmaktadir. Belirsiz
durumlarda; bireylerin kontrol duygular1 azalmakta ve caresizlik duygulari
artmaktadir. Bu nedenle; is giivencesizliginin en belirgin doneminin belirsizlik

donemi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Belirsizlik durumunda ¢alisan, isine devam



edip etmeyecegini, isteki pozisyonuyla ilgili olarak kendisine gelecekte ihtiyag
duyulup duyulmayacagini bilmemekte ve bu durum bireyin is ve 0zel hayatinda
alacagi kararlarin giderek belirsizlesmesine neden olmaktadir.

Milliken (1987), bir makalesinde ii¢ tiir belirsizligin is giivencesizligi tizerinde etkili
oldugunu sdylemistir. Bunlar; kosullarm belirsizligi, ¢cevresel etki belirsizligi ve tepki
belirsizligi olarak siralanabilir. Kosullarin belirsizligi, belirsizligin 6rgttsel boyutunu
ifade etmektedir. Ornegin; orgiitiin kiiciilmeye gitmesi, yeniden yapilanmasi ve
bunlar gibi orgiitsel yapida degisiklik meydana getirecek faktorlerin galisanlara da
yanstyacagini ve ¢alisanlar i¢in bir belirsizlik olusturdugunu soylemektedir. Cevresel
etki belirsizligi, isin devamliligmin ve is giivencesinin devam edebilmesi igin
calisganin sahip oldugu oOzelliklerin hangi yeni kosullardan ve degisimlerden
etkileneceginin belirsiz olmasini igermektedir. Basta; teknolojik yenilikler, orgiitlerin
yeniden yapilanmasi, ekonomik ve pandemi Krizi gibi nedenler ¢alisanlarin iginin
devamlilig1 icin hem degisen kosullara adapte olmasini hem de yeni is doneminde
istenilen ¢alisan Ozelliklerini icermesini gerektirmektedir. Bu gibi ongoriilemeyen
durumlar, ¢alisanlarin isinin devamliligi konusunda beklenmedik bir belirsizlige
neden olabilmektedir. Tepki belirsizligi ise; calisanlarin is giivencesizligiyle nasil
basa ¢ikacaklarmi bilememesi gibi durumlar1 iceren ve is giivencesini saglamak ve
isini surdirmek icin hangi tercihlerin daha avantajli olduguna karar veremedigi
belirsizlik durumunu icermektedir (Milliken, 1987).

Is giivencesizligini en ¢ok deneyimleyen birinci grup, kismi siireli galisanlar ve
mevsimlik is¢iler gibi siirekli is sdzlesmesi yerine kismi is s6zlesmesi kapsaminda
calisan kisilerdir. ikici grupta ise; uzmanlik ve teknik bilgi gerektiren islerde kismi
siireli calisan kisiler mevcuttur. Ornegin, proje bazli calisan kisiler bu gruba mensup
olabilir. Ugiincii grubun kapsaminda ise; yeniz mezunlar, ise yeni baslayan ¢alisanlar
ve deneme siirecinde c¢alisan kisiler bulunmaktadir. Ayni zamanda s
glvencesizliginin nedenleri arasinda; diisiik egitim diizeyi (De Witte, 1999), yonetim
tarz1 ve iletisim sekli gibi etkenler de bulunmaktadir (Sterseth, 2006; aktaran Dereli,
2012) . Bu bilgiden yola ¢ikarak; egitim diizeyi diisiikk olan ¢alisanlarin, daha ¢ok is
giivencesi olmayan islerde ¢alistig1 sdylenebilir. Iyi bir iletisim ve liderlik tarzinin ise
calisanm is giivencesi lizerinde olumlu etkilerinin oldugunu séylemek miimkiindiir.

Is giivencesizliginin calisanlar {izerindeki etkisi ve bu etiklerin sonuglar1 drgiitler
tarafindan g6z ardi edilse de is glivencesizligi yasayan c¢alisanlarin degisen tutum ve

davranislar1 6rgiitleri bircok agidan etkilemektedir. Is giivencesizliginin, sadece yasal
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ve ekonomik degil bireysel ve oOrgiitsel sonuglarinin da olabilecegi géz Oniinde

bulundurulmalidir.

1.4.2. Tehdit Algis1

Is giivencesizliginin, ¢alisan tarafindan hissedilmesi igin her zaman agik
gostergeler gerekli degildir. Calisanin is giivencesizligi algisi, bircok degiskenden
etkilenmektedir. Bu nedenle is glivencesizligi; heniiz is kayb1 olmadan da ¢alisanin is
giivencesini tehdit eden gostergeleri algilamasiyla gizli olarak ortaya cikabilir. Bu
tehditlere ornek olarak; ¢alisma saatlerinin azaltilmasi, orgiitteki kariyer firsatlarinin
azalmasi, ¢alisma kosullarindaki olumsuz degisimler, calisanlarin kazang¢larinin
stirekliligi ile ilgili endiselerinin artmasi ve kismi isten ¢ikarimlar verilebilir
(Ashford ve dig., 1989). Bu gibi durumlar hem galisanlarin is giivencesi Uzerindeki
tehdit algisin1 arttirirken hem de calisanin alisageldigi ¢alisma ortami ve calisma
grubundan da ayrilma kaygisina neden olmaktadir (Holm & Hovland, 1999). Aym
zamanda, calisanin bu degiskenlere verdigi 6nem, is giivencesizligi kaygisinin
siddetini de etkilemektedir. Vroom (1964), Beklenti teorisini anlatirken bireyin
degiskenlere verdigi onemin davraniglarma yansiyacagindan bahsetmektedir. Bu
kuramdan hareketle, algilanan tehdit nedeniyle ¢alisanin kaybetme ihtimali oldugunu
disiindiigii unsurlara verdigi deger ne kadar fazla ise is gilivencesizliginin de o

oranda artacagini soylemek mimkindur.

1.4.3. Issizlik Kaygis

Issizlik kaygisi, calisan tarafindan algilanan is giivencesizli§inin en iist
noktaya ulastig1 noktalarda kendini gostermektedir. Joelson ve Wahlquist (1987), is
giivencesizligi silirecini; ¢esitli zorluk donemlerini iceren, dogru kararlar almanin ve
dogru bilgiye ulasmanin zorlastigi, dedikodu ortamimnin arttifi ve isten ayrilip
ayrilmamak konusunda bir belirsizligin yasandigi ve g¢alisanin kendisini ¢aresiz
hissedebilecegi bir donem olarak tanimlamaktadir. Tiim bu siireclerle bas etmede
bireyin miicadele giicii énem kazanmaktadir. Iginde bulundugu durumlara kars:
kendisini gii¢siiz hisseden c¢aliganin kaygisinin da artacagmi sdylemek miimkiinken
miicadele giicli yiikksek bir c¢alisanin benzer tehditlere karsi daha az kaygi
yasayacagmi sOylemek miimkiindiir (Ashford ve dig, 1989). Calisanin hissettigi

giicsiizliik algisi, bireyin kisisel 6zelliklerinden etkilenebilen 6znel bir kavramdir. Bu
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nedenle; bireylerin yas, cinsiyeti, egitim diizeyi gibi bilgilerinin yan1 sira hayata kars1
bakisi ve yasadiklarmi yorumlamasi da énemli degiskenlerdendir. Julian B. Rotter
(1975), tarafindan gelistirilen kontrol odagi kavrami da bu goriisii destekleyen
kuramlardan birisidir. Kurama gore; kontrol odagi, kisilerin hayatlarindaki olaylarin
sonuglar1 iizerinde kendilerinin kontrol sahibi olduklarina inanma derecesi olarak
tammlanmaktadir. I¢ kontrol odagma sahip kisiler, yasadiklar1 olaylarm kendi
secimlerinin bir sonucu olduguna inanirken dis kontrol odagma sahip kisiler,
yasanan benzer bir durum karsisindaki sonucun dis faktorlerin etkisi ile
gerceklestigine inanmaya yatkindir. Bu nedenle; digsal kontrol odagi giiclii
calisanlarin, 6z gilivensizlik ve caresizlik hislerinin de etkisiyle daha ¢ok kaygi
yasayabilecegi sOylenebilir. Ayn1 zamanda issizlik kaygisinin, kendisini gosterdigi
diger bir nokta; evinin ve ailesin tek ge¢im kaynagin1 kazanan ¢alisanlardaki
etkisidir. Yapilan arastirmalar; bir evi tek basmna gegindiren ve ¢ocuklarma bakma
ylkiimliiligl olan calisanlara kiyasla aile biitcesine destek olmak amaciyla ¢alisan
kisilerin daha ¢ok kaygi yasadigmi gostermistir. Ozellikle bu calisan grubunun
icerisinde bulundugu diisiiniilen 30 - 50 yas grubundaki calisanlarin olasi bir is
kaybini daha kotii ve olumsuz olarak algilama ihtimalleri yiiksektir (Klandermans &
Van Vuuren, 1999). Bununla birlikte; is degisikligine olumlu bakan ve yeni bir is
bulma kaygisi yasamayan c¢alisanlarin is giivencesizligi kaygisinin ¢ok daha diisiik

oldugu tespit edilmistir (Greenhalgh & Rosenblatt, 2010).

1.5. Is Giivencesizliginin Nedenleri

Bu boliimde is giivencesizligi unsurlarinin nedenleri incelenecek olup bu
unsurlar; bireysel, orgitsel, ekonomik ve hukuki olarak doért boyutta
siniflandirilabilir (De Witte, 1999; Hellgren ve dig., 1999; Rosenblatt ve dig., 1999;
Roskies ve dig., 1993).

1.5.1. Bireysel Nedenler

Is giivencesizliginin bireysel nedenleri arasinda; hem bireyin donanimi ve
istihdam edilebilirliginin hem de bireylerin karsilastiklar1 tehditleri algilama ve
yorumlamalarma etki eden kisisel Ozelliklerinin  bulundugunu sdylemek
miimkiintidiir. Ayn1 zamanda; yas, cinsiyeti medeni durum gibi diger degiskenler de
bu baslik altinda incelenebilir. Yapilan arastirmalara bakildiginda; yas kriteri

calisanlarin is glivencesizligi ile ilgili tehditleri degerlendirmelerinde 6nemli bir yer
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tutmaktadir. Tek basina ailesini ge¢indirme ve ¢ocuklarini yetistirme sorumluluguna
sahip caligsanlarin ig glivencesizligi algisinin, sadece kendi ge¢iminden sorumlu ya da
calisma hayatinin son donemlerinde emeklilik planlar1 yapan calisanlara gore ¢ok
daha yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir (De Witte, 1999). Fakat yapilan bazi
calismalarda ise; yash calisanlarin is glivencesizligi algisinin ¢ok daha yliksek
olabilecegi tespit edilmistir. Bunun nedeni ise; ¢alisanin yas1 ile dogru orantili olarak
orgiitteki calisma siiresinin de arttigi diisiinlilerek ¢alisanin, sadece o igin
gerekliklerine sahip oldugunu diisiinmesi ve yeni bir iste basarili olamayacagi ve
uyum saglayamayacag1 endisesi olarak goriilmektedir. Is giivencesizligi {izerinde
etkili olabilecek bir baska degisen ise cinsiyettir. Yapilan arastirmalar; erkeklerin,
kadin ¢alisanlara oranla daha yiiksek diizeyde is giivencesizligi yasadigini ortaya
koymustur. Toplumsal olarak ev gec¢imini erkeklerin iistlenmesi bu farkliligin
nedenleri arasinda gosterilebilir. Ayn1 zamanda; erkek ¢alisanlar i¢in is kayb1 tehdidi
gelir kaybinin yani sira bir itibar zedelenmesi olarak da algilanabilmektedir (Sverke
ve dig., 2002). Bu goriisii destekleyen bir arastirmada ise; erkek ¢alisanlarin is kaybi1
tehdidinin finansal etkilerinden daha c¢ok kaygi duydugu soylenirken kadin
caliganlarin isin igerigindeki ve Ozelliklerindeki istenmeyen degisimlere karsi daha
cok kaygi duydugu séylenmistir (Rosenblatt ve dig., 1999). Medeni durum ve is
giivencesizligi lizerine yapilan incelemelere bakildiginda ise; evli calisanlarin,
ailelerine karsi hissettikleri sorumlulugun da etkisiyle potansiyel bir is kaybimnin
maddi sonuglarmi ¢ok daha biiylik bir kaygi unsuru olarak algiladiklarini
gostermektedir. Bu duruma farkli bir bakis agisi sunan bazi arastrmacilar ise; is
giivencesizliginin neden olabilecegi kaygi ve stresle bas etmede sosyal destegin
Onemine vurgu yaparak evli ¢alisanlarin ilgili sosyal destegi almalarinda eslerinin
varligmin 6nemine dikkat ¢cekmektedir. Bu konu, is gilivencesizligi literatiiriinde

arastirmaya agik bir konumdadir (Lim, 1996; aktaran Azakli 2011).

Olumlu ve olumsuz duygulanim, is giivencesizliginin bireysel nedenleri arasinda yer
alan baska bir kavramdir. Basta kendilerine, daha sonra da ¢evrelerine karsi olumsuz
bir yaklagim sergileyen calisanlarin ayni tutumu islerine karsi1 da gergeklestirerek
daha yiiksek bir is gilivencesizligi algismna sahip olunacagi diisiiniilmektedir. Bu
goriisii destekleyen bir arastirmada; is giivencesizligi ile basa ¢ikabilme ile kisinin
duygulanim bi¢imleri arasinda negatif yonlii bir ilisgki oldugu tespit edilmistir

(Roskies ve dig., 1993; aktaran Azakli, 2011). Orgiit temelli 6z saygi, ¢alisanin
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bulundugu 6rgiite bagli olup kisinin, ¢alistig1 kurumun bir pargasi olarak kendisini ne
kadar degerli gordiigiinii icerir. Orgiit temelli 6z saygis1 yiiksek calisanlar,
kendilerini is ortaminda degerli ve 6nemli olarak gérmektedir. Bu nedenle, orgit
temelli 0z saygisi yiiksek calisanlarin, diger calisanlara  gore daha az is
giivencesizligi yasadigini soylemek miimkiindiir (Lee ve dig., 2006; aktaran Azakli,
2011). Iyimserlik kavrami da, is giivencesizligi {izerinde etkili oldugu diisiiniilen bir
baska kavram olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Kisinin, yasadigi sorunlara ve stres
iceren durumlara karst olumlu bir bakis agis1 ile yaklasmasi iyimserlik olarak
tanimlanmaktadir. Bosman, Buitendach ve Rothman'in (2005) yaptig1 bir
arastirmada; iyimser c¢alisanlarin ¢ok daha diisiik diizeyde is giivencesizligi algisina
sahip oldugunu gormek miimkiindiir. Ayni1 zamanda; iyi egitim seviyesine sahip ve
isin gereklilikleri konusunda bilgi sahibi olan nitelikli calisanlarin diger calisanlara
kiyasla daha az is giivencesizligi yasadigini soylemek de miimkiindiir (Elman &
O’Rand, 2002).

1.5.2. Orgiitsel Nedenler

Is giivencesizliginin baslica orgiitsel nedenlerini; yeniden yapilanma (re-
engineering), kii¢ciilme (downsizing), dis kaynak kullanimi (outsourcing), sirket
birlesme ve satin almalar1 ve esneklik uygulamalar1 olarak birgok kaynakta gormek
mumkinddr. Calisanlar: istihdam etmenin mali boyutu bazi durumlarda orgiitler igin
katlanamayacak boyuta gelebilmektedir. Boyle durumlarda; alinan yonetim kararlari,
ilgili ¢alisan maliyetlerinin azaltilmasi amaciyla calisanlarin bir kisminin gegici ya da
kalic1 olarak isten c¢ikarilmasmi destekleyen boyutta olabilir. Bu gibi nedenlerle
kiigiilmeye giden Orgiitlerdeki calisanlarin is gilivencesizligi algilarmnin arttigini
sOylemek miimkiindiir. Bu tip bir orgiitte, bazi ¢alisanlarin is giivencesizligi algist is
kayb1 ile sonuglanirken bazi calisanlar igin de "geride kalanlar sendromu™ ile
sonuglanabilmektedir. Geride kalanlar sendromu; kiigiilmeye giden orgiitlerde is
kayb1 yasamayan c¢alisanlarin islerine devam etmeleri durumunda yasadigi is
glivencesizligi kaygist olarak tanimlanmaktadir. Doherty ve Horsted (1995), geride
kalanlar sendromunu; orgiitsel kiigiilmeden sonra isten g¢ikarilmayip Orgiitte kalan
fakat arkadaslarinin baslarina gelen durumun kendi baslarma da gelebilme

ihtimaliyle karmagik duygu ve davranislar yasayan ¢alisanlar olarak tanimlamaktadir
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(Appelbaum ve dig., 1997). Is giivencesizliginin 6rgiitsel nedenlerinden bir digeri
ise; rol ¢atigmast ve rol belirsizligidir. Rol belirsizligi, calisganin yapmas1 gereken
islerin belirsizlesmesi ve is tanimiyla ¢atigmasi durumunda ortaya ¢ikarak bireyin
yagadigi tehdit algisimi arttirabilmektedir. Bu durum da yasanan kaygi is
giivencesizligi iizerinde oldukga etkili bir degisken olarak goriilmektedir (Ashford ve
dig., 1989).

1.5.3. Ekonomik Nedenler

Ekonomik  nedenler, c¢alisanlarmn  yasamlarindaki  bircok  unsuru
etkileyebilecegi gibi is giivencesizligi tlizerinde de oldukca etkili olmaktadir.
Ulkemizde ve diinyada yasanan ekonomik krizlerin en énemli sonucunun issizlik
oranlarmin artmasi ve istihdamin azaltilmasi oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Ulkemizde yasanan 1994 yili krizinin sonuglar1 incelendiginde; issizlik oraninin
%0,4 artt1g1, istihdam oranlarmnin ise; 6zel sektérde %2.2, kamu sektoriinde %7.4
oraninda azaldigini1 gérmek miimkiindiir (Koyuncu & Senses, 2004). 1994 krizinden
daha agir bir sekilde yasanan 2000 - 2001 krizinde de benzer sonuglar goriulmekte
olup bu yillardaki ortalama igsizlik oraninin %7.45'ten %10.8 seviyelerine kadar
¢ikt1g1 bilinmektedir (Sungur, 2016). Yine ayni1 donemde Onder ve Wasti’nin yaptigi
bir arastirmada; 2000 krizi Oncesinde ve sonrasinda calisanlarin, algilanan is
guvencesi seviyesinde bir degisiklik oldugu tespit edilmistir. Arastirma sonucuna
gore; ekonomik kriz dncesi arastirmaya katilan calisanlarin is giivencesi diizeyi ve is
glvencesi memnuniyetinin kriz sonrasi arastirmaya katilan ¢alisanlara gore anlaml

diizeyde yiiksek oldugu goriilmiistiir (Onder & Wasti, 2002).

Bu konuya ornek verilebilecek bir bagka arastirma ise; Adkins ve arkadaslari
tarafindan 2001 yilinda yapilmistir. Arastirmada; ekonomik kriz nedeniyle biiyiik bir
biitce kisintisna gidilen bir iiniversitenin calisanlar1 ele alinmustir. Arastirmanin
sonucuna gore; biitce kesintisini takip eden 2 yil boyunca, calisanlarin basta is
giivencesizligi olmak {iizere is tatmini ve orgiitsel baghiliklarinda dnemli bir azalma
oldugu geri ¢ekilme davraniglarinda ise bir artis meydana geldigi tespit edilmistir
(Adkins ve dig., 2001). Gunumizde ise; yasanan ekonomik ve pandemi Krizinin
etkisiyle benzer bir tablonun yasandigmi sdylemek miimkiindiir. TUIK verileri

incelendiginde; Tiirkiye'de, pandemi doneminde istihdam artis1 yasansa da igsiz kisi
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sayist 419 bin artis gostererek %0.4 yiikselmistir. Ayn1 zamanda Tiirkiye, sahip
oldugu geng niifus oranmn toplam niifus igerisindeki oranmin yiiksek olmasiyla da
one cikmaktadir. Bu nedenle geng¢ niifusun issizlik orani incelendiginde; geng
nifusun issizlik oranm %?26.1 olarak ag¢iklanmig olup kiiresel bir kiyaslamaya
gidildiginde OECD ortalamalarmin oldukea tstiindedir (Bulut & Pinar, 2020). Ilgili
veriler incelendiginde; is giivencesizligi kaygisinin Ozellikle iilkemizde yasanan
ekonomik kriz dénemlerinde artabilecegini ve gengler tizerinde nispeten daha etkili
olabilecegini soylemek miimkiindiir. Bu goriisii destekleyen bir arastirmada; igsizlik
oranlarmin yiiksek oldugu donemlerde calisanlarin igsizlik ve yeni bir i bulamama
kaygistyla is glivencesizligi algismin arttig1 ve umutlu tutumlarinin azaldig: tespit

edilmistir (Green ve dig., 2000).

1.5.4. Hukuki Nedenler

Is giivencesinin hukuki boyutu incelendiginde is giivencesi kanununun; isten
cikarilacak calisani, igsizligin neden olacagi tiim maddi ve manevi zararlardan
korumaya yonelik tasarlandigi goriilmektedir. Ayn1 zamanda bu yasal diizenlemeler;
calisanin is akdinin feshine kars1 igsyerindeki haklarini glivence altina alip calisan ve
isveren arasindaki anlasmazligin dniine gegmeye c¢alismaktadir. Is kanunu, is verenin
fesih hakkin1 kotliye kullanmasmi da engellemeyi ve denetlemeyi amaclayarak
calisanlarin ekonomik ve kisisel nedenlerle isten ¢ikartilmasi yerine hem isverenin
hem de ¢alisanin menfaatini korumay1 segen bir politika gézetmektedir (Siizek, 2002;
aktaran Kacan, 2009). Gilii bir hukuki sistemin bulunmadigi {ilkelerde, is
giivencesinin yalnizca kagit tizerinde kaldigini ve bu iilkelerde ¢alisan kisilerin daha
yiiksek is giivencesizligi kaygisina maruz kaldigin1 sdylemek mumkindir. Calisanin
is giivencesini saglarken isverenin de haklar1 gdz Oniinde bulundurulmalidir. Bu
durum, igverenle birlikte isletme verimliligi ve siirekliligi i¢in de Onem sarf
etmektedir. Bu nedenle hem calisanin hem de isverenin haklarini gozeten is hukuku
i¢in ig giivencesinin dneminin oldukg¢a fazla oldugunu séylemek miimkiindiir (Guzel,
2001; aktaran Kacan 2009). Is giivencesi; ¢aliganlara kanun araciligiyla haklarini
savunma ve arama Ozelligi saglamaktadir. Bu haklarindan yararlanmak isteyen
calisanlar, is glivencesinin olmadig1 bir hukuk sisteminde keyfi isten ¢ikarilmalara

kars1 savunmasizdir. Aksi takdirde; isten ¢ikarilma tehdidi algilayan ¢alisanin var
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olan haklarini aramasi da pek miimkiin olmayacakti. is hukuku, ¢alisan1 koruma
amaciyla is gilivencesi saglamaya caligmakta ve is glivencesinin Odnemini hukuki
boyutta da gozler Online sermektedir. Hukuki agidan kendisini giivence altinda
hisseden c¢alisanlarin ¢ok daha az is giivencesizligi yasayacagini soylemek
miimkiindiir. Ulkemizde ise; ¢alisanlarin ¢alisma sartlar1 ve ortamina iliskin hak ve
sorumluluklart 4857 sayili is kanununa gore diizenlenmekte ve korunmaktadir.
Ayrica; Tiirkiye’nin de kabul ettigi, Uluslararast Calisma Orgiitiiniin Hizmet
Iliskisine Son Verilmesi Sozlesmesine gdre c¢alisanin kapasitesine veya isin
yiriitiilmesine ya da isyeri gereklerine dayali gecerli bir sebep olmadig siirece is

akdine son verilmesi miimkiin degildir (Alp, 2004).

1.6. Is Giivencesizliginin Tiirleri

Arastirmacilar (Anderson & Pontusson, 2007; De Witte & Né&swall, 2003;
Kinnunen ve dig., 1999; Niesen ve dig., 2018), is giivencesizligi kavrammi ele
alirken 6znel - nesnel is glivencesizligi, biligsel - duygusal is giivencesizligi ve nitel -
nicel i giivencesizligi olarak ii¢ boyutta incelemislerdir. Bunlara ek olarak bazi
kaynaklarda, bltiinsel - ¢ok boyutlu is giivencesizligi olarak farkli bir yaklagimin da

oldugunu gérmek mimkuinddur.

1.6.1. Nesnel - Oznel Is Giivencesizligi

Is giivencesizligi kavram, yapisi itibariyle ¢alisanlarin algi ve yorumlarma
oldukca acik bir kavramdir. Bu nedenle; ayn1 Orgiitte, ayn1 sartlar altinda ¢alisan
bireylerin farkli seviyelerde is giivencesizligi yasayabileceklerini soylemek
mumkinddr. Calisanlarin, iglerinde bulunduklar1 durumlar1 degerlendirme bigimleri
is glivencesizligi algilar1 tlizerinde oldukca etkili olmaktadir. Bu 6znelligin temel
nedeni; calisanlarin algiladigi degiskenleri bilgiye doniistirme asamasindaki
diisiinsel siirecten kaynaklanmaktadir. Bu kapsamda, nesnel is giivencesizligi;
bireyin elinde olmayan dissal tehditlerin is gilivencesi lizerine etkisini igerirken
(Ferrie ve dig., 2001; aktaran Cakir, 2007), 6znel is giivencesizligi; ¢alisanlarin
algisina dayanan ve calisanlarin islerinin devamliligi konusundaki kaygi ve stresini
kapsayan bir boyutu icermektedir. Ornegin; kayit dis1 ya da kismi siireli olarak

calisan ve isini kaybetme riski yiliksek olan ¢alisanlarin nesnel is gilivencesizligini
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daha ¢ok yasayabilecegini sdylemek miimkiindiir. Oznel is giivencesizligi algisinin,
calisganin ig gilivencesi tUzerinde etkili olan hem g¢evresel hem de kisisel
degiskenlerden etkilendigini sOylemek miimkiindiir.  Ciinkii; nesnel is
giivencesizliginin olmadig1 isletmelerde dahi 6znel is giivencesizligi yasayan
calisanlara rastlanabilmektedir. Calisanlarin, kontrol odagi, 6zgiiven ve kotiimserlik
gibi kisisel oOzellikleri nesnel tehditlerin olmadigi durumlarda da O6znel is
giivencesizligi yasamalarma neden olabilir. Ayni1 zamanda; yas, cinsiyet, egitim
diizeyi ve unvan gibi diger kisisel 6zellikler de ¢alisanlarin 6znel is giivencesizligi

uzerinde etkili olabilmektedir (De Witte & Néswall, 2003).

Orgiitlerdeki, nesnel is giivencesizliginin varlig1 ya da yoklugu ile ¢alisanlarin, dznel
is giivencesizligi algilar1 farklilik gosterebilmektedir. Nesnel is gilivencesizliginin
yiiksek oldugu bir kurumda iginin siirekliliginden emin olan bir ¢alisanin 6znel is
giivencesizligi yasamamasi bu farkliligin bir géstergesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Klandermans ve Van Vuuren (1999), bu nedenden dolay1 arastirmalarda sadece 6znel
ya da nesnel is giivencesizligi iizerinde durmanin bir eksiklik olacagmi
sOylemektedir. Ayn1 zamanda Klandermas, yonetime giiven duyan, finansal a¢idan
kendilerini daha glivende hisseden, egitim diizeyi daha yiiksek ve daha geng
caliganlarin daha az 6znel is giivencesizligi yasadigini belirtmektedir (Klandermans
ve dig., 1991). Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), calisan tarafindan algilanan
tehdidin blyiikligi ve kisinin bu tehditle bas etmede Ki gucsizlik algisini 6znel is
giivencesizliginin iki boyutu olarak ele almistir. Calisanin algiladigi tehdidin
bliytikligt, gecici ya da kalici is kaybinin 6znel olarak bir derecelendirmesini ve bu
duruma verdigi onemi kapsamaktadwr. Gii¢ ise; ¢alisanin algiladigi tehdide kasi
koymasi i¢in sahip olmasi gereken yetenek diizeyini ifade etmektedir. Calisanin, bu
stirecte dort farkl giicstizliik algilamasi miimkiindiir. Bulardan ilki; yasal haklar ve is
sozlesmesi gibi koruyucu etkenlerin yoklugunu icerirken diger giigsiizliik boyutlari;
calisan icin yeterince agik olmayan orgiitsel beklentiler, otoriter orgiit kiiltlirii ve
oOrgiitiin isten ¢ikarma siirecindeki tutumunu icermektedir (Greenhalgh & Rosenblatt,
1984). Bu bilgilerden hareketle; giigsiizliik seviyesi diisiik ¢alisanlarin hem daha az
Oznel is gilivencesizligi hissedebilecegi hem de is gilivencesizliginin olumsuz

sonuglarindan daha az etkilenebilecegini sdylemek miimkiindiir.

Ayn1 zamanda baz1 davranig¢i ekoller, is glivencesizliginin nesnel bir kavram olarak

degerlendirmesi gerektigini One siirmiistiir. Bunun nedeni ise; is glivencesizligini,
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calisanin icinde bulundugu kosullar ve kisisel yorumlamalarindan bagimsiz bir
kavram olarak ele almalaridir. Ozellikle, is giivencesizliginin sonuglarindan biri olan
is kaybinin nesnel bir olgu olmasi bu tanimlamanimn temelini olusturmaktadir (De
Witte & Néswall, 2003). Nesnel is giivencesizliginin savunucularindan olan Pearce
ise; is gilivencesizligi kavraminin g¢aliganlarin algisinin Gtesinde tarafsiz bir bakis
acistyla ele alinmas1 gerektigini sdyleyerek gecici, kayit disi, proje bazli ya da kismi
stireli isttihdam edilen g¢alisanlarin da nesnel is giivencesizligi kapsaminda ele
almmas1 gerektigini belirtmistir. Pearce'a gore; gecici istihdam, nesnel is
giivencesizliginin en 6nemli tiirlerinden birisidir (Pearce, 1998; aktaran Sverke ve
dig., 2002). Is giivencesizligini, 6znel ya da nesnel bir olgu olarak degerlendirmek
konusunda farkli yaklasimlar s6z konusu olsa da yapilan ¢aligmalarin ¢ogunlunda
alginin ve bu nedenle de is giivencesizligi algismin da 6znelliginin {izerinde

duruldugu goriilmektedir.

1.6.2. Bilissel - Duygusal Is Giivencesizligi

Biligsel ve duygusal is giivencesizligi yaklagimina gore; calisanimn, isini
kaybetme ihtimaline kars1 diisiinceleri ve tahminleri biligsel is giivencesizligi olarak
aciklanirken calisanin, isini kaybetmesine yonelik yasadigi endise, korku ve stres
duygusal is gilivencesizligi olarak aciklanmaktadir. Ayni zamanda; bilissel i¢
giivencesizligi, duygusal is giivencesizliginin bir 6ncili olarak kabul edilmis olup
biligsel is giivencesizliginin ortaya ¢ikmasindan sonra ¢alisanin is glivencesizligi
kaygisinin olustugu ve duygusal is giivencesizligi yasadigi oOne siiriilmektedir.
Aderson ve Pontusson'a gore duygusal is giivencesizliginin iki temel unsurundan ilki;
calisanin isini kaybetme olasiligina yonelik tahminiyken digeri; is kaybinin
sonuglarina yonelik beklentisidir. Calisanin, is kaybmin sonuglarma yonelik
beklentisi, hem ¢alisanin farkli bir is bulma ihtimalini hem de yeni bir is bulmaya
bagli olmayan farkli gelir kaynaklarna ulasabilme beklentisini igermektedir
(Anderson & Pontusson, 2007). Mauno ve Kinnunen'in (2002) vyaptiklar1 bir
arastirmada; calisanlarin hem biligsel hem de duygusal is gilivencesizligi boyutunu
Olgebilmek admna iki farkli 6lgek kullanmiglardir. Yapilan arastirma sonucunda;
calisanlarin, ilk olarak nesnel Orgiit kosullarmi degerlendirerek iginin siirekliligi

hakkindaki tahminini olugturdugu sonrasinda ise; bireysel degerlendirmesini yaparak
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bu surecin kendisi igin atfettigi onemi belirledigi soylenmektedir bu da calisanin
duygusal is giivencesizligi kismini olusturmaktadir (Mauno & Kinnunen, 2002;
aktaran Azakli, 2011). Bir bagka arastirmada ise; her durumda bilissel ve duygusal is
giivencesizliginin ayn1 anda ortaya ¢ikmayabilecegi sOylenmistir. Buna 6rnek olarak;
is kaybmnmn farkinda olan fakat buna 6nem vermeyen ve kaygi duymayan bir
calisanin, biligsel is glivencesizligi yasasa da duygusal is giivencesizligi

yagamayacag1 gosterilmektedir (Jacobson, 1991; aktaran Azakli, 2011).

1.6.3. Nitel - Nicel Is Giivencesizligi

Yapilan ilk nitel ve nicel is glivencesizligi tamimlamalarina gore; nicel is
giivencesizligi, ¢alisanin is siirekliligi ya da is kaybi1 hakkindaki kaygisini icerirken
nitel ig glivencesizligi, calisanin is kayb1 tehdidiyle meydana gelebilecek olan {icret,
calisma saatleri ve diizeni ve sahip oldugu diger yan haklarmn degisikligine yonelik
tehdit algisii icermektedir (Hellgren ve dig., 1999). Niceliksel is giivencesizliginin
bir baska tanimi ise; istihdam ve issizlik arasindaki siire¢lerin biitlinii olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Niesen ve dig., 2018). Bu tamimlamalara gore; nicel is
giivencesizligi ilgili is yerinin kapatilmasi ya da devredilmesi, Orgiitiin yeniden
yapilanma siiregleri ve gelisen teknolojinin meydana getirdigi degisimlerin neden
olabilecegi kaygiy1 igerebilir. Bununla birlikte; caliganin statii kaybi, ¢alisma siiresi
ve standartlarmin kotiilesmesi ve terfi imkanlarinin azalmasi gibi degiskenlerin
neden oldugu kaygi nitel is giivencesizligi kapsaminda yer aldig1 s6ylenebilir (De
Witte, 2005). Diger is gilivencesizligi tiirlerinde oldugu gibi nitel ve nicel is
giivencesizliginin de calisanlar iizerinde farkli sonuglar1 bulunmaktadir. Yapilan
arastrmalar; nicel 13 glivencesizliginin davranigsal sonuclarinin, nitel is
giivencesizliginin  davranigsal sonuclarma gore daha zararli olabilecegini
goOstermektedir. Bunun nedeni ise; bir isi tamamen kaybetmekle o isin getirdigi diger
ozellikleri kaybetmek arasindaki farktan kaynaklandigi ve ¢alisanin, bir isi tamamen
kaybetmeyi daha tehditkar olarak algiladigi olarak belirtilmistir. Bu nedenle; nicel is
giivencesizliginin birgok pozitif Orgiitsel davramiga zarar verdigini soylemek
mumkindlr. Zarar géren bu pozitif davraniglarin yani sira Probst ve arkadaglarinin
(2007) yaptiklar1 bir ¢alisma; nicel is giivencesizliginin yaraticilikla da negatif yonli
bir iligki i¢erisinde oldugunu bilimsel olarak kanitlamaktadir (Probst ve dig., 2007).
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Baz1 kaynaklarda nicel ve nitel is giivencesizliginin biitiinsel ve ¢ok boyutlu is
giivencesizligi olarak adlandirildigmi gérmek de mimkiiniidiir. Bu adlandirmaya
gore; butunsel is giivencesizligi yaklasimi, is glivencesizligini isten ¢ikarilmanin 6n
asamas1 olarak ele almaktadir. Biitiinsel yaklasim; isin gelecekteki siirekliligini
kapsayarak isin diger 6zelliklerinin de degismeden mevcut haliyle devam etmesini
icermektedir. Isin devamliligini tehdit eden ve orgiit temelli tiim degiskenlerle
birlikte is kaybinin sonuglar1 bu boyutta yer almaktadir (Hartley, 1991). Cok boyutlu
yaklasimda ise; sadece is kaybinin tehdidine degil, is kaybiyla birlikte ¢aliganin
hayatinda meydana gelebilecek diger degiskenlerin de tehdidine yer verilmektedir.
Bu yaklagimi benimseyen arastirmacilarin, ¢alisanlarin is kaybma yonelik isaretleri
nasil algiladigina ve yorumladigina da 6nem verdigini sdylemek miimkiindiir.
Ornegin; is sozlesmesinin tiirii degistirilerek hak kaybima ugrayan bir ¢alisanmn ¢ok
boyutlu yaklagima gore is giivencesizligi algisinin artacagini sdylemek miimkiindiir.
Bu nedenle; ¢ok boyutlu yaklasimda isin siirekliligi ¢alisanin is gilivencesizligi
yasamasina engel degildir. Meydana gelen tim hak kayiplari, calisanin is
giivencesizligini etkileyen bir degisken olarak ele alinabilir. Bu hak kayiplarini; 6rgiit
icerisindeki gorev degisimi, isten gecici siireyle ¢ikarilma, {icretsiz izin, ticret
kesintisi ve yan haklarda azalma olarak drneklendirmek mumkuindir. Farkli ¢alisma
bicimlerinin; calisma modelleri, ¢alisma yeri ve imkanlar1 alisila gelen ¢alisma
standartlarindan farklilasabilmekte ve is giivencesizligi konusunda dezavantajlara
neden olabilmektedir (Bielenski, 1999). Ozellikle tele calisma ve hibrit galisma
modelleri ¢alisanlara ve igverenlere farkli avantajlar saglasa da ise alimlar kadar isten
cikarmalarin da hiz kazanmasma yol agarak is glivencesizligini etkilemektedir. Son
dénemde yasanan pandemi krizinin de etkisiyle yayginlagan basta hibrit ¢alisma
modeli olmak tizere farkli calisma modelleri is giivencesizligi agisindan 6nemli risk

unsurlari baridirabilecek olup arastirmaya agik konular arasinda yer almaktadir.

1.7. Is Giivencesizliginin Sonuclar

Is giivencesizliginin sonuglar; bireylerin is giivencesizligi tehdidi karsisinda
verdikleri tepkileri icermektedir. Yapilan arastrmalara bakildiginda bu tepkilerin;

bireysel ve orgiitsel, kisa donem ve uzun donem etkiler olarak siniflandirildigini
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gormek mimkiindiir. Is giivencesizliginin, ¢alisanlar iizerinde etkili oldugu tutum ve

davraniglar Tablo 1.1.'de gosterilmistir.

Tablo 1.1. Is Giivencesizliginin Etkiledigi Tutum ve Davramiglar (Sverke ve dig.,
2002, s.244.)

Bireysel Orgiitsel
Is Tutumlar Orgiitsel Tutumlar
Kisa Donem Etkiler Is Tatmini Orgiitsel Baglilik
Ise Baglilik Gliven
Saghk Isle flgili Davramslar
Uzun Donem Etkiler Fiziksel Saglik Performans
Psikolojik Saglik Isten Ayrilma Niyeti

Is giivencesizliginin bireysel sonuglar1 arasinda; saglik sorunlari ve is tutumlarmi
bulunurken orglitsel sonuglar1 arasinda; orgiitsel baglilik ve giiven, performans ve
isten ayrilma niyeti bulunmaktadir. Yapilan arastirmalara gore; is giivencesizliginin
etkilerini Orgiitlerden ziyade calisanlar {izerinde daha ¢ok gérmek miimkiindiir

(Klandermans & Van Vuuren, 1999).

Bir baska yaklasimda ise; Greenhalgh (1983), is giivencesizliginin bireysel ve
organizasyonel etkilerinin neden ve sonuglarini Sekil 1.1.'deki gibi ele almustir.
Calisanlarin, Orgiitiin is giiciinii nasil azaltacagina dair beklentilerinin yasadiklar1 is
giivencesizligi tizerinde etkili olacagini sdyleyen Greenhalgh (1983), buradaki is
gucu ayarlama prosedurleri kavramini; ¢alisanlarin haklarinin korunmasi, siirecin
ongoriilebilirligi ve yonetimin is giiciinii azaltirken adaletli davranmasiyla birlikte
onemli bir kavram olarak ag¢iklamaktadir. Bu koruyucu prosediirlerin, ¢alisanlarin
diisiincesizce isten cikarilmasindan ziyade isten ¢ikarmalarin son ¢are oldugu
durumlarda uygulanmasi gerektigini de belirtmektedir. Orgiitlerin insan kaynaklari
planlamalarinin ¢ok yaygin olmadigimi ve bu nedenle ¢ogu orgiitiin, kurumdaki
maliyeti arttran fazla is giiciinii dogru tespit edemedigini belirterek boyle
durumlarda orgiitlerin bir acil durum planlar1 olmadigmi ve dogru yaklasimlar yerine
keskin isten ¢ikarma dalgalariyla fazla is giicliniin isten ¢ikarildigini séylemektedir.
Bu durum; diger calisanlarm, rgiitiin kiigiilmeye gittigini ve bir kriz i¢inde oldugunu

fark etmelerine ve is giivencesizligi algilarinin artmasima neden olacaktir. O nedenle;
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is giicii ayarlama prosediirlerinin varligi ¢alisanlarin is giivencesizligi lizerinde etkili

olan 6nemli bir bireysel etki olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Greenhalgh, 1983).

Bireysel Diizeydeki Etkiler

r e

Organizasyonel Diizeydeki Etkiler

Azalan
—» Algilanan Diisiis Uretleenlik
& Kiiclilme \ Azalan
) Verimlilik
Is Giicii Ayarlama is / \
Prosediirleri ————— Giivencesi Artan Organizasyonel
e lJersonel L:erlleme

Bilgi Belirsizligi e Krizi

Devir Hiz1
\'Azzl_lan
Giigstizlik Urgutsel

Hissi Degisim__, Uyum huculme
Direnci

Sekil 1.1. Is Giivenligi Krizinin Nedenlerinin ve Sonuclarimin Ozeti (Greenhalgh,
1983, 5.433)

1.7.1. Bireysel Sonuclar

1.7.1.1. Is Tutumlar1

Is tatmini ve ise baghlik kavramlari is giivencesizliginin etkiledigi tutumlara
ornek gosterilebilir. Is tatmini iizerine yapilan ¢alismalar; is kaybma yonelik kaygi
yasayan calisanlarin, islerini kaybetme endisesi yasamayan c¢alisanlara gore daha
digiik bir is tatmini diizeyine sahip olduklarini gdstermektedir (Sverke ve dig.,
2002). Benzer sonuclar elde edilen bir baska calisma; Poyraz ve Kama'nin 2008
yilinda yapmis oldugu ve is giivencesi algisinin, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti kavramlari iizerindeki etkisini incelemek iizere yapilmustir. ilgili
calismanin sonucunda ise; is glivencesizligi ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif
yonli bir iligki oldugu tespit edilmistir (Poyraz & Kama, 2008). Ayni zamanda; is
giivencesizligi yasayarak kaygisi artan ¢aliganlarin i memnuniyetlerinin de azaldig:

gorulmektedir (Ashford ve dig., 1989).
1.7.1.2. s Stresi

Algilanan is giivencesizligi, is stresine neden olan degiskenlerden birisi

olarak kabul edilmekte olup psikolojik rahatsizliklar ve somatik sikayetler tizerinde
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de oldukca etkilidir. Is giivencesizligi tehdidi altindaki ¢ahisanm, kaygi diizeyi
yiikkselmekte, alacagi kararlara yonelik belirsizligi artmakta, olasi kisisel ve
ekonomik sorunlarmin ¢oziimii zorlasmaktadir. Strazdins ve arkadaslar1 (2004),
yaptiklar1 bir arastirmada; is yilikli kavramina deginerek is giivencesizliginin ¢aliganin
is yasammda neden oldugu zorlanma seviyesini bes boyutta ele almistir. Ilgili
tabloya gore; kategori 1, en diisiik stres diizeyini ifade ederken kategori 5, en yiiksek

stres duizeyini temsil etmektedir. (Strazdins ve dig., 2004; aktaran Cakir, 2007)

Tablo 1.2. Is Giivencesizligi ve Is Yiikiiniin Diizeylerine Gore Is Stresi Kategorileri
( Strazdins ve dig., 2004, 5.299.; aktaran Cakir, 2007)

Is Yiikii Is Giivencesizligi Diizeyi
( Zorlanma Diizeyi) Diisiik Orta Yiiksek
Diisiik 1 2 3
Orta 2 3 4
Yiiksek 3 4 5

Tablo 1.2. incelendiginde; ¢alisanin is yiikii diisiik olsa dahi is gilivencesizliginin
yiiksek oldugu durumlarda ¢alisanin is stresinin arttigmi sdylemek miimkiindiir. Bu
da is giivencesizligi algisinin, ¢alisan i¢in dnemini yeniden gozler oniine sermektedir.
Genel olarak is giivencesizliginin, is stersini arttiran bir unsur oldugu kabul edilse de
i niteligi, calisanin Orgiit igerisindeki statiisii ve is yiikiiniin diizeyine gore bu etkinin
degisebilecegi de goz Oniinde bulundurulmaldwr. Bu goriisii destekleyen bir
arastrmaya gore; farkli sozlesme tipleriyle ¢alisan bireylerin is stresi iizerinde
anlamli bir farklilasma tespit edilmistir. Aragtirmanin sonucu; belirsiz siireli ¢alisan
bireylerin, belirli siireli ya da gegici siireli calisan bireylere gore daha az is stresi

yasadigini desteklemektedir (Virtanen ve dig., 2003).

1.7.1.3. Saglik Sorunlar1

[s giivencesizliginin, bircok degisken iizerinde etkileri olabilecegi gibi saglik
tizerinde de etkilerinin olabilecegini soylemek mumkindir. Is giivencesizliginin etki
ettigi saglik problemlerinin basinda psikolojik saglik gelmekle birlikte kayg tiirleri,
depresyon, tikkenmislik, 6z giiven eksikligi ve konsantrasyon eksiligi bu sorunlarin

basinda siralanabilir (Dekker & Schaufeli, 1995). Bununla birlikte; is
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giivencesizliginin calisan iizerinde meydana getirdigi kaygi ve issizlik korkusu
onemli birer stres faktor olarak kabul edilmektedir. Bu stresin, ¢alisan igin sonuglari
arasinda; uykusuzluk, istahta azalma, bas donmesi, kalp carpintisi, tansiyon
problemleri ve gerginligin bulundugu sdylenebilir. Yapilan diger arastirmalarda da;
i giivencesizligi algisinin sigara ve alkol gibi madde kétiiye kullanimi tizerinde etkili
olarak fiziksel saghga zarar verdigi tespit edilmistir (McDonough, 2000). Bu
nedenle; c¢alisanlarin hasta oldugunu ifade etme ve algilanan is gilivencesizligi
arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki oldugunu soylemek miimkiindiir (Kuhnert
& Vance, 1992). Bu gorisii destekleyen farkli bir arastirmada; Baran ve
arkadaglarinm (2009), kiigiilmeye giden bir Orgiitiin ¢alisanlarmi katilimci olarak
secerek 1s glivencesizligi algisi, ¢alisan saghgi ve giivenligi arasindaki iliskiyi
incelemeyi hedeflemistir. Arastirmanin sonucuna gore; calisanlarin yasadiklar1
fiziksel saglik sorunlarinin %14.7's1, psikolojik saglik sorunlarinin ise; %24.5' is

giivencesizligi ile agiklanabilmektedir.

Is giivencesizliginin psikolojik saglik iizerindeki olumsuz etkisini destekleyen diger
caligmalar asagidaki gibi siralanabilir. Klandermans ve arkadaslar1 (1991), yaptiklar1
bir aragtirmada; is glivencesizligi algis1 yiiksek calisanlarin, sugluluk hissi, {iziintii,
issizlik korkusu, kizginlik ve kaygi gibi bireyin 6z saygisini etkileyen sorunlar1 daha
cok yasadiklarin1 tespit etmistir. Farkli bir arastrmada ise; is giivencesizligi
algisiin, ¢alisanlarin stres ve tiikenmislik durumlari iizerinde etkili oldugu ve bu etki
nedeniyle calisanlarin islerine olan devamliliinin da olumsuz etkilendigi ortaya
konulmustur (Kinnunen ve dig., 1999; aktaran Azakli, 2011). Bir baska arastirma;
Ozellestirme ve tagseron uygulamalarina gecen bir orgiitte gergeklesmis olup bu yeni
uygulamalarin etkisiyle ¢alisanlarin is gilivencesizligi algisiin artarak fiziksel ve
ruhsal rahatsizliklarinin da arttigmi desteklemistir (Ferrie ve dig., 2001). Aym
zamanda; Meltzer ve arkadaslar1 (2010), 16 - 64 yas araligindaki calisanlarla
gerceklestirdigi arastirmasinda; katilimeilarin %20'sinin is glivencesizligi yasadigini
tespit etmis olup is gilivencesizligi yasayan katilimcilarm depresyon olasiliginin

arttigini da belirtmistir.
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1.7.2. Orgitsel Sonuglar
1.7.2.1. Orgitsel Tutumlar

Is giivencesizligi algis1 yiiksek calisanlarm orgiite karsi olumsuz etkilerinin
oldugunu sodylemek miimkiindiir. Calisganin bu olumsuz tutumlar1 uzun vadede
devam ederse Orgiitiin stirdiiriilebilirligi kadar uzanan etkilere neden olabilir. Ayn1
zamanda; bu tepkiler bireysel olarak goziikse de uzun vadede Orgiitiin basar1
diizeyinde de etkili olabilecegi goz dniinde bulundurulmalidir. Is giivencesizliginin
etki ettigi bir tutum olarak orgiitsel baghlik drnek verilebilir. Isinin siirekliligiyle
ilgili kaygili olan bir ¢alisanin, ¢alistig1 orgiitiin kendisine deger vermedigini ve
ithtiya¢ duymadigm diisiinmesi bu davranisin temelini olusturmaktadir. Yapilan
arastirmalarda; calisanlarin is giivencesizligi algis1 ile orgiitsel baghlik diizeyleri
arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. King'in (2000),
gerceklestirdigi benzer bir ¢alismada; beyaz yakali g¢alisanlar, 6rneklem olarak
secilmis olup calisanlarin is giivencesizligi nedeniyle hissettikleri kaygi arttikca
orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel vatandashik davraniglarinda azalma goriiliirken
calisanlarm isten ayrilma niyetinin de artt1ig1 gdriilmektedir. ilgili konuda giincel bir
baska ¢alisma Hur ve Perry (2019) tarafindan gerceklestirilmistir. Kamu personelleri
ile yapilan ¢alismada, calisanlarin is glivencesizligi algisinin artmasina neden olan
bir personel sistemi reformu ele alinmistir. Arastirmanin sonuglari; ¢alisanlarin
reformla birlikte artan is giivencesizligi algisinin Orgiitsel bagliliklarin1 olumsuz
etkiledigini ve bu yeni kurallarin kaldirilmasindan sonra calisanlarin orgiitsel
bagliliklarinin %10'a kadar arttigin1 géstermektedir (Hur & Perry, 2019). Bu durum;
is giivencesizligi ve orgiitsel bagllik arasindaki yakin iliskiyi yeniden gozler dniine

sermektedir.
1.7.2.2. Is Davranislar1

Is giivencesizligi yasayan g¢alisanlarin, bu giivencesizlik ve kaygmm bir
sonucu olarak is davranislarinin da etkilendigini sdylemek miimkiindiir. Calisanlarin
bu davraniglari, Klandermans ve arkadaslar1 (1991) tarafindan kaginma ya da geri
cekilme davramglar1 ve bireysel ve toplu davranslar olarak tanimlanmaktadir. Ise
gitme isteksizlik, ise devamliligin azalmasi, ige karsi gosterilen caba, Orgiitiin
gelecegi ve durumuna kars ilgisizlik ve fikir beyan etmeme gibi tepkileri kaginma

tiiri davraniglar altinda incelemek miimkiinken c¢alisanin performansi {izerinde
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olumsuz etkiye sahip c¢ogu tepkinin bu baslik altinda incelenmesi miimkiindiir
(Klandermans ve dig., 1991; aktaran Cakir, 2007). Calisanlarin, islerine karsi
gosterdikleri ¢aba; calisanin is basinda ve is disinda gegirdigi zaman ve yaptigi igin
kalitesi olarak {i¢ boyutta ele alinmaktadir. Is giivencesizliginin, ¢alisanlarin islerine
kars1 gosterdikleri ¢abayr da olumsuz olarak etkiledigini sdylemek miimkiindiir

(King, 2000).

Is giivencesizliginin etkiledigi diger bir kavram ise; performanstir. Bu alanda yapilan
arastrmalar  beklenenin  aksine is  gilivencesizligi yasayan calisanlarin
performanslarinin artabilecegi yoniinde olmustur. Bunun nedeni ise; c¢alisanlarm,
igsizlik korkusundan ve issizligin olumsuz etki edebilecegi diger unsurlardaki
degisimlerden kagimmak istemeleri olarak agiklanmaktadir (Yellen, 1984). Fakat bu
durumda; daha yiiksek bir performans sergileyen calisanin, uzun vadede artan is
stresinin de etkisiyle fiziksel ve psikolojik saglinin olumsuz olarak etkilenebilecegini

soylemek mimkindur (Hartley ve dig., 1991; aktaran Cakir, 2007).

Is giivencesizliginin artis1 ile aktif olarak is arama davramsi arasinda da 6nemli bir
iliski oldugunu sdylemek miimkiindiir. Is giivencesizligi algis1 artan bir calisan,
igsizlik kaygisinin da etkisiyle hem ekonomik durumunu hem de isiyle birlikte
kazandig1 diger sosyal avantajlar1 korumak adina yeni bir is arama davranisi
gosterebilmektedir (Jacobson, 1991; aktaran Cakir, 2007). is giivencesizligi algisinin
artmastyla birlikte is arama davranis1 gosteren ilk grup; yliksek niteliklere sahip ve
performansi yiiksek donanimli ¢alisanlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ashford ve
dig., 1989). Is giivencesizligi ve is arama iliskisi her zaman bu sekilde karsimiza
cikmayabilecek olup calisan i¢in farkli is olanaklarinin olmasi durumunda calisan
yeni bir ig aramaya yonelip sonrasinda isten ayrilmaya karar verebilir (Greenhalgh &

Sutton, 1991).

[s giivencesizliginin orgiitsel boyutlarinim, bireysel sonuglar1 kadar toplu sonuglari da
olabilir. Calisanlarin diizenleyebilecegi ¢esitli eylemleri ve grevleri bu toplu
hareketlere 6rnek vermek miimkiindiir. Ozellikle; calisanlarin iiye olduklar:
sendikalar araciligiyla is giivencesi konulu eylemlere katilmasi sendikalarm bu
konudaki 6nemini gosterse de bir sendikaya Uye olma ve sendika faaliyetlerine aktif
olarak katimanin is glivencesizligi tiizerindeki etkisinin diisiik oldugu tespit

edilmistir (Klandermans ve dig., 1991; aktaran Azakli, 2011).
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1.7.3. Sosyal Sonuglar

Is giivencesizliginin; bireysel ve drgiitsel sonuglari kadar sosyal sonuglarmin
da oldugunu sdylemek miimkiindiir. Is giivencesizliginin bireysel sonuglar1 arasinda
bahsedildigi gibi; is giivencesizliginin etkileri, sadece ¢alisan lizerinde degil ¢alisanin
ailesi lizerinde de etkili olmaktadir. Yapilan aragtirmalar; is glivencesizligi yasayan
calisanlarin ¢ocuklarinin da bu olumsuz etkileri hissettigini ortaya koymustur.
Aileleri 1 giivencesizligi yasayan c¢ocuklarin, sosyal hayatlarmin ve egitim
hayatlarinin etkilendigini sdylemek miimkiindiir (Barling ve dig., 1998). Barling ve
Mendelson'un (1999), lisans 6grencileriyle yaptigi bir calismanin sonuglarina gore;
ebeveynlerinin is giivencesizligi yasadigini fark eden ¢ocuklarm, daha olumsuz ve
karamsar bir bakis agisma sahip olup diinyanm adaletsiz bir yer olarak gordikleri
tespit edilmistir. Bu durumun etkisi; cocuklarm ders notlar1 {izerinde de

gorulebilmektedir.

Bu siirecte; anne ve babalarmin yasadigi olumsuz ¢alisma deneyimleri, kaygi ve
streslerine sahitlik eden ¢ocuklarin ¢alisma hayatma bakiglar1 ve tutumlar1 farkli bir
bicimde sekillenebilmektedir. Bu duruma ek olarak; is gilivencesizliginin aile ici
huzursuzluga ve esler arasindaki iliskiye zarar verdigi de soylenebilir (Ferrie, 1999).
Zarar goren bu iligkilerin bir sonucu olarak; ciftlerin bosanma karar aldiklar1
goriilebilir. Yapilan arastirmalar, bosanma nedenleri arasinda yaygmca bulunan
ekonomik sorunlarmin temel nedenleri arasinda issizligin de oldugunu
gostermektedir. Ayn1 zamanda; is gilivencesizligi nedeniyle, is - aile catigsmasi
yasayan bireylerde cinsiyet farkinin etkili oldugu ve erkeklerin bu g¢atismay1 daha

cok hissettikleri belirtilmistir (Richter ve dig., 2010).

Issizligin; suca ydnelim, intihar girisimleri ve ekonomik temelli gécler olmak (izere
toplum igerisindeki huzursuzlugun artmasina neden olabilecek farkli sonuglarmnin da
oldugunu sdylemek miimkiiniidiir (Hartley, 1991; aktaran Cakir, 2007). Is
giivencesinin olmadig1 bir toplumda; bireylerin gelir glivencesinin ve refahinin tehdit
altinda oldugunu sdylemek miimkiindiir. Selenko ve arkadaslarmin (2017), 377
Ingiliz ¢ahsan ile yaptig1 bir arastirmada; is giivencesizliginin, ¢alisanm toplumsal
kimligi ve sosyal refahi iizerinde olumsuz etkileri oldugu tespit edilmistir. Bu gibi
nedenler; ig giivencesizligin, bireysel ve orgiitsel sonuglarmm 6nemi kadar sosyal

sonuglarinin da dnemsenmesi gerektigini gdzler oniine sermektedir.
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1.8. Is Giivencesizligi 1le Tlgili Ulusal Calismalar

Bu boliimde; calisanlarin is giivencesizligi, tiikkenmislik ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iligkiyi ele alan bazi ulusal ¢alismalarin incelenmesi ve bu
aragtirmalarin = iy giivencesizligiyle  ilgili  bulgularmin  yorumlanmasi
amacglanmaktadir. Konuyla ilgili iilkemizde yapilan bazi arastirmalar asagidaki gibi

siralanabilir.

Bakan ve Biiyiikbese'nin, 2004 yilinda yaptig1 bir ¢alismada; is giivencesi ile genel is
davraniglar1 arasindaki iliskinin incelenmesi amaclanmistir. Arastirmada yer alan
genel is davranislar;; motivasyon, is tatmini, sosyal tatmin, genel tatmin ve
yoneticiden tatmin olarak siralanabilir. Arastirmanin Orneklemini; Gilineydogu
Anadolu Bolgesi’nde faaliyet gosteren 0Ozel bir isletmenin 120 calisam
olusturmaktadir. Yapilan arastirmanm sonucunda; is glvencesi ile motivasyon ve
genel is davraniglar1 arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugu tespit

edilmistir (Bakan & Biiyiikbese, 2004).

Polat'n (2020), otel isletmeleri ¢alisanlarinin is giivencesizligi diizeyini belirlemek
ve sosyo-demografik degiskenlerin is giivencesizligi algis1 iizerindeki etkisini
incelemek amaciyla yaptig1 ¢alismasinda Antalya il smirlari igerisinde bulunan otel
calisanlar1 ile goriisiilmiistiir. 653 c¢alisanin vermis oldugu cevaplara gore; is
guvencesizligi algisinin ortalama puanmi 2.41 oldugu tespit edilerek ¢aligmanin
yapildig1 dénemde otel galisanlarmin is gilivencesizligi algilarmin disiik seviyede
oldugu belirtilmistir. Ayn1 zamanda; is giivencesizligi algisinin, cinsiyet ve gelir
seviyesine gore farklilik gosterdigi soylenmis olup erkek ve alt gelir grubuna mensup

calisanlarin daha fazla is giivencesizligi yasadigi sdylenmektedir (Polat, 2020).

Dursun ve Bayram'in (2013) yapmis oldugu baska bir arastirma; calisanlarm is
giivencesizligi algist ile kaygi diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemeyi
amaglamaktadir. Arastrmada yer alan katilimcilar, 147 6zel sektdr calisanindan
olusmaktadir. Arastirma sonuclarina gore; calisanlarin is giivencesi ve kaygi
diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmis olup ¢alisanlarin is
giivencesi azaldiginda kaygi diizeylerinin yiikseldigi sonucuna ulasilmistir. Yapilan
istatistiksel analizlere gore; calisanlarin kaygi diizeyindeki degisimlerin %27’si,

algilanan is glivencesi tarafindan agiklanabilmektedir (Dursun & Bayram, 2013).
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Katlav ve arkadaglarinm, 2020 yilinda turizm sektdrii icin yaptiklar1 bir aragtirmanin
orneklemi; Nevsehir Rehberler Odasi'na kayitli 307 turist rehberinden olugmaktadir.
Aragtirmanm amact; turist rehberlerinin is giivencesizligi algilar1 ve tiikenmislik
diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesidir. Aragtirma sonuglarina gore; turistlerin
is gilivencesizligi algilar1 yiiksek olarak tespit edilmistir. Arastirmanin diger bir
sonucu ise; turist rehberlerinin is giivencesizligi algismin, tikenmisligin duygusal
tikenme ve duyarsizlasma boyutlar1 ile pozitif yonlii, kisisel basar1 hissi boyutuyla

ise negatif yonlii ve anlamli bir iligkisi oldugu tespit edilmistir (Katlav ve dig., 2020).

Kaynak (2021); is giivencesizligi, is yiikii ve tiikenmislik kavramlari arasindaki
iliskiyi incelemeyi amagladigi c¢alismasinda Istanbul'da calismakta olan 151
motosikletli kuryeyi 6rneklem olarak ele almistir. Arastirma soncuna gore; hem is
yikii algismm tiikenmislik {izerinde etkisi oldugu bulunurken hem de is
giivencesizligi ve tiikkenmisligin de is yiikii algisinm etkiledigi bulunmustur. Ayrica; is
giivencesizliginin tiilkenmislik iizerindeki etkisinde is yiikli algisinin tam araci roli

tespit edilmistir (Kaynak, 2021).

Uslu ve Aktas (2017), calisanlarm isten ayrilma niyetleri ve orglitsel sessizlikleri
arasindaki iliskide i3 glivencesi memnuniyetinin araci roliinii incelemeyi
amagclamistir. Ilgili arastirmada; o6rneklem grubunu, Istanbul merkezli 6zel bir
hastanenin 337 ¢alisan1 olusturmaktadir. Arastirma bulgularina gore; is glivencesi
endeksinin orgiitsel sessizlikle ters yonlii bir iligskisi oldugu tespit edilerek ozellikle
kabullenici sessizlik ve savunmaci sessizlik boyutlarinda bu iligkinin daha giiclii
oldugu belirtilmistir. Bununla birlikte; is giivencesi memnuniyeti, is glivencesi
endeksi ve oOrgiitsel sessizligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin %23,9'unu

acikladig1 bilimsel olarak kanitlanmistir (Uslu & Aktas, 2017).

1.9. is Giivencesizligi ile ilgili Uluslararasi Cahsmalar

Bu boéliimde; calisanlarin is gilivencesizligi, tilkkenmislik ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iligkiyi ele alan bazi uluslararasi ¢aligmalarin incelenmesi ve bu
aragtirmalarin iy glivencesizligiyle  ilgili  bulgularmin  yorumlanmasi

amaclanmaktadir.
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Ismail (2015), yaptig1 bir arastirmada; Suriyeli 6zel banka calisanlar1 arasindaki is
giivencesizligi algisinin  isten ayrilma niyeti {iizerindeki etkisini incelerken
tilkenmisligin de bu iki kavram arasindaki aracilik roliinli arastirmayi amaglamstir.
Toplam 172 c¢alisanin katildig1 arastirma sonuglarina gore; is glivencesizliginin hem
is tiikenmisligi hem de isten ayrilma niyeti lizerinde 6nemli bir pozitif etkisi oldugu
gorilmektedir. Buna ek olarak; c¢alisanlarin artan tiikenmislik seviyelerinin, isten
ayrilma niyetini dnemli 6l¢iide etkiledigi tespit edilmistir. Is giivencesizligi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkide tiikenmisligin ytiksek aracilik rolii gdsterdigini de

sOylemek mumkandir (Ismail, 2015).

Westman ve arkadaslar1 (2001), tiikenmisligin is giivencesizligi, 6z kontrol ve sosyal
zayiflama duygulariyla olan iligkisini kii¢iilmeye giden bir kurulusta ¢alisan 98 evli
cift ile arastirmayr amacglamistir. Arastirmanin sonucuna gore; tiikkenmisligin is
giivencesizligi, 6z kontrol ve sosyal zayiflama duygulariyla iliskili oldugu
bulunmustur. Bununla birlikte; erkeklerin is gilivencesizligi ve tiikkenmislik hisleri
arasinda dogrudan bir iliski tespit edilirken eglerin tutum ve desteginin tiikkenmisligin

olumsuz etkilerini azalttig1 gériilmektedir (Westman ve dig., 2001).

Jung ve arkadaslarmin (2021), yaptig1 baska bir arastirma; is glivencesizligi, orgiitsel
baghlik ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 arasindaki etkiyi incelemeyi
amacglamaktadir. Ayn1 zamanda; bu etki arastirilirken COVID-19 pandemi Krizinin
etkileri ve c¢alisanlarin kusak 06zellilerinin bu kavramlar iizerindeki diizenleyici
etkisini de incelemeyi hedeflemektedir. Arastirmanin Orneklemini; Seul'deki bes
yildizl1 otellerde gorev alan 314 ¢alisan olusturmaktadir, ilgili veriler 2020 yilinin
Nisan ve Mayi1s aylarinda toplanmistir. Arastirma sonuglarina gore; is giivencesizligi
algis1 artan calisanlarin orgiitsel bagliliklarmin da olumsuz olarak etkilendigini
soylemek mumkindir. Orgiitsel bagliliklar1 yiiksek galisanlarm ise; daha diisiik bir
isten ayrilma niyeti icerisinde olduklar1 goriilebilmektedir. Bu bulgularin yani sira;
calisanlarin 1§ giivencesizligi algis1 ve isten ayrilma niyetleri arasinda tam aracilik
rolii tespit edilmistir. Calisanlarin puanlamalar1 incelendiginde is giivencesizliginin
en yiiksek skor aldigi nitelik; “Isimi kaybetmekten korkuyorum” olarak ortaya
cikmaktadir. Bu da farkli bir arastirma konusu olabilecek is gilivencesizligi ve issizlik
korkusu arasindaki iligkiyi destekler niteliktedir. Ayni zamanda; COVID-19'un
neden oldugu is giivencesizliginin, isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin Y kusag1

uzerinde, X kusagina gore daha biiyiik bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu
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nedenle; Y kusagmin, is giivencesizliginin olumsuz etkilerini X kusagina gore daha

¢ok hissetmesinin mimkiin oldugu séylenebilir (Jung ve dig., 2021).

Wilson ve arkadaslar1 (2020), yaptiklar bir galismada; COVID-19 nedeniyle artan is
giivencesizliginin ve finansal kaygmnin ruh saghg: iizerindeki etkisini arastirmayi
amaclamaktadir. Arastirmanin Orneklemi ise, 474 ABD'li ¢alisandan olusmaktadir.
Yapilan arastrma sonucunda; COVID-19 nedeniyle is gilivencesizligi artan
caliganlarin daha yiiksek diizeyde depresif semptomlar gosterdiklerine ve daha blyuk
bir finansal kaygi hissettiklerine ulasilarak isverenlerin, pandemi ddneminde
calisanlarin ruh sagliklarini korumak adina is giivencesizligi endiselerini azaltmaya
yonelik uygulamalara 6nem vermesi gerektiginin tizerinde durulmustur (Wilson ve

dig., 2020)

Bir baska arastirma ise; Chirumbolo ve arkadaslar1 (2020), tarafindan
gerceklestirlmis olup nicel ve nite is glivencesizligi ile performans ve iiretkenlik
karsit1 davraniglar arasindaki iliskiyi incelemektedir. Ayrica, bu kavramlarin sektorel
olarak degisimleri de ele alinmistir. Arastirmanin katilimcilarini, farkli sektorlerde
calisan 431 Italayan calisan olusturmaktadir. Arastrmanm sonuglarma gore;
calisanlarin bulundugu sektor tiiriiniin nitel ve nicel is gilivecesizligi lizerinde etkili
oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda; Ozel sektdor calisanlarinin artan is
giivencesizligi algisimin, tretkenlik karsit1 is davranislari iizerinde belirgin bir etkiye
sahip oldugu ve calisanlarin performansi iizerinde de olumsuz etkileri oldugu

belirtilmektedir (Chirumbolo ve dig., 2020).

Yapilan hem ulusal hem de uluslararasi aragtirmalar, ¢alisanlarm is gilivencesizligi
algisnm birgok degiskenle olan 6nemli iliskisini ortaya koymaktadir. Ozellikle
COVID-19 pandemi doneminde artan belirsizlik ve issizlik kaygisi, calisanlarin is
guvencesizligi algilar1 lizerinde daha fazla olumsuz etkiye neden olmaktadir.
Glinlimiizde, daha verimli ve daha saglikli calisanlar i¢in tiim orgiitlerin ¢alisanlarin
is giivencesizligi algilarm1 azaltacak uygulamalara oOncelik vermesi ve is

giivencesizliginin sonuglarini goz ardi etmemesi oldukca dnemli bir hal almaktadir.
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2. ISTEN AYRILMA NIiYETI

2.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavramm Tanim ve Tarihcesi

Isten ayrilma niyeti; sanayi devrimi ve seri {iretimin etkilerinin hissedilmeye
baslandig1 seksenli yillardan itibaren dnemli bir kavram olmaya devam etmis olup
calisanin, yakin bir zaman icinde caligmakta oldugu Orgiitten goniillii olarak
ayrilmay1 diisiinmesi olarak tanimlanmaktadir (Mobley, 1982; aktaran Metin, 2021)
Isten ayrilma niyeti, sadece biligsel bir siire¢ olarak degil ayn1 zamanda davranissal
sonuclar1 olan bir kavram olarak da ele alinmigtir. Buna gore yapilan isten ayrilma
niyeti tanimlamalari; ¢alisanlarin is kosullarindan tatmin olmadiklarinda gostermis
olduklar1 yikici ve aktif eylemler (Rusbult ve dig., 1988) ve calisanlarin; isten
ayrilma ihtimalini diisiinmesi, farklt is imkanlarini incelemesi ve fiilen isten
ayrilmasi gibi asamalar1 kapsayan bilingli ve amaca yonelik bir siire¢ (Tett & Meyer,
1993) olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanin, ise basladigi siiregle birlikte hem
calisanin orgiitten etkilendigi hem de orgiitiin c¢alisandan etkilendigi orgiitsel
sosyallesme siireci baslamis olur. Bu siireg; calisanin kurum kiltliriine uyum
saglamasina destek olarak ayni zamanda; is motivasyonu, is tatmini, orgiitsel adalet
ve Orgiitsel baglilik gelistirmesini de etkilemektedir. Bu degiskenlerin herhangi
birinde veya bir¢ogunda hissedilen sorunlar ¢alisanin isten ayrilma niyeti igerisine
girmesiyle sonugclanabilir (Stumpf & Hartman, 1984). Orgiitler icin performansi
yuksek ve kritik pozisyonlarda gorev alan ¢alisanlarin, isten ayrilmasi istenmeyecek
bir durumdur. Bu nedenle; ¢alisanlarin fiilen isten ayrilmasindan 6nce ortaya ¢ikan
isten ayrilma niyetinin tespit edilmesi ve gerekli 6nemlerin alinmasi istenilmeyen

calisan kayiplarinin 6niine gegmek agismdan oldukga dnemlidir .

Isten ayrilma niyetinin, orgiitler icin ©6nemini korumasi nedenleri arasinda;
calisanlarin kayb1 sonucunda is siireclerinin aksamasi, drgiitsel hafiza kaybi, yeni ise
alimlarin ve oryantasyon siire¢lerinin orgiit i¢in daha yiiksek maliyetlerinin olmasi,
isten ayrilan ¢alisanlarin rakip firmalarda ¢alismaya baglamasi ve orglitler arasi
rekabetlerin olumsuz etkilenmesi gibi nedenlerin oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Bu gibi maliyetsel nedenlere ek olarak, isten ayrilma niyeti sonucuyla meydana gelen
sik ¢alisan kayiplar1 orgiitlerin kurumsal imajlarini da zedelemektedir. Orgiitte

calisamaya devam eden diger calisanlar arasindaki moral kayb1 ve artan stres de isten

33



ayrilma niyetinin etki edebilecegi duygusal nedenler arasindadir. Bununla birlikte;
isten ayrilan ¢alisan yerine kurum i¢i atamalar yapilarak diger calisanlara yeni terfi
imkanlarinin saglanmasi isten ayrilma niyetinin sonuglarinmn 6rgiit iizerindeki olumlu
etkileri arasinda yer almaktadir. Mobley ve arkadaslar1 (1979), yaptiklar
calismalarinda isten ayrilma niyetini; goniillii isten ayrilma ve goniilsiiz isten ayrilma
olmak {izere iki boyutta incelemistir. Bu incelemeye gore goniillii isten ayrilma;
calisanin kendi istegi ile ¢alismis oldugu kurumdan ayrilmasimni igerirken goniilsiiz
isten ayrilma ise; isveren tarafindan calisanin isine son verilmesi olarak
aciklanmaktadir. Ayni zamanda, goniillii isten ayrilma niyetinin temelinde;
motivasyonel faktorler, diigsiik ekonomik haklar ve yan haklar gibi degiskenlerin
etkisi bulunurken goniilsiiz isten ayrilma niyetinin nedenleri arasinda; caliganin
diistik performansi, Orgutin kiculmeye gitmesi ve is giiciiniin azaltilmasi gibi
degiskenler bulunabilir (Mobley ve dig., 1979). Bu nedenle; isten ayrilma niyeti ve
gonilli isten ayrilma niyeti kavraminin birgok arastirmada birlikte ele alindigini
sOylemek mumkinddr. Mobley (1977), calisanlarin isten ayrilma niyetlerini

asagidaki model iizerinden ac¢iklamistir.

Isten Aynilma
Dislncesi

Isten Ayrilmanin
Muhtemel Ciktilan

is Arama
Niyeti

Alternatif Islerin

Kargilastinimasi

isten Aynilma
Miyeti

Sekil 2.1. Mobley'in Isten Ayrilma Modeli (Mobley, 1977; aktaran Metin, 2021)
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Mobley 1977'de (aktaran Metin, 2021), isten ayrilma modelini agiklarken alternatif is
imkanlar1 degiskenini, isten ayrilma davranisi ve is tatminsizligi arasinda araci bir
degisken olarak ele almistir. Ayni zamanda bu modelde; isten ayrilma niyetinin,
alternatif is imkanlar1 ve g¢alisanin mevcut ¢alisma sartlar1 gibi faktorlerden de
etkilendigini sdylemek miimkiindiir. Bu model 1s18inda; ¢alisanin Once is
memnuniyetini  sorgulaylp sonrasinda ise is tatmini diizeyini belirledigi
sOylenebilmektedir. Daha sonrasinda; is tatminsizligi yasayan ¢alisanin isten ayrilma
niyetinin de artmasi1 beklenmektedir. Tiim bu degerlendirmelere ek olarak; ¢alisan
isten ayrilmanin kendisi i¢in olusturabilecegi maliyet ve sorunlar1 da degerlendirerek
alternatif is imkanlar1 hakkinda bilgi toplar. Bu noktada; alternatif is imkanlarinin
calisanin isteklerini karsilamadigi durumda calisanin isine devam ettigi goriiliirken
yeni is imkanlarinin mevcut isinden daha avantajli olmas1 durumunda da fiili olarak
isten ayrilma davramisinin gergeklesebilecegini sdylemek mumkindir (Mobley,
1977; aktaran Metin, 2021).

2.2. Isten Ayrilma Niyeti ile ilgili Kavramlar

2.2.1. Orgiitsel Baghhk

Isten ayrilma niyeti ile iliskisi en ¢ok incelenen kavramlardan birisi orgiitsel
baghliktir. Arastirmacilar, Orgiitsel bagliliklar1 diisiik ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetinin daha yiiksek olacagini diisiinmiis ve yapilan arastirmalarla da bunu
dogrulamistir (Allen & Meyer, 1990). Bu diisiinceyi destekleyen bir baska
arastrmaci olarak kargsimiza ¢ikan Mowday ve arkadaglarma (1979) gore; icinde
bulundugu orgiitiin degerlerini benimseyen ve orgiite kars1 olumlu bir tutuma sahip
olan calisanlarin Orgiitte c¢alismaya devam etme isteginin de yiiksek olmasi
beklenmektedir. Stumpf ve Hartman (1984) ise; gerceklestirdikleri 85 katilimeili bir
aragtirmada Orglitsel baglihigm, isten ayrilma niyetinin yordayicist oldugunu
sOylemektedir. Wasti de (2018), orgiitsel baglilik kavrami iizerine ¢alismalar yapmis
olup orgiitsel baghlik tiirlerinin incelemesini yaptig1 bir arastirmasinda duyusal ve
normatif bagliliklar1 yiiksek calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ¢ok daha diistik
diizeyde oldugunu tespit etmistir. Bu arastirmalar ve diger bir¢ok arastirma da ele

alindig1 iizere oOrgiitsel baglilik isten ayrilma niyeti iizerinde olduk¢a Onemli bir

35



kavram olup ¢alisanin 6rgiite duydugu baghlik tiirii ve diizeyinin bu niyet tizerindeki

etkisini gormek mumkundr.

2.2.2. Iisten Ayrilma Davramsi

Isten ayrilma davranisi, birgok arastirmada goniillii isten ayrilma niyetinin bir
sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan arastirmalar; isten ayrilma davranisi
ve isten ayrilma niyeti arasindaki anlamli ve pozitif yondeki iligkiyi destekler
niteliktedir (Tett & Meyer, 1993). Shore ve Martin (1989), banka ve hastane
caliganlar1 lizerinde yaptiklari bir arastirmada; orgiitsel baglilik ve is tatmininin, isten
ayrilma niyeti ve is performans: arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma
sonucu; ozellikle banka calisanlarmin, isten ayrilma davranisi lizerinde Orgiitsel
baghiligm is tatmininden daha etkili oldugunu ortaya koymustur. Firth ve arkadaslar1
(2004) ise; caliganlarm isten ayrilma niyetlerini 6ngdrmeye calistiklart bir
arastirmay1 173 perakende satis elamam ile gergeklestirmistir. Ilgili arastirmada,
calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili olabileceklerini diistindiikleri;
orgiitsel baglhlik, is tatmini, stres, yonetici destegi, kontrol odagi, benlik saygisi ve
iste algilanan stres faktorleri lizerine Ol¢iimler yaparak bu degiskenlerin ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin %52'sini agikladig1 sonucuna ulasmislardir. Bu sonuca ek
olarak; calisanlarin isten ayrilma niyetini ve dolayisiyla isten ayrilma davranislarini
da azaltmak i¢in yoneticilerin is ortamindaki stresi azaltabilmek adina ¢alisanlarin is

yiikii ve astlariyla olan iliskilerinin aktif olarak takip edilmesini 6nermislerdir.

2.2.3. Is Tatmini
Isten ayrilma niyeti iizerindeki baska bir dnemli degisken ise; is tatminidir.

Isten ayrilma niyeti ve is tatmini kavramlari {izerine yapilan arastirmalar
incelendiginde is tatmini boyutlar1 arasinda yer alan; terfi ve iicret gibi degiskenlerin
isten ayrilma niyeti tizerinde Onemli etkileri oldugu tespit edilmistir. Shore ve
Martin'in (1989), banka ve hastane ¢alisanlar1 iizerinde yaptiklar1 arastirmalarinin
diger bir sonucu olarak; her iki meslek grubunda da calisanlarin isten ayrilma
niyetleri iizerinde is tatmininin Orgiitsel bagliliga gore daha giiclii bir etkiye sahip
oldugunu belirtmektedir. Turung ve arkadaglarinin (2010), yilinda yaptigi baska bir
arastirmanin sonuglarma gore de bu yaklagimlar desteklenmis olup is tatmini ile isten

ayrilma niyeti arasinda negatif ve orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
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sonuca gore; yiiksek is tatmini diizeyinin, isten ayrilma niyetini azaltici bir etkisi

oldugunu sdylemek miimkiiniidiir.

2.2.4. ise Baglanma

Ise baglanma kavrami ve isten ayrilma niyeti arasinda da énemli bir iliski
oldugunu soylemek miimkiindiir. Schaufeli ve Bakker'in (2004), yaptiklar1 bir
arastirma; dort farkli meslek grubundan 1698 katilimci ile gerceklestirilmistir. Bu
dort farkli meslek grubunda c¢alisan kisileri; sigorta sirketi ¢alisanlari, is sagligi ve
giivenlik hizmeti ¢alisanlari, emeklilik fonu sirketi calisanlar1 ve evde bakim kurumu
caliganlar1 olarak smiflandirmak mimkinddr. Arastirmanin sonucuna gore; isten
ayrilma niyeti ve ige baglanma arasinda anlamli ve negatif yonli bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Ulkemizde de benzer bir arastirma Saglam Ari ve arkadaslari
(2010), tarafindan hayata gegirilmistir. lgili arastirmada; ¢alisanlarin tiikenmislik ve
isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkide ise bagliligin aracilik etkisini belirlemek
amaclanmigtir. 80 yatirim uzmani {lizerinden ele edilen veri sonuglarina gore; ise
baghlik ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Ayni1 zamanda; calisanlarin tiikenmislikleri ile isten ayrilma

niyetleri iizerinde ise bagliligin tam aracilik rolii oldugu da s6ylenmistir.

2.2.5. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik sozlesme kavrami da isten ayrilma niyeti lizerine yapilan bir¢ok
arastirmada karsimiza cikan farkli bir kavram olmaktadir. Psikolojik sozlesme;
calisan ve igverenin karsilikli beklentilerine dayanan ve bu beklentilerin gerceklesme
derecelerini de kapsayan bir kavram olup is anlagmalarinin temelini olusturmaktadir.
Bu tanima ek olarak; calisan ve igveren arasindaki yazili olmayan beklentiler dizisi
olarak da tanimlanabilir. Herriot ve arkadaslarmnin (1997), yaptig1 bir arastirmada;
psikolojik sozlesme temelinde calisanlardan beklenilen en Onemli davranislarin;
zamani iyi degerlendirme, verimli ¢aligma ve diiriistliik oldugu belirtilmistir. Buna ek
olarak; psikolojik sdzlesmenin, calisan ve isveren arasinda bir denge igermesi
gerektigi ve ancak igverenlerin, ¢alisanlara karsi psikolojik sozlesme vaatlerine
uymalart durumunda ¢alisanlarda  Orgiitsel baghligin  gergeklesebilecegini
sOylemistir. Bu nedenle; psikolojik sdzlesmenin ihlali, ¢aliganin dnce isten ayrilma

niyetine girmesi daha sonrasinda da fiilen isten ayrilmasiyla sonuglanabilmektedir.
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Bu konuyu ele alan farkli arastirmalar ise; psikolojik s6zlesme ihlalinin, calisanlar
iizerindeki olumsuz etkilerine vurgu yaparak psikolojik sézlesme ihlali durumunda
calisanlarin  kendilerini gerceklestiremediklerini  ve isverenlerin, c¢alisanlarin
yeteneklerini fark etmeyerek onlara dogru firsatlar1 sunamadiklarini sdylemektedir.
Bu gibi durumlarin da ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti iizeride etkili olabilecegini

sOylemek mimkindur (Rousseau, 1989).

2.2.6. Tukenmislik

Bir¢ok arastirma; tiikenmigligin, ¢calisanlarin isten ayrilma niyetleri {izerinde
onemli bir belirleyici oldugunu belirtmektedir. Geurts ve arkadaslar1 (1998), 208 ruh
saglhig1 uzmani ile gergeklestirdikleri arastirmalarinda calisanlarin tiikkenmislik ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi incelemeyi hedeflemistir. Arastirma
sonuclarina gore; calisanlarin, meslek arkadaslartyla yonetim hakkinda yaptiklar
olumsuz konusmalar Orgiitsel adaletsizlik algilarinin artmasi iizerinde etKili
olmaktadir. Artan Orgiitsel adaletsizlik algis1 ise c¢alisanin iki tip davranis
gostermesine neden olmaktadir. Bu davraniglarin; geri ¢ekilme ve isten ayrilma
niyeti oldugunu séylemek miimkiindiir.
Bu sonuglara ek olarak; calisanlarin tiikkenmislik unsurlarindan biri olan kendilerini
duygusal olarak yorgun hissetmeleri durumu is arkadaslariyla olumsuz iletisim
kurma ihtiyacini da arttrmaktadir. Bu nedenle; calisanlarin artan tiikenmisligin 6nce
orgiitsel adalet algilar1 Uzerinde sonrasinda ise isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili
oldugu sdylenebilir (Geurts ve dig., 1998). Ayn1 zamanda; tiikkenmislik yasayan
calisanlarin, yeni bir is bulma timidi fazla ise; hizli bir sekilde is degistirme davranisi
icerisine girecegi, is bulma tmidi diisiik ise de; kendisini isten ¢ekerek diisiik
performansla calismaya devam edecegi fakat yeni bir is firsat1 buldugu ilk anda isten

ayrilabilecegi diisiiniilmektedir (Lazaro ve dig., 1984; aktaran Azakli, 2011).

2.2.7. Cahsanlarin Bilgilendirilmesi

Orgiitlerin calisanlar1 bilgilendirmesi ve calisanlarla olan iletisimi de isten
ayrilma niyeti TUlzerinde olduk¢a etkili olmaktadwr. Bu yaklagimmin temels;
calisanlarin, is verenleri tarafindan yeterli diizeyde bilgilendirilmediklerinde
kendilerini bir belirsizlik iginde hissetmelerine dayanmaktadir. Boyle bir durumda;
calisanlar kendilerini orgiitteki gelismeleri takip etmekte zorlanan, gii¢siiz ve etkisiz

kisiler olarak degerlendirebilmektedir. Bu nedenle; calisanlar, hissettikleri bu
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olumsuz etkilerden kurtulabilmek amaciyla isten ayrilma niyetine girebilmektedir
(Addae & Parboteeah, 2006). Orgiitlerin, bu gibi degiskenlerin ¢alisanlarm isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisini fark etmeleri hem istenilmeyen ¢alisan kayiplarinin

hem de maddi kayiplarin 6niine ge¢melerinde etkili olacagi sdylenebilir.

2.3. Isten Ayrilma Niyetine Kuramsal Bir Bakis
2.3.1. Thtiyaclar Teorisi

Abraham Maslow'un, 1943 yilinda gelistirdigi Ihtiyaclar Teori'si; insanlarin
yasamlar1 boyunca farkli ihtiyaglar1 oldugunu ve bireylerin bu ihtiyaglarini tatmin
etme diizeyinin gelisim diizeyleri {izerinde de etkili oldugunu soylemektedir. Bu
teoriye gore; insanlarm ihtiyaclar1 kisiler arasinda farklilik gosterse de temelde bes
boyutta incelenebilmektedir. Bu boyutlari; fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaglari,
ait olma ve sevgi ihtiyaglari, sayglik / deger ihtiyaglar1 ve kendini gegeklestirme
ihtiyaglar1 olarak siralanmak miimkiindir. Maslow (1943), bu boyutlarin bir
hiyerarsik diizen icerisinde oldugunu ve kisinin bir kategorideki ihtiyaglarini tam
olarak karsilayamadan bir {ist diizeydeki ihtiya¢ kategorisine gegcemeyecegini
sOylemektedir. Bu hiyerarsi icerisinde; kisinin baskin olan ihtiyaglar1 hangi
kategoriye aitse gelisim diizeyinin de o seviyede oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Bu yaklagima gore; kisinin bir iist gelisim seviyesine ge¢mesi daha {ist ihtiyaglarmin

tatmini ile gergeklesebilmektedir (Maslow, 1943).

Kendini
Gergeklestirme
ihtiyaci Kendini
Gergeklestirme
_ . Deger ihtlyaci
PSIleCI]Ik Prestij, Basarma Duygusu
ihtiyaclar

Alt Olma ve Sevgl ihtlyaci
iligki Kurmak, Arkadashk
Gilvenlik ihtlyaci
Temel Korunma, Givenlik
ihtiyaclar
Fiziksel ihtlyaglar
Yiyecek, Su, Baninma, Dinlenme

Sekil 2.2. Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Maslow, 1943, .375)
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Maslow'un bu teorisine dayanan isten ayrilma niyeti arastirmalari; ¢alisanlarin en
temel ihtiyaglar1 arasinda yer alan fiziksel olarak uygun ¢alisma kosullar1 ve basta
temel ihtiyaglarmi karsilamak iizere kullanabilecekleri ticret gibi haklarmin 6nemi
iizerinde durmaktadir. Temel ihtiyaclar1 karsilanan birey, sonrasinda giivenlik
ihtiyact basamagma geger. Bu basamakta ise; calisanin isinin siirekliligi, yan
haklarinin niteligi, is giivenligi ve saghgi gibi uygulamalarin 6énemi 6n plana
¢ikmaktadir. Bu durum; kisinin, kendini gerceklestirme ihtiyacini gergeklestirmesine
kadar devam eden bir siire¢ olmakla birlikte bu is temelli ihtiyaglarin herhangi
birindeki aksaklik ¢alisanin isten ayrilma niyeti icerisine girmesine ve ihtiyaclarini

farkli is firsatlarini degerlendirerek acil bir sekilde gidermesine yol agcabilmektedir.

2.3.2. Cift Faktor Teorisi

Herzberg tarafindan 1959 yilinda gelistirilen bu teori; Maslow'un, ihtiyaglar
hiyerarsisinde bulunan farkli ihtiyaglarin karsilanmasi durumunun bireyin
motivasyonu iizerindeki etkisini kabul etmis olup bazi noktalarda ise bu teoriden
ayrigmaktadir. Cift Faktor Teori'si; bireylerin motivasyonlarii etkileyen degiskenleri
hijyen faktorleri ve motivasyon faktorleri olmak iizere iki boyutta ele almistir. Buna
gore; hijyen faktorleri; varhiginin ¢alisanda ekstra bir motivasyon saglamadigi ve
yoklugunun c¢alisan iizerinde olumsuz etkilere neden olabilecegi degiskenleri
icermektedir. Yonetim unsurlari, kigilerarasi iliskiler, licret ve ¢alisma kosullar1 gibi
degiskenler hijyen faktorleri arasinda yer alabilir. Motivasyon faktorleri ise;
varligiyla ¢alisana motivasyon ve doyum saglayan degiskenler olup bir iste basarili
olma, taninma, sorumluluk ve terfi gibi degiskenleri icerebilmektedir (Herzberg,
1959). Herzberg ve arkadaglarmin (1959), 200'den fazla ¢alisanla goriiserek
yaptiklari i3 motivasyonu c¢aligmasi sonuclarina gore; ¢alisanlara verilen gorevlerin
anlamli ve dnemli olmasi, bu gorevleri basarili olarak tamamlayabilmek, saygmlik
gormek ve yeterli diizeyde kisisel gelisim imkanlarinin varligir c¢alisanlarin
kendilerini mutlu olarak tanimlarinda en 6nemli etkenler olarak tespit edilmistir. Bu
bilgiler dogrultusunda; Cift Faktor Teorisi'ni benimseyen bir Orgiitlin, ¢aliganlarin
hem hijyen hem de motivasyon faktorlerini karsilayabilmesinin c¢alisanlarm isten
ayrilma niyetleri iizerinde Onemli etkilerinin olabilecegini  sOylememizi

saglamaktadir.
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2.3.3. Birey - Orgut Uyumu Teorisi

Birey oOrgiit uyumunun ilk tanimlari;; Chatman tarafindan 1989 yilinda
yapilmistir. Chatman'a (1989) gore; bireyin degerleri ile orgiitiin deger ve normlar1
arasindaki uyum diizeyi bu kuramin temelini olusturmaktadir. Birey 6rgit uyumu;
kiiltiir, stratejik ihtiyaglar ve normlar1 kapsayan ve ayni zamanda ¢alisanin degerleri
ve Orgiitiin degerleri arasindaki uygunlugu da igeren bir kavramdir. Birey orgut
uyumu kuramina gore; diger kuramlarda bahsedilen ihtiyaclarin karsilanmasinin yani
sira bireysel degerler ve orglitsel degerlerin uyumu da g¢alisan i¢in motivasyon
saglamaktadir (Kristof-Brown ve dig., 2005). Bu bilgiler dogrultusunda; birey orgiit
uyumu yiiksek olan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de daha diisiik olacagi

diistiniilmektedir.

2.3.4. Cahsan Hareketliligi Teorisi

Mobley, Horner ve Hollingsworth tarafindan 1978 yilinda gelistirilen bu
model; calisanlarin is tatmini tizerinde etkili olan kavramlar1 inceleyerek isten
ayrilma niyeti ve isten ayrilma davraniginin is tatmini ile olan iligkisini agiklamay1
hedeflemistir. Bu teorinin temeli; ¢alisanin diislik is tatminiyle birlikte alternatif is
imkanlarmin  da varliginin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olabilecegine
dayanmaktadir (Mobley ve dig., 1978). Mobley ve arkadaslarmnin (1979), benzer bir
konuda gergeklestirdikleri farkli bir arastirma ise; is tatmini ve kariyer hareketliligini
etkileyen en 6nemli unsurlari; yas, gorev siiresi ve is firsatlar1 olarak belirtmektedir.
Bu bilgiler dogrultusunda yukarida siralanan degiskenlerin yani sira; isin anlamliligs,
orgiitiin calisma kosullari, ticret ve yan haklar gibi ¢alisanmn is tatmini etkileyen
unsurlarin 6nemi tekrar karsimiza ¢ikmaktadir. Bu gibi degiskenlerdeki sorunlarin,
calisanlarin Once isten ayrilma niyetlerine etki ettigi sonrasinda da davranissal bir

cikt1 olarak fiilen isten ayrilmaya kadar gidebilecegini soylemek miimkiindiir.

2.3.5. Beseri Sermaye Kuram

Beseri sermaye kurammin kurucusu Gary Becker (1962); surdurulebilir bir

biiyime ve kalkinma icin sadece ekonomik ve iktisadi yatimlarin yeterli
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olmayacagmi ve bu nedenle; bir is lizerinde emegi gecen tim c¢alisanlarin da bir
yatirim konusu oldugunu sdylemektedir. Bu nedenle; ¢alisanlara yapilan yatirimlari
beseri sermaye olarak ele almistir. Beseri sermayenin temelini egitime dayandiran ve
egitimin Omiir boyu bir siire¢ olduguna da vurgu yapan Becker, is basi egitimleri
basta olmak tizere ¢alisanlarin meslek hayatlar1 boyunca gelisimine katki saglayacak
tim uygulamalara Onem vermistir (Becker, 1962). Beseri sermaye lizerinde
aragtirmalar yapan bir baska arastirmaci ise; Theodore Schultz (1971) olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Schultz'a gore; beseri sermaye, kisilerin kendisine mal olan
bilgi, beceri ve kapasite arttirict niteliklerin tiimii olarak tanimlanmaktadir. Ayni
zamanda Schultz (1971); ekonomik diisiincenin, insan yatirimima 6nem vermedigi
konusunu da elestirmektedir. Ilerleyen dénemlerde beseri sermaye iizerine yaptigi
diger bir ¢calismada ise; beseri sermayenin tam etkilerini gézlemlemek zor olsa da
ozellikle yatmrim yapilan calisanlarin iiretkenliginin ve icsel degerinin arttigini
soylemektedir. Buna ek olarak; beseri sermayenin ekonomik blylme Uzerinde de
oldukca etkili oldugunu sdyleyerek oOzellikle yeni bilginin {iretilmesi siirecinde

yatirim yapilan ¢alisanlarm etkisi tizerinde durmustur.

Beseri sermaye kurami; insan niteligini arttirict tim unsurlarin gelisen bilgi ve
teknolojiyi daha verimli kullanan bir is gliciinii destekledigi belirtilmektedir. Bu
nedenle; gelisen is gliciinilin, ekonomik biiyliime ve kalinma siiresini de hizlandirmasi
beklenmektedir (Ak & Ak Bingul, 2010). Beseri sermayenin toplumsal boyuttaki
tanimi1 ise; vatandaglarin bilgi, beceri, yetenek ve tecriibelerinin ulastigi diizeyi ve
buna ek olarak vatandaglarin bedensel ve zihinsel sagliklarini da kapsamaktadir
(Keskin, 2011). Ilgili tanimlar incelendiginde, orgiitlerin, egitim ve gelisim
faaliyetleri ile ¢alisanlarma katma deger kazandirdiklar1 bir yapida kurumlar arasi
rekabet giiciiniin artacagi ve bu yatirimlarin ¢alisanlar {izerideki olumlu etkilerinin
calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde azaltici bir etkiye neden olacagini

soylemek miumkindur (Yener, 2016).

2.3.6. Is Arama Kuram

Is Arama kurami; 70'li yillarda yasanan petrol krizinin neden oldugu
ekonomik sorunlar ve artan issizlige karst mevcut kuramlarin yeterli agiklamalar

saglayamamasi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu donemde kabul géren neo-klasik isgiicii
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arzi teorisi; is arayan bir ¢alisanin, issiz kalmasinin miimkiin olmadigmi ¢ilinki; is
arayan bireyin mevcut is piyasasindaki tiim is imkanlarindan eksiksiz bir sekilde
haberdar oldugunu sdylemektedir. Bu nedenle neo-klasik isgiicii arzi teorisi; bireyler
icin igsizlik kavrammin miimkiin olamayacagini diislinerek bireylerin ya istihdam
edildigini ya da ig giicline dahil olmadigin1 belirtmektedir. Fakat; krizin yarattigi
belirsizlik ortami ve artan issizlik oranlariyla birlikte bu goriis degiserek yeni
aciklamalara gereksinim duyulmustur (Man, 2009; aktaran Metin, 2021). Stigler, bu
yeni kuram gereksinimine Is Arama kurami ile yanit vererek bireylerin yalnizca
istthdam edilebilir ya da is giicii disinda olarak degil ayni zamanda is arama
siirecinde olarak da ele alinmasi gerektigini belirtmistir. Is arama siirecinde olan
birey ise; mevcut is firsatlarindan kendisine gore en iyi olami se¢ip c¢alismaya
basladiginda yeniden istthdam edilmis is giicii kategorisinde ele almabilir. Bireyin bu

se¢im siireci; i arama maliyetine gore degisiklik gosterebilmektedir.

Is arama maliyeti; ¢ahsan igin issizlik siiresinin uzamasi, daha iyi bir is imkani
bulamamsi1 ve daha uzun i3 arama siireclerinde mevcut iyi is imkanlarmi
kacirabilecek olmasi gibi nedenlerden etkilenen ve bu degiskenlerin calisan
iizerindeki etkisini kapsayan bir kavramdir. Ayni1 zamanda bu kuram; is giicii
piyasasinda yliksek nitelikli ¢alisanlarin sayismin az olduguna ve bu nedenle yiiksek
nitelikli ¢alisanlara talebin de fazla olacagma dikkat ¢ekmektedir. Bu nedenle;
igverenlerin yogun ilgi gosterdigi yiiksek nitelikli calisanlarin diger caligsanlara
kiyasla alternatif is firsatlarin1 daha ¢ok degerlendirebilecegini ve bu nedenle daha
sik 1 degisikligine gidebilecekleri diisiiniilmektedir. Bu kuram 1siginda; isten
ayrilma diislincesine sahip olan c¢alisanlar, farkli i imkanlarini arastirarak sahip
oldugu kosullarla bir kiyas i¢ine gidebilmektedir. Calisanin yaptig1 degerlendirme

sonucunda; isten ayrilma niyetinin azaldig1 ya da arttig1 goriilebilir (Stigler, 1971).

2.3.7. Eslestirme Kurami

Is Arama kurammin sundugu yeni goriis bircok farkli arastirmacmin
katkilariyla ilerleyen yillarda daha da gelismistir. Eslestirme kurami da bu
kuramlardan bir tanesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kurama gore; ¢aliganlar ya
da issiz bireyler yeni is imkanlarmi degerlendirirken kendi bilgi, beceri ve

donanimlari ile ¢alismay1 hedefledikleri islerde kendilerinden beklenilen nitelikleri
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kiyaslamaktadir. Bu mukayese sonucunda; ¢alisan bir birey, calismay1 hedefledigi
isin yetkinliklerine sahipse isten ayrilma niyetinin aratmasi beklenebilmektedir
(Mortensen & Pissarides, 1998). Eslestirme kuraminin goriisleri daha sonraki birgok
aragtirma tarafindan desteklenmistir (Cole & Rogerson, 1999). Ayni zamanda;
Mortensen, Pissarides ve Diamond, is arama ve eslestirme kuramlarina katkilar1

nedeniyle 2010 yilinda Nobel Ekonomi Odiilii'nii almaya hak kazanmustir.

2.3.8. Esitlik Kuramm

Esitlik kurami temelinde; bir calisanin isine harcadigi caba (girdi) ile
karsiliginda elde ettigi sonug (¢ikt1) arasindaki denge ile ilgilidir. Esitlik kurammin
kurucusu John Stacy Adams (2015), ¢alisanlarin kendilerinin sahip oldugu haklar ile
is arkadaslarmin sahip oldugu haklar1 kiyaslayarak orgiit icerisinde bir degerlendirme
yaptiklarimi sdylemektedir. Calisanlarin yaptiklar1 bu degerlendirmede; maas, yetki,
unvan, terfi, zam ve yan haklar gibi degiskenlerin oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Diger c¢alisanlara gore daha fazla ¢aba harcadiklarini ve daha fazla calistiklarini
diistinen c¢alisanlar, isveren tarafindan dédiillendirme ve takdir edilme beklentisi i¢ine
girebilmektedir. Bu durumun ve sonuglarinin; ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algis1 ve
isten ayrilma niyetleri tizerinde farkliliklar olusturabilecegini s6ylemek mimkindur.
Ayn1 zamanda; ¢alisanlarin is arkadaslarinda yaptiklar1 gibi daha onceki is yerinde
birlikte calistig1 kisilerle, akrabalariyla, arkadaslariyla ya da kendileriyle benzer
gorevlerde calisan diger kisilerle de kendilerini karsilastirabileceklerini s6ylemek
mimkinddr.  Bu  kiyaslamalar  sonucunda  toplanilan  bilgilerin  tiimii
degerlendirildiginde ve calisanin girdilerinin ¢iktilarindan fazla oldugu durumlarda
esitsizlik algis1 devam eden ve bunu adil olarak degerlendiremeyen c¢alisanin isten
ayrilma niyetinin ylikselebilecegi sdylenebilmektedir. Esitlik teorisinin goriislerini
Oonemseyen Orgiitlerde ise; calisanlarin iglerini her giin inang, tutku ve mutlulukla
yapmalarinm tesvik edildigi etkili bir Orgiit yapismin kurulabilecegini sdylemek

miumkundir (Adams, 2015).
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2.3.9. Orgiitsel Denge Kuram

Orgiitsel Denge kurami iizerinde ¢alisan arastirmacilardan; March ve Simon
(1993), orgiitsel dengenin temelini iki kavram iizerinden tanimlamaktadir. Bunlar;
caliganin isten ayrilma niyeti ve ¢alisan i¢in isten ayrilmanin kolaylik derecesi olarak
siralanabilir. Bu kuram da Esitlik kuramina benzer olarak calisanlarin verdikleri
emekler ve elde edecekleri getiriler arasinda bir denge olmast gerektigini
destekleyerek bu denge bozuldugunda isten ayrilma niyetinin yiikselebilecegini 6n
gormektedir. Ayni zamanda Orgiitsel Denge kurami; Orgltin faaliyetlerinin,
calisanlarin kisisel hedeflerine dogrudan ya da dolayli bir sekilde katki sagladigi
stirece ¢alisanlarin bu orgiitiin bir iiyesi olmak i¢in istekli olacagmi savunmaktadir.
Orgiit politikalarmm calisan iizerindeki katkisi, {ic boyutta ele alinmustir. Bular;
dogrudan organizasyonun basarisindan kaynaklanan kisisel odiiller, 6rgiit tarafindan
sunulan ve orgiitiin biiylimesiyle yakindan ilgili olan 6diiller ve 6rgutin blyumesiyle
ilgisi olmayan fakat ¢alisani tesvik eden odiillerdir. Bu ddiillerin her birinde calisan
icin farkli motivasyon unsurlarinin oldugunu sdylemek miimkiindiir (Mano, 1994).
Bu nedenle Orgitsel Denge kuramu; Orgitiin, ¢ahsanlar iizerindeki dogrudan yada
dolayli katkismin azalmaya bagladigi durumlarda calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin artabilecegini ve alternatif is imkanlarina ulasma kolayligi daha fazla

olan ¢alisanlarin isten ayrilma davranislarinin da artabilecegini belirtmektedir.

2.3.10. Sosyal Mibadele Kuram

Sosyal Miibadele kurami, ilk olarak Homans tarafindan gelistirilmis olup
1961 yilinda ortaya ¢ikmistir. Bu kuramin temelinde; insan davraniglarinin, 6zellikle
odiil ve bedeli iceren maddi ve manevi bir degis tokusa dayandigi diisiincesi
yatmaktadir (Homans, 1961). Sosyal Miibadele kuramu iizerine c¢alisgan diger bir
onemli arastirmaci ise; Peter Blau olarak kabul edilmektedir. Blau'ya (1986) gore;
sosyal miibadele, ekonomik miibadeleden 6nemli derecede farklilagmaktadir. Bu
nedenle; insanlarin, baskalarina yonelik sevgi, saygi ve onay gibi olumlu duygularmi
ve diislincelerini fiyat bigilebilecek bir iirlin gibi takasa agik gérmemesi gerektigini
sOyler. Sosyal miibadele ve ekonomik miibadele arasindaki en temel ayrimin ise;
sosyal miibadelenin belirtilmemis yiikiimliiliikler gerektirmesi oldugunu belirtir.

Bunun nedenini ise; sosyal miibadelenin, bireylerde kisisel yiikiimliiliikk, giiven ve
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minnet gibi duygulart aciga cikarirken ekonomik miibadelede bu gibi durumlarin
goriilmemesine dayandirir. Bireyler arasindaki bu sosyal miibadelenin; kisileri
giderek daha fazla birbirine baglh kilacagini, karsilikli giiven olusturacagini ve sosyal
baglarmin daha fazla gii¢clenecegine neden olacagini diistinmektedir. Calisan ve orglit
araksindaki iligki Sosyal Miibadele kurami kapsaminda incelendiginde; iki tarafin da
uzun vadeli ve giivene dayali bir is iliskisi kurulacagini  disiinerek
davranabileceklerini soylemek mimkindir. Boylece bu is iliskisinde; ¢alisanlarin,
gonillii olarak sergiledikleri olumlu davraniglar karsiliginda orgiitten kendileri igin
fayda saglayabilecek maddi ya da manevi bir karsilik beklentisi ortaya
cikabilmektedir. Ayn1 zamanda; ¢alisanlarin elde edebilecekleri 6dullerin ihtimaliyle
islerine kars1 daha fazla caba sarf ettiklerini de sdylemek mumkindir (Snape &
Redman, 2010). Bu bilgilere ek olarak; orgutlerinden ve yoneticilerinden yeterli
destek gordiigiinii diisiinen ¢alisanlar, bir bor¢luluk psikolojisine girerek kendilerine
karst yapilan bu iyiliklere karsilik vermeyi isteyebilmektedir (Giimiisoglu &
Karakitapogu Aygiin, 2010). Taraflar arasindaki bu degis tokusun, Sosyal Miibadele
kurami kapsaminda yapilabilecegini ve bu durumun calisganlarin isten ayrilma

niyetleri iizerinde de etkili olabilecegini sdylemek miimkiindur.

2.4. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Tett ve Meyer'in (1993) yaptig1 siniflamaya gore; ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri {izerinde etkili olabilecek degiskenler ii¢ farkli boyutta ele alinmakta olup
bu boyutlar; bireysel faktorler, orgitsel faktorler ve cevresel faktorler olarak
siralanabilmektedir. O nedenle; bu boliimde, calisanlarin isten ayrilma niyeti
iizerinde etkili olabilecegi diisiiniilen bu degiskenlerin ve boyutlarin incelenmesi
hedeflenmistir. Bu bdliimde ele alinmas1 beklenen ve Orgiitsel faktorler icerisinde yer
alan; orgiitsel baghlik, is tatmini, ige baglanma, psikolojik s6zlesme ve calisanlarin
bilgilendirilmesi basliklar1 boliim; "2.2. Isten Ayrilma Niyeti Ile Ilgili Kavramlar"
bashgt altinda detayl olarak ele alindig1 i¢in bu boliimde agirlikli olarak bireysel ve

cevresel faktorler tizerinde durulmaktadir

Kisilerin isten ayrilma niyetleri lizerinde etkili olan degiskenleri; cinsiyet, yas,
caligma siiresi, egitim diizeyi, unvan ve maas olarak siralamak miimkiindiir. Yapilan

aragtirmalar egitim seviyesi ve isten ayrilma niyeti arasinda onemli bir etkilesim
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oldugunu ortaya koymaktadir. Bu goriisii destekleyen bir arastirma; Weisberg ve
Kirschenbaum (1991) tarafindan gergeklesmistir. Yapilan birgok arastirmanin
genellenebilirligi konusunda endise duyan Weisberg ve Kirschenbaum (1991),
arastrma Orneklemini olustururken olduk¢a genis bir kitleyi hedef alarak bu
aragtirma sonucunun ulusal isten ayrilma niyeti diizeyini dogru bir sekilde
yansitmasini hedeflemistir. Yapilan arastirma sonucuna gore; daha yiiksek yas, uzun
gorev siiresi, diisiik mesleki seviye ve egitim diizeyinin ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri {izerinde negatif ve anlamli bir etkisi oldugunu soylemistir (Weisberg &
Kirschenbaum, 1991). Buna ek olarak; c¢alisanlarin egitim diizeyleri
degerlendirilirken is bas1 egitimleri ve kurum i¢inde yapilan egitimlerin de dikkate
almmast o6nemli bir unsurdur. Bu nedenle; hayat boyu egitimi Onemseyen
orgiitlerdeki c¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde farklilar olabilecegini

soylemek miumkindr.

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri {izerinde etkili olan diger degiskenler; yas ve
hizmet siiresi olarak ele alinabilir. Calisanlarin, ayni kurum igerisindeki goérev
stireleri arttikca isten ayrilma niyetleri diizeylerinde diisiis olabilecegi yapilan
arastirmalarla ortaya konulmustur. Benzer bir etki, ¢alisanlarin yaslari i¢in de
sOylenebilir. Caliganlarin yas ve gorev siiresi arttik¢a, terfi olanaklarmin artmasi,
alternatif i imkanlarinin azalmasi ve oOrgiitsel baghligin da artmasi nedeniyle
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde azalama goriilebilecegi distliniilmektedir.
Parasuraman ve Futrell (1983), tarafindan satis elemanlar1 ile yapilan baska bir
arastirma da bu sonuglar1 destekler nitelikte olup yas ve gorev siiresinin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisini agiklamay1 hedeflemistir.

Cinsiyetin, isten ayrilma niyeti iizerine olan etkisi de bir¢ok arastirmaci tarafindan
ele alinan farkli bir konu olmustur. Yapilan arastirmalardan bazilari; cinsiyetin isten
ayrilma niyeti lizerinde bir etkisi oldugunu ve 06zellikle kadin calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin daha yiiksek diizeyde olabilecegini One siirerken (Cotton &
Tuttle, 1986), baz1 arastirmalar da; cinsiyetin isten ayrilma niyet tizerinde anlaml bir
degisiklige neden olmadigini sdylemektedir (Griffeth ve dig., 2000).

Bireysel faktorler arasinda yer alan bir baska degisken ise calisanlarin mesleki
pozisyonlar1 yani unvanlaridir. Yapilan arastirmalar; mesleki olarak daha ytliksek
pozisyonlarda gorev alan ¢alisanlarin hem mesleki bilgisinin hem de alternatif is

imkanlarinin daha fazla olmasi nedeniyle isten ayrilma niyetleri ve davraniglarinin da
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diger calisanlara oranla daha fazla olabilecegini ortaya koymaktadir (Lee ve dig.,
2017).

Calisanlarm isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi olan bir diger faktér de gevresel
faktorlerdir. Calisanlarm is yerlerindeki ¢alisma ortamlarnin is glivenligi ve ¢alisan
sagligma uygun olarak tasarlanmamis olmasi, ¢alisanin ise ulagiminin zor olmasi,
kriz donemlerinde ortaya ¢ikan agir calisma kosullari, issizlik riski, lilke genelinde
isgiicline katilim oranlarinin diisiik olmas1 ve farkli is alternatiflerinin ¢alisan igin
yeterli diizeyde olmamasi gibi tiim degiskenler cevresel faktorler igerisinde ele
almabilecek olup ¢alisanin isten ayrilma niyeti tlizerinde oldukga etkili olmaktadir
(Yavan, 2017). Orgiitlerin, bireylerin ¢aligma ortamlarinm psikolojik ve fizyolojik
uygunluklarma dikkat etmemesi olumsuz sonuglara neden olabilmektedir. Bu
nedenle; bu yaklasimi benimseyen bir orgiitte ¢alisan kisilerin performanslarinin da
olumsuz yonde etkilenecegini ve isten ayrilma niyetlerinin yiikselebilecegini
soylemek mimkindir (Uzun & Miingen, 2011). Bazi durumlarda ise; ¢alisanlar is
yerlerinde herhangi bir olumsuzluk yasamasa dahi isten ayrilma niyetleri
artabilmektedir. Bu durumlara; evlilik, eslerin ¢alisma yerlerinde meydana gelen
degisikler, cocuklarin bakimi ve egitim ihtiyaclar1 gibi nedenlerle iliskili olan aile

kaynakli nedenler érnek verilebilir.

2.5. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilma niyetinin, en belirgin sonucunun calisanin isten ayrilma
davranis1 oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bazi1 durumlarda ise; farkli nedenlerle
isten ayrilamayan calisanlarin alternatif is firsatlari arama ve degerlendirme
davranislarinda bulundugu soylenebilir (Lee & Mowday, 1987). Calisanlarin,
orgiitten ayrilmasmin diger bir sonucu ise; ¢alisan devir hizinin artig gostermesidir.
Bu durum; o6rgiitten ayrilan ¢alisanlar yerine yeni kisileri ise alip yetistirmenin neden
olacagr maliyet nedeniyle Orgiitlerin kontrol altinda tutmak istedikleri bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ortaya ¢ikan bu maliyetin miktar; ilgili gérevin bos
birakilmasi, ise alinacak yeni kisinin donanimi ve bilgi seviyesine gore degisiklik
gOsterebilir. Bu maliyetlere ek olarak; bilgili ¢alisanlarin rakip firmalara ge¢cmesi gibi
durumlarda Orgiitte calismaya devam eden ¢aligsanlar {izerinde olumsuz baz etkilerin

goriilmesi beklenebilmektedir. Orgiitten ayrilma karar1 alan ¢alisanin, isten ayrilma
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nedeni arastirilip eger Orgiitten kaynaklanan sebepler mevcutsa bunlarla ilgili
diizeltme c¢aligmalar1 yapmak da olduk¢a onemli kabul edilmektedir (Barutgugil,
2004; aktaran Azakli, 2011).

2.6. Isten Ayrilma Niyeti ile ilgili Ulusal Calismalar

Bu boliimde; calisanlarin ig glivencesizligi, tiikkenmislik ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskiyi ele alan bazi ulusal ¢alismalarin incelenmesi ve isten
ayrilma niyeti ile ilgili bulgulara agrilik verilmesi amag¢lanmaktadir. Konuyla ilgili

iilkemizde yapilan bazi arastirmalar asagidaki gibi siralanabilir.

Aydin ve Akgemci (2020), yaptiklar1 bir ¢alismada; kamu bankalarida gorev yapan
calisanlarin tiikkenmislik diizeyinin calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerindeki
etkisini belirlemeyi amaglamistir. Arastirmanin 6rneklemini ise; Konya'da gorev
yapan ve kamu sektoriinde calisan 323 banka c¢alisanin olusturdugu soylenebilir.
Arastirmanim bulgular1 incelendiginde; c¢alisanlarin tiilkenmislik diizeylerinin isten
ayrilma niyetleri iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugunu gormek
mumkdindur.

Polat ve Meydan'm (2010), gergeklestirdigi bir baska arastirma ise; orgiitlerin olumlu
is tutumlar1 arasinda yer alan Orgiitsel 6zdesleme kavrami ile ¢alisanlarin 6rgiite karsi
olumsuz is tutumlar1 arasinda yer alan Orgiitsel sinizm ve isten ayrilma niyeti
kavramlar1 arasindaki iliskiyi incelemek iizere gerceklestirilmistir. Arastirma;
Ankara'da bulunan ve 6zel isletmelerde gorev yapan ve rastlantisal olarak se¢ilen 176
calisan ile gerceklestirilmistir. Ilgili kavramlar arasmndaki iliski incelendiginde;
calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme, sinizm ve isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde
ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu sdéylemek miimkiindiir. Ayni
zamanda; calisanlarin isten ayrilma niyetleri arttikca Orgiite karsi olumsuz
davranislarmin artabilecegi ve Orgiitsel sinizm diizeylerinin yiikselebilecegi de
arastirmanin bir bagka sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Karacaoglu'nun (2015) yaptig1 bir bagka arastirma ise; ¢alisanlarin is giivencesizligi
ile igten ayrilma niyetleri arasindaki iligkiyi Alanya'da bulunan otellerde gérev yapan
1073 cahsan ile incelemeyi hedeflemistir. Ilgili arastirmanin sonucuna gore; is
giivencesizligi ve isten ayrilma niyeti arasmnda yiiksek diizeyde, pozitif yonli ve

anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ayni zamanda; ¢alisanlarin is
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giivencesizligi algilarinin isten ayrilma niyetlerini a¢iklamada orta diizey bir giice
sahip oldugu bulunmustur. Bu bulgulara ek olarak; calisanlarin bazi demografik
degiskenlerinin isten ayrilma niyetleri ve is glivencesizlikleri iizerinde etkisi oldugu
da elde edilen sonuglar arasindadir. Yas degiskeni kapsaminda incelenen bulgulara
gore; 18 - 25 yas araliginda bulunan ve geng¢ olarak smiflandirilan ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin ve is giivencesizligi diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarin medeni durumu incelendiginde; bekar calisanlarin, evli
calisanlara gore isten ayrilma niyeti ortalamalarinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilmektedir. Egitim seviyesi de is giivencesizligi ve isten ayrilma niyeti
uzerinde etkili olan bir baska degisken olarak ele alinmig olup yapilan analizler
sonucunda; egitim seviyesi arttikga is glivencesizligi ve isten ayrilma niyetinin
azaldig1 soylenebilmektedir. Tiim bunlara ek olarak; yOnetici unvamyla calisan
katilimcilarin, yonetici olmayan ¢alisanlara gore is giivencesi algis1 daha yiiksekken
isten ayrilma niyetlerinin daha az oldugu da ortaya konulmustur.

Yiicel ve Kogak'in (2018) yaptiklar1 bir arastirmada; g¢alisanlarin tiikenmislik
diizeylerinin, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasindaki aracilik etkisini
incelemeyi amaclamistir. Arastrmanin  6rneklemini; Erzincan'da bir kamu
hastanesinde gorev yapan 308 saglik c¢alisani olusturmaktadir. Arastrmada elde
edilen bulgulara gore; calisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasinda
anlamli ve negatif yonlii bir iliski oldugu sdylenirken tiikenmisligin bu iliski izerinde

tam aracilik etkisi oldugu gorilmektedir.

Kitapg¢1 ve arkadaslari, 2013 yilinda yaptiklar1 bir ¢aligma ile literatiire farkl bir
bakis kazandirmak istemistir. Bu nedenle; giiclendirme kavraminin is tatmini ve isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisini incelerken bu etkiyi kamu ve 6zel sektor olarak da
ele almay1 hedeflemislerdir. Arastirmanin 6rneklemi; kamu (%35,5) ve 6zel (%64,5)
sektorde calisan 516 ¢alisani igermektedir. Arastirmanm sonucuna goére; kamu
sektoriinde gorev alan galisanlarin, gliglendirmenin alt boyutlarindan olan anlam ve
etki boyutlar1 ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri lizerinde etkili olmaktadir. Bu
nedenle; yaptiklari isleri anlamli bulmayan ve Orgiit igerisindeki kararlar da ve
iletisimde kendisini etkili gérmeyen ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha
ylksek olabilecegini soylemek miimkiindiir. Arasgtirmanmn 6zel sektor iizerindeki
bulgular1 incelendiginde ise; anlam ve otonomi boyutlarinin, isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkisi goriilmektedir. Bu bulguya gore; calisanlarin, yaptiklari isleri
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anlamli bulmamasi ,bu isler lizerindeki karar alma, yonetme ve sonuglandirma gibi
stireglerde kendi 6zerkligi oldugunu hissetmemesi ve baska birine bagli olarak karar
almasi isten ayrilma niyetlerinde artis ile sonuglanabilmektedir. Ayni zamanda;
otonomi boyutunun, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisinin sektorler
arasinda degisikligi; kamu sektoriinde hakim olan hiyerarsi ile agiklanmistir (Kitapgi

ve dig., 2013).

2.7. Isten Ayrilma Niyeti Tle Tlgili Uluslararasi Cahsmalar

Bu boéliimde; c¢alisanlar is giivencesizligi, tiikenmislik ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskiyi ele alan bazi uluslararasi ¢aligmalarin incelenmesi ve
isten ayrilma niyeti ile ilgili bulgulara agrilik verilmesi amag¢lanmaktadir. Konuyla

ilgili iilkemizde yapilan bazi arastirmalar asagidaki gibi siralanabilir.

Sandhya ve Sulphey (2020) yaptiklar1 bir arastirmada; psikolojik gtclendirme,
psikolojik sozlesme ve Orgiitsel bagliligin calisanlarin isten ayrilma niyetleri
Uzerindeki etkisini incelemeyi hedeflemistir. Arastirmanin 6rneklemini; Hintli ve
bilisim teknolojileri endiistrisinde ¢alisgan 392 katilimc1 olusturmaktadir. Yapilan
arastirmalar  sonucunda; psikolojik sozlesme ve psikolojik  giliclendirme
kavramlarmin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 iizerinde etkili oldugunu ve Orgiitsel
baghiligm da calisanlarin isten ayilma niyetleri lizerinde anlamli ve negatif yonde bir
etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Ayni1 zamanda arastirmacilar; Hindistan'da artan
calisan devir hizi oranlarmin bilisim teknolojileri sektoriinde %80, cagri
merkezlerinde ise; %100'e kadar yiikseldigini ve diger sektorlerde de benzer
durumlara rastlanmanin miimkiin oldugunu séylemektedir. Bu noktada; isten ayrilma
niyeti ile ger¢eklesen isten ¢ikma davranislarinin, ¢alisan devir hizi {izerinde oldukga
etkili oldugunu s6ylemek miimkiindiir. Artan ¢alisan devir hizinin neden olabilecegi;
proje ve iriin teslimatlarinim gecikmesi, kalitenin diismesi ve maliyetin artmasi gibi
orgiite zarar verebilecek durumlarin Oniine gecilmesinin giderek onem kazandigini
sOylemek miimkiindiir. Bu nedenle arastrmacilar; calisanlarin isten ayrilma

niyetlerinin dnceden tespit edilmesi ve kalifiye ¢alisanlarin elde tutulmasinin énemi

tizerinde de durmaktadir (Sandhya & Sulphey, 2020).
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Rajendran ve arkadaslarmin (2020) yaptig1 bir baska arastirmada ise; Avustralya'l
ilkokul ve ortaokul Ogretmenlerinin tiikenmislikleri ile isten ayrilma niyetleri
arasndaki iliskinin incelenmesi hedeflenmistir. lgili arastrmanin toplam katilimc1
sayist 1253 olup bu katilimcilarin 580'i ilkokul, 673'i ortaokul 6gretmeni ve 254'U
erkek, 999'u kadin olarak smiflandirilabilmektedir. Arastirma sonucuna gore; is - aile
catigmasinin, d6gretmenlerin tilkenmislik diizeyler lizerinde en etkili boyut oldugunu
ve tikenmisligin, isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi oldugunu ortaya

koymaktadir (Rajendran ve dig., 2020).

Lin ve Huang'in (2021), gergeklestirdikleri bir arastirma; yeniden yapilanmaya giden
bir telekomiinikasyon sirketinin 434 calisami ile gergeklestirilmis olup 6grenme
kiiltiirii, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve performans kavramlari arasindaki iligkiyi
incelemeyi hedeflemistir. Arastirma bulgulari; 6rgiitiin yeniden yapilanma siirecinde
daha yiiksek bir 6grenme kiiltiiriine sahip ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha
diisiik ve performanslarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayni zamanda; is
tatmini; 6grenme kiiltlirii, isten ayrilma niyeti ve performans arasindaki iliskiye tam
aracilik etmistir. Arastrmacilar; orgiitlerin planli degisikliklere gitmesi gereken
donemlerde 6grenme kiiltiirii unsurlarma dikkat edilmesi gerektigini soyleyerek daha
aktif bir 6grenme Kkiiltiirlinlin, calisanlar iizerinde daha yliksek bir memnuniyet
sagladigin1 belirtmektedir. Ayn1 zamanda; is tatmini daha yiliksek olan c¢alisanlarin,
bu degisim siirecinde bazi zorluklar yasasa da kendi gorevlerini eksiksiz yerine
getirmeye cabalayarak daha az isten ayrilma niyeti gosterdikleri de yapilan

analizlerle ortaya konulmustur (Lin & Huang, 2021).

52



3. TUKENMISLIK

3.1. Tiikenmislik Kavram ve Tiikenmisligin Boyutlari

Tiikenmislik kavraminin tarihgesi incelendiginde bu kavram {izerinde ¢alisan
ilk arastirmacin Herbert J. Freudenberger oldugunu sdylemek miimkiindiir (Dolgun,
2015). Freudenberger (1974), yaptigi1 tanimlamada; basarisizlik, yipranma, enerji ve
giic kayb1 ya da karsilanamayan istekler sonucunda insanin i¢ kaynaklar1 iizerinde
meydana gelen durumu tilkenmislik olarak tanimlamistir. Ayni zamanda; tiikenme
kavrami, ilk olarak goniilli saglik calisanlar1 arasinda goriilmeye baslanan
yorgunluk, hayal kiriklig1 ve isten ayrilmayla karakterize bir durum olarak ele
alinmistir. Tim bunlara ek olarak; Freudenberger (1974), tiikenmislik kavramimin
calisma hayati i¢in 6nemli bir tehlike olduguna dikkat ¢ekmistir. Daha sonrasinda
ise; Maslach ve Jackson (1981), tiikenmislik kavrami {izerinde ¢alismalar yaparak
tikenmisligi; profesyonel bir kisinin, mesleginin 6zgiin anlami ve amacindan
kopmasi, hizmet verdigi insanlarla artik ilgilenmiyor olmasi seklinde tanimlamis
olup is stresinin, tiikkenmislige neden oldugunu sdyleyen bir agiklama yapmistir.
Tlkenmisligin baslica 6zelliklerini ise; enerji kaybi, motivasyon eksikligi, diger
kisilere karsi negatif tutum ve digerlerinden kendisini geri ¢ekme olarak ele
aldiklarmi soylemek miimkiindiir (Maslach & Jackson, 1981). Cotton (1990) ise;
tilkenmisligi, stresle etkin bir sekilde basa ¢ikmadaki basarisizligin bir sonucu olarak
tanimlamaktadir. Tiikenmislikle ilgili yapilan diger tanimlar incelendiginde; kisilerin,
giindelik yasamlarina ve ¢evrelerine karst duydugu memnuniyetsizlik sonucu ortaya
cikan duygusal cokiintiilerin neden oldugu fizyolojik ve psikolojik bir sendrom
olarak ele alindigmi goérmek miimkiindiir. Bu nedenle bazi arastirmalarda;
tilkkenmislik ile stres kaynakli hastaliklar, 6liimler, psikolojik sorunlar, strese dayali
zihinsel slreglerin yavaglamasi ve olumsuz etkilenmesi gibi degiskenlerin birlikte
incelendigi goriilmektedir (Chirico, 2016). Literatiirde yer alan bu farkli bakislar,
Maslach ve arkadaglarinin gelistirdigi kapsamli tanim ve 6lgekle netlik kazanmustir.
Bu tanima gore; tiikenmislik sendromu; saglik, egitim ve guvenlik gibi meslek
gruplar1 basta olmak iizere yiiz yiize iletisim gerektiren ve hizmet sektoriinde ¢alisan
kisilerde ¢ok daha belirgin bir sekilde ortaya ¢ikan, calisma yasamindaki

etkilesimlere kars1 gelistirilmis, psikolojik ve fiziksel bir tepki olarak
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tanimlanmaktadir. Bu tanmma gore; tiikenmislik kavrami tic farkli boyutta
incelenebilmekte olup Sekil 3.1.'deki model araciligiyla agiklanabilmektedir
(Maslach ve dig., 1997)

Agirl
Tilkenme ——* Duyarsizlasma —— Kigisel Bagarisiz
fs Stresi — t Hissinde Azalma
Etkiler
o Oz Rol
Yeterlilik ~ Belirsizligi

Sekil 3.1. Maslach Tiikenmiglik Modeli (Maslach, 1997)

3.1.1. Duygusal Tukenme

Duygusal tiikenme, tiikenmislik sendromunun ilk belirtisi olarak kabul
edilmekte olup tiikenmisligin merkezinde yer almaktadir. Bununla birlikte; duygusal
tikenme boyutu; tlkenmisligin en kolay gézlemlenebilen boyutu olarak da kabul
edilmektedir. Duygusal tiikenmenin, en 6nemli nedeni ise strestir. Bu noktada;
kisilerin, kendilerini yorgun ve duygusal olarak yipranmis olarak tanimlamalarmin
altinda stres faktoriiniin oldugunu séylemek miimkiindiir. Tiim bunlarin bir sonucu
olarak; duygularmi kontrol edemeyen kisilerin duygusal tiikenme yasayacaklarini
sOylemek miimkiin olabilir. Duygusal tiilkenme yasayan kisilerin bu durumu ilk
olarak iglerinden uzaklagmalari ile kendisini gdsterebilmektedir. Boyle bir durumda
kisi; kendisini bir calisan olarak eskisi kadar verimli gormemeye ve yeterli derecede
sorumluluk almadigimi diistinmeye baslayabilir. Bu diisiincelerin sonucunda ise
calisanlarin; islerine gitmek istememe, ise ge¢ kalma, daha sik izin alma ve isten
ayrilma gibi davraniglara yoneldigini sOylemek miimkiindlir. Ayni1 zamanda;
calisanlarin, i3 yasamlarinda kendilerinden beklenilen goérevleri yerine getirmek i¢in
verdikleri ¢aba ve elde ettikleri ¢iktilar arasindaki tutarsizliklar da g¢alisanlarin
duygusal tiikenmislikleri {izerinde etkili olabilmektedir. Bu nedenle; Kisilerin
duygusal tiikkenmislikleri iizerinde diger calisanlarin, yoneticilerinin ve iliski i¢inde

oldugu farkli insanlarin da etkisi oldugu sdylenebilmektedir (Jackson ve dig., 1986).
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3.1.2. Duyarsizlasma

Duygusal tiikenmeden sonra gelen ve tilkenmisligin ikinci boyutu olarak ele
alinan duyarsizlasma kavrami; ¢aliganlarin hem orgiite karst mesafeli olmasinit hem
de diger insanlara karst mesafeli, umursamaz, alayci ve kiigiimseyen bir tutum
icerisinde olmasini ifade etmektedir. Bu boyuttaki bireyin; is arkadaslar1 basta olmak
iizere g¢evresindeki diger insanlar olan duygusal iletisimini en alt diizeye cektigi
sOylenebilmektedir. Ayn1 zamanda duyarsizlasma; ¢evresindeki olaylar1 ve islerini
kontrol edemedigini diislinen c¢alisanin, olumsuz bir durum karsisinda kendisini
caresiz hissetmesi olarak da tanimlanabilmektedir. Buna bagh olarak; duyarsizlagan
bireylerin, islerine karsi azimli ve hirshi davranislarinda azalma olacagi da
sOylenebilmektedir (Cordes ve dig., 1997). Tikkenmisligin ve etkilerinin Orgiit
icerisinde Onlenmesi ise; dogru insan kaynaklar1 stratejileri ile miimkiin olabilir. Bu
noktada; insan kaynaklar1 ekibinin, is yiikiiniin daha kontrol edilebilir olmas1 ve
gorev dagiliminin daha etkin yapilmasi gibi calisanlar arasinda olusabilecek
catigmalarin azaltilmasina yonelik uygulamalara 6nem vermesi bir ¢6ziim olarak
degerlendirilebilmektedir. Boylelikle; duyarsizlasan ¢alisanin, tekrar Orgiit
icersindeki saglikli iletisime dahil edilebilecegi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda bu
uygulamalarm; duyarsizlasan calisanlarin takim c¢alismasi, performansi, Orgiitsel
vatandaslik davranislar1 ve is tatminleri lizerinde de etkili olmasi beklenmektedir. Bu
durumun degismedigi takdirde ise; ¢calisan kendisini de suglu hissetmeye baslayarak

basarisizlik hissini de daha ¢ok hissedecegini soylemek miimkiindiir.

3.1.3. Kisisel Basarisizhk

Kisisel basarisizlik; duygusal tikkenmisligin, duyarsizlagsmanin ya da her iki
boyutun birlesmesiyle ortaya ¢ikan bir kavram olarak degerlendirilmektedir
(Maslach ve dig., 2001). Kisisel basarisizlik; bir ¢aliganin isindeki yeterlilik ve basar1
duygularin1 temsil etmekte olup kisinin baskalarma kars1 gelistirdigi negatif ve
olumsuz tutumu kendisine de yansitmasi olarak tanimlanabilmektedir. Bu nedenle
kendilerini daha suclu hisseden ¢alisanlarin hem is performanslarinda daha belirgin
diisiisler olabilecegini hem de psikolojik olarak daha da olumsuz hissedebileceklerini
sdylemek miimkiindiir. Isiyle ilgili kendisini yetersiz géren kisilerin, is motivasyonu

da azalarak basarili olabilmeleri i¢cin mevcut firsatlar1 dogru géremedigi ve bunu
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kendi basarisizligina atfettigi goriilebilmektedir. Maslach ve Leiter (2007); bir
kisinin kendisini yetersiz gordiigiinde biiyiik bir eksiklik duygusuna kapildigini ve
higbir seyin listesinden gelemeyecegini diisiindiiglinii belirtmektedir. Bu nedenle; bu
kigilerin bir farklilk ve gelisim ortaya koymak igin kendi yeteneklerine

giivenmeyecegi de yapilabilecek ¢ikarimlar arasindadir.

3.2. Tiikenmisligin Evreleri

Tiikenme kavramini daha iyi anlayabilmek i¢in tiikkenmigligin evrelerinin de
incelenmesi amaglanmigtir. Ancak; tiikenme kisinin bir evreden digerine gegtigi
keskin gecisli bir siire¢ degil siirekli bir olgudur. Bu nedenle; bu evreler

degerlendirilirken bu durum gbz 6niinde bulundurulmalidir (Ergin, 1992).

I. Evre - Sevk ve Cosku Evresi: Bu evrede bulunan kisilerde; yiiksek bir umutluluk
hali, enerjide artma ve gercegi yansitmayan boyutlarda mesleki beklentiler gériilmesi
miimkiindiir. Bu noktada, ¢alisan i¢in meslegi ve isi her seyin oniinde gelmektedir.
Bu nedenle calisanm; uykusuzluk, gergin ve stresli ¢alisma ortamlari, kendine
ayirdigl zaman ve enerjinin azalmasi gibi durumlara en st diizeyde uyum saglamaya

calistig1 goriilebilmektedir.

I. Evre - Duraganlagsma Evresi: Bu evredeki kisinin, isteklerinde ve umutlarinda bir
azalma gerceklesmektedir. Bu nedenle ¢alisan i¢in; meslegi ve isini her seyin Oniine
koydugu donemlerde gormezden geldigi ve ayak uydurmaya calistigi zorluklar
rahatsiz edici bir duruma doniismeye baslar. Bu noktada kisinin temel olarak
sorguladigi sey; sadece isine odakli olusu ve calisma sartlarindan dolay1 kendisine ve
sevdigi diger seylere vakit ayirramama durumudur. Kisi, varolusunu dolduracak ve 1yi

olus halini etkileyecek tek seyin yalnizca isi olmadigini fark etmeye baslar.

[1l. Evre - Engellenme Evresi: Bu evrede; insanlara yardim ve hizmet etmek igin
caligmaya baslayan kisi baz1 degisimleri yaratmanin zorlugunu ve imkansizligini fark
ederek yogun bir engellenmislik duygusu yasamaktadiwr. Kisinin miidahale
edemedigi; insanlar, sistem ve ¢alisma kosullar1 ¢alisan1 yeni kararlar almak zorunda
birakabilmektedir. Bu durum sonucunda c¢alisan; savunma ve basa ¢ikma
stratejilerine yonelebilmekte ya da kendisini bu gibi durumlardan uzaklastirarak

kaginma davraniglari sergileyebilmektedir.
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IV. Evre - Umursamazilik Evresi: Umursamazlik evresindeki bir birey; derin duygusal
kopuslar yasayarak daha ylksek bir inangsizlik ve umutsuzluk igerisine girmektedir.
Artik meslegi ve yaptig1 isler onun i¢in sadece ekonomik ve sosyal giivence
saglamakta olup isinde mutlu olmamaktadir. Bu nedenle; kisi igin is yasami doyum
ve kendini gerceklestirme evresine hizmet eden bir kavram olmaktan uzak, yalnizca

sikint1 iceren bir olguya doniisiir (Kagmaz, 2005).

Bu yaklasimi destekleyen bir bagka goriis ise; Weber ve Jaekel-Reinhard'a aittir.
Weber ve Jaekel-Reinhard da tiikenmisligin dinamik bir siire¢ oldugunu ifade ederek
Sekil 3.2.'deki gibi ele alinabilecegini sdylemislerdir (Weber & Jaekel-Reinhard,
2000).

o,

1. [Hiperaktivite

2| Tikenme Kronik yorgunluk, enerji kay
3. ﬁz:!h.n Isten kendini cekme, istifa etme
Aktivite - :
Saldirganhk
4. R Diylgusal] Olumsuz yaklagimlar
eaksiyonlar Sinizm

Bilissel islevier

2| Bozulma Motivasyon
— Yarancihik
6 Azalma Duygusal rahatsizliklar

Sosyal temaslarin kayh

o | Psikosomatik Uyku bozukluklan

/. Reaksiyonlar Mide, bagirsak bozukluklan
Kalp hastaliklan
Hasta olmaya yatkinhk

Cinsel bozukluklar
Alkol ve uyusturucu kullanin

8.| Caresizlik f’rféﬁ_fnas:mank bozukluklar

Sekil 3.2. Tiikenmisligin Kademleri (\Weber & Jaekel-Reinhard, 2000, s.514)
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3.3. Tiikenmisligin Gostergeleri

Tiikenmislik kavrami, oncelikle davranigsal ve psikolojik olmak iizere kisi
icin birgok farkli sonuglara neden olabilmekte ve farkli alanlar1 etkileyebilmektedir.
Tiikenmislik yasayan bir ¢aliganin, is ve Ozel hayat1 ilizerinde meydana gelen
degisiklikler tiikenmisligin, bireysel bir sorun olarak gdziikse de toplumsal ve biiyiik
Olgekli sorunlara yol agabilecegini gostermektedir. Bu nedenle; tliikenmislik ve
olumsuz etkilerinin 6niine gecebilmek adina tiikenmisligin iyi tespit edilebilmesi ve
belirtilerinin anlasilabilmesi biiyliik 6nem kazanmaktadir. Tiikkenmisligin gostergeleri;
fiziksel, psikolojik, davranigsal ve Orgiitsel olarak dort baslikta incelenebilmektedir

(Maslach ve dig., 2001).

3.3.1. Fiziksel Gostergeler

Tiikenmislik nedeniyle yasam enerjileri olumsuz etkilenen kisiler, kalan tiim
enerjilerini de yasadiklar1 sorunlarla miicadele etmek i¢in kullanabilmektedir. Bu
nedenle; bu miicadelelerinin sonu¢ vermeyecegini kabullenip ¢abalamaktan vazgegen
kisilerin, bagisiklik sistemlerinin de olumsuz olarak etkilenebilecegini sdylemek
miimkiindiir. Tikenmislik sendromu yasayan c¢alisanlarm; kronik yorgunluk,
gligsiizliik, enerji kaybi, hastaliklara kars1 daha direngsiz olma, uyku problemleri, sik
bas agrilari, bel agrilari, uyku bozukluklari, kilo problemleri, kalp rahatsizliklar1 ve
kalp krizi gibi sagliksal sorunlar yasayabilecegini séylemek miimkiindiir (lzgar,
2014).

3.3.2. Psikolojik Gostergeler

Tiikenmisligin, kisiler tizerindeki fizyolojik rahatsizliklar kadar psikolojik
rahatsizliklar konusunda da 6nemli bir etkiye sahip oldugu sdylenebilmektedir. Bu
nedenle; tiikenmislik sendromunun, calisanlar i¢cin hem yeni psikolojik sorulara
temel hazirlayabilecegini hem de var olan psikolojik sorunlarin kroniklesmesine
neden olabilecegini soylemek miimkiindiir. Cotton (1990), tilkenmisligin bir tiir stres
sonucu ortaya ¢iktigini belirterek bu stresi besleyen seyin ise; kisinin, ¢aliyma

ortaminda yasadigi yiiksek gerginlik oldugunu sdylemektedir. Tiikenmisligin
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psikolojik gostergeleri; depresyon, sinirlilik hali, yersiz endiseler, yiiksek kaygi hissi,
basarisizlik ve sugluluk duygusu, Ozgiiven eksikligi, panik atak ve despresif
duygulanim olarak siralanabilmektedir. Ayni zamanda; tiikkenmisligin fiziksel
boyutu, kisinin sadece kendisi tizerinde etkili olurken psikolojik boyutu ise; kisi ile

birlikte yakin ¢evresi lizerinde de etkili olmaktadir (Bianchi ve dig., 2017).

3.3.3. Davramssal Gostergeler

Tikenmisligin etkileri, kisiler iizerinde goriiniir degisiklikler meydana
getirebilmektedir. Bu degisikliklerin, en belirgin hali ise; kisilerin degisen
davranislarinda gozlenebilmektedir. Tiikkenmisligin en sik goriilen ve bilenen
davranigsal gostergeleri; gergin davranislarin artmasi, hizli 6tkelenme hali, sinir
krizleri ve aglama ataklari, agirilasan kirilganlik, kendisine ve c¢evresine karsi alayci
ve kiiciimser tavirlarda artis, unutkanlik, 6grenme giicligii, dikkatsizlik, madde
kotliye kullanimi, kaza ve yaralanmalarda artis, daha sik hatalar yapma ve bazi
seyleri stirekli erteleme egilimi ve isteksizlik olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Weber &

Jaekel-Reinhard, 2000).

3.3.4. Orgltsel Gostergeler

Tikenmisligin etkileri, bireysel ve toplumsal boyutlarda kendisini gosterdigi
gibi Orgiitsel bir sorun olarak da karsimiza c¢ikmaktadir. Bu noktada artik bireyin
yasadig1r sorunlarmn is hayatinda ve c¢alisma arkadaslariyla olan iliskilerinde de
goriilebildigini soylemek miimkiindiir. Calisanin ise ge¢ gitmesi ya da hi¢ gitmemesi,
is yerindeki kurallar1 dnemsememesi, is yavaglatma, iistlerine ve is arkadaslarina
kars1 agresif davraniglarda artig, performansta diisiis, izin alma sikligmnin artmasi,
sorumluluktan kagma, orgiitsel degisme kars1 direngli tutum, orgiitsel baghlikta ve
orgiitsel vatandaglik davranislarinda azalama ve isten ayrilma niyetinde yiikselme
gibi davraniglar1 tiilkenmisligin Orglitsel gostergeleri arasinda saymak miimkiindiir

(Maslach ve dig., 2001).
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3.4. Tiikenmislige Etki Eden Faktorler

Tiikenmiglik kavramiyla ilgili literatiir incelendiginde; is yeri kosullar1 ve
orgiitsel nedenlerin tiikenmiglik iizerindeki etkisinin oldukg¢a fazla oldugunu gérmek
mimkiindiir. Fakat; tiikenmislik bu orgiitsel degiskenler kadar ¢alisanlarin, kisisel
Ozelliklerinden de etkilenmektedir. Ayrica; ¢alisanlarin aile yasamlari, 6zel hayatlari
ve toplumsal faktorlerin de tikenmislik tizerinde etkisi oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Bu nedenle; tiikkenmislige etki eden faktorler bireysel ve ¢evresel olmak

iizere iki baslikta ele alinabilmektedir.

3.4.1. Bireysel Faktorler

Tiikenmisligin bireysel faktorleri incelendiginde karsimiza c¢ikan ilk ve en
onemli kavramin kisilik 6zellikleri oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ozellikle; A tipi
kigilik yapisina sahip olan c¢alisanlarin tiikenmislige daha yatkin oldugu
gorilmektedir. Bu kisilik yapisindaki ¢alisanlarin diger kisilik grubundaki ¢alisanlara
gore; daha miikemmeliyet¢i, ben merkezci, saldirgan, elestiriye kapali, tatminsiz,
basar1 odakli ve yiiksek sorumluluk sahibi oldugunu sdylemek muimkindir. Bu
ozelliklere sahip calisanlarin; daha hirsh ve rekabet¢i bir tutum igerisinde olduklarini
o nedenle; algiladiklar1 stres diizeyinin de daha yliksek olabilecegini sOylemek
miimkiin olabilmektedir. Bu durum da ¢alisanlarin tilkenmislik diizeyleri lizerinde
oldukg¢a etkili olmaktadir (Nagy & Davis, 1985). Tiikenmislik {izerinde etkili olan bir
baska bireysel faktor ise; kisilerin beklenti diizeyleridir. Freudenberger, tiikenmislik
olgusunun kisilerin idealleri ile olduk¢a yakindan iliskili oldugunu soyleyerek
kisilerin beklentilerini gergeklestirememeleri sonucunda yorgunluk ve hayal
kirikliklarinin ortaya ¢ikabilecegini sdylemektedir. Bu yorgunluk ve hayal kirikliklar
gibi olumsuzluklarin ise; tiikenmislik {iizerinde olduk¢a etkili olabilecegi
diistiniilmektedir (Freudenberger, 1974; aktaran Ardi¢ & Polatci, 2008). Kisilerin,
beklentilerini gergeklestirememesinin birgok nedeni olabilmektedir. Bu nedenle;
calisanlarin beklenti ve hedeflerini belirlerken objektif bir yaklagim sergilemesi
onemli bir unsur olacaktir. Tim bunlara ek olarak; Cordes ve Dougherty (1993) de,
karsilanmasi zor ve objektif olmayan beklentiler sahip calisanlarm daha fazla

tilkenmislik yasayabileceklerini desteklemektedir.
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Kisinin kendisini nasil algiladig1 ve kendisine yonelik benlik imaji da tiikenmislik
uzerinde etkili olabilmektedir. Kendi yeterlilikleri konusunda kendisini eksik goren
ve kendisine giivenmeyen calisanlar, karsilastiklar1 beklenmedik ve stres yaratan
durumlar1 yilginhikla karsilayabilmektedir. Ozgiivenleri yiiksek ve kendinden emin
calisanlarin ise; boyle durumlar1 bir kigisel gelisim firsat1 olarak ele alarak ¢6zmeye

calistiklarini soylemek miimkiindiir.

Diger bireysel faktorler arasinda ise; kisilerin demografik bilgilerinin bulundugunu
sOylemek miimkiindiir. Bu degiskenler incelendiginde; yas, calisma siiresi ve kidem
diizeyi ile tiikenmislik arasinda negatif bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Bekar
calisanlarin, evli ¢alisanlara gore ve evli calisanlarda da c¢ocuk sahibi olanlarm,
cocuk sahibi olmayanlara gore daha fazla tiikenmislik yasadiklarmi sdylemek
mumkinddr (Dolgun, 2015). Bu degiskenlerin yani sira yapilan farkli aragtirmalar
incelendiginde; cinsiyet ve egitim diizeyiyle ilgili olarak ortak bir goriisiin

saglanmadigi gorilmektedir.

3.4.2. Cevresel Faktorler

Tikenmisligi, bireysel faktorlerden ¢ok daha fazla etkileyen diger unsurlar
ise; ¢evresel faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle; cevresel faktorler
icerisinde yer alan; ailesel, toplumsal, érgitsel ve ekonomik faktorlerin de etkisi g6z
ard1 edilmemelidir. Tikenmislik tizerinde c¢alisan arastirmacilardan olan Pines,
tikenmisligi; duygusal taleplerin daha fazla oldugu ortam ve mesleklerde uzun
donem caligmaktan kaynaklanan, fiziksel yipranma, timitsizlik, hayal kirikligi,
caresizlik, olumsuz benlik gelisimiyle birlikte ise, isyerine ve yasama karsi da
olumsuz tutumlarin birlikte goriilebildigi bir durum olarak tanimlamaktadir (Pines,
1993; aktaran Aydin, 2015). Pines'in (1993) tanimi incelendiginde tiikkenmislik ve
cevresel faktorlerin yakin iligkisini gormek mumkindlr. Bu degiskenler arasinda
bulunup tiikenmislik lizerinde en etkili oldugu sdylenebilecek faktor ise; Orgiitsel
faktorler olarak kabul edilebilmektedir. Bu nedenle Shirom (2003) ise; tiikkenmisligin
daha yogun goriilebilecegi hizmet sektorii ¢alisanlarini inceleyerek is stresinin
diizeyi, asir1 ig ylikii, mesleki sorumluluk duygusu, zaman ve statii gibi degiskenlerin
tikenmislik lizerindeki etkisine vurgu yapmustir. Buna ek olarak; c¢alisan ve {ist

diizey yoneticiler arasinda yer alan orta diizey yoneticilerin de bu ara bulucu
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konumlarindan otiirii diger calisanlara gore daha c¢ok tiikkenmislik yasabilecegini
belirtmistir. Ilgili literatiir taramas1 yapildiginda bu &rgiitsel faktdrleri; asirt is yiikii,
zaman baskisi, ¢alisma saatlerinin fazlaligi, ¢alisanlar tizerindeki yogun denetim ve
kontroller, yeniden yapilanma ve kiigiilme (Burke & Greenglass, 2001), motive edici
unsurlarm eksikligi, rol belirsizlikleri ve ¢atigmalar1 (Jackson ve dig., 1987), terfi ve
caliganlarin  kendini gelistirme imkanlarinm kisitlilign  (Meier, 1983), maas
tatminsizligi, orgiit icerisindeki kati hiyerarsik yapi, orgiitsel iletisimsizlik (Miller ve
dig., 1990), calisanlarin Orgiit kararlarma katilmamasi, yetersiz ¢alisma kosullari
(Nagy & Davis, 1985) ve is yerinde duygusal ve cinsel taciz (Maslach ve dig., 1997)

olarak siralamak mumkiind(r.

Bu faktorler arasinda bulunan ve ¢alisan i¢in en temel sorun olarak karsimiza ¢ikan
kavram ise; asir1 is yukiidiir. Calisanlara yapabileceklerinden fazla is yiikii yiiklemek
ve bunu belirli bir zaman igerisinde beklemek asir1 is yikU olarak
tanimlanabilmektedir. Ayn1 zamanda; calisanlarin yeterli diizeyde sahip olmadig:
bilgi ve becerileri gerektiren isler icin de calisanlardan objektif olmayan
performanslar beklemek bu tanima dahil edilebilmektedir. Bu gibi durumlarin, hem
calisanin performansina hem de isin kalitesine etki ettigi sOylenebilmektedir.
Bununla birlikte; asir1 is yiikiine maruz kalan ve bu sartlar altinda ¢alismaya devam
eden ¢alisanlarm, kisa donemde yogun bir stres yasadiklar1 ve uzun donemde ise; bu
stresin tiikenmislige doniisebilme ihtimalinin ¢ok yiiksek olabilecegini de sOylemek
mimkindir. Bu siiregteki zaman baskis1 da c¢alisanlar tizerinde olumsuz etkiler
birakabilmektedir. Zaman baskisi, ¢alisanlarda gerginlik ve stersin artmasina neden
olabilecek olup calisanlarin tiikenmisliklerini etkileyebilecek bir kavram olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Bu faktorlere ek olarak; calisanlarin siirekli kontrol
edildiklerini ve gozetlendiklerini hissetmesi de tiikenmislikleri {izerinde etkili
olabilecek unsurlar arasindadir. Siirekli gozetim altinda oldugunu diisiinen
calisanlarin, kendilerini stirekli kaygili hissedebilecegi, yaraticiliginin ve bireysel
karar alabilme yetisinin korelecegini ve Ozgiliveninde bir diisiis meydana
gelebilecegini soylemek mumkinddr. Bu olumsuz etkiler ise; zaman icerisinde

calisanin tiikkenmislik diizeyini etkileyebilmektedir.

Calisanlarm kontrol edilmesi durumuna farkli bir bakis ise Forsyth'den (2006)
gelmistir. Forsyth (2006); belirli bir kontrol mekanizmasinin, ¢alisanlarin igin bir

motivasyon unsuru olabilecegini ve dengeli bir kontrol seviyesinin calisanlarin
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kendilerini Onemli hissetmelerini ve yaptiklar1 islerin degerli oldugunu
diistinmelerini saglayabilecegini soylemektedir. Bu nedenle; calisanlarin tizerindeki
kontroliin, belirli sinirlar igerisinde tutulmasinin bazi avantajlarinin olabilecegini
sOylemek miimkiinken asir1 uygulamalarin ¢alisanlar {izerinde dezavantajlar
olusturabilecegi diistiniilmektedir (Forsyth ve dig., 2006). Calisanlarin Uzerindeki
yogun kontrol ve bireysel karar almalarinin kisitlanmasinin bir bagka sonucu ise; rol
belirsizlikleri ve rol catismalar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Rol belirsizlikleri,
calisanlarla is tanimlarinin yeterli bir sekilde paylasilmadigi ve ¢alisandan beklenilen
islerin agik bir sekilde agiklanmadigi durumlardan kaynaklanan kafa karisiklig
olarak tanimlanabilirken rol ¢atigmasi ise; ¢alisanlarin is tanimlar1 i¢erisinde bulunan
gorevler ile kendisinden beklenilen gorevler arasindaki uyumsuzluk olarak
tanimlanabilmektedir. Calisanlarm her iki durumda da yasayacaklar1 uyum sorunlari,
kafa karigikliklar1 ve stresin tiilkenmislikleri iizerinde etkili olabilecegi diisiilmektedir
(Jackson ve dig., 1987). Ayn1 zamanda; ¢alisanlarin islerindeki basarilarina ragmen
bunlarin karsiligmi gerek iicret ve yan haklar gerekse terfi ve kendini gelistirme
imkanlar1 olarak alamadiklar1 durumlarda da c¢alisanlarin isine ve kendisine karsi
olumsuz diisiincelerinin artmast  beklenerek tiikenmislik yasayabilecekleri
diistiniilmektedir (Miller ve dig., 1990). Bununla birlikte; ¢alisanlarin maruz kaldigi
is yerinde duygusal ve cinsel taciz gibi olumsuz durumlarin psikolojik, fizyolojik ve
davranissal sonuglar1 oldugu bilinmektedir. Bu gibi durumlarin psikolojik bir sonucu
olarak ise; calisanlarin is stresi ve kaygilarinin kroniklesmesiyle tiikenmislik

sendromuna doniisebilecegini sdylemek miimkiindiir.

Maslach ve arkadaslar1 (1997); klasik goriislerin savundugu tiikenmislige etki eden
faktorlerin yalniza bireysel Ozellikler oldugu goriisiine ve daha sonlarinda kabul
goren tlikenmislige etki eden unsularin g¢evresel ve Orgiitsel faktorler oldugu
goriisline karsi ¢ikarak bu iki boyutun birlikte ele alinmasi gerektigini savunmustur.
Bu anlayisa gore; ancak bireysel ve cevresel faktorler birlikte ele alindig: takdirde
tikenmisligin yeterli bir seviyede agiklanabilecegi goriisii desteklenmis olup
yaptiklar1 tanimda; tiikenmislige etki eden faktorlerin caligma hayatinin alanlari
icerisinde sakli oldugunu ve ancak bu noktalara yapilan miidahalelerin tiikkenmisligin

onlenmesine etki edebilecegi tizerinde durulmustur.
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3.5. Tiikenmisligi Onleme ve Tiikenmislikle Basa Cikma Stratejileri

Tiikenmisligin; bireysel, orgiitsel, cevresel, ailesel ve toplumsal olmak tzere
bircok alanda etkilerini gormek miimkiindiir. Bu nedenle; arastirmacilar,
tilkkenmisligin dnemsenmesi gereken ve olumsuz etkilerinin de 6nlenmesi gereken bir
kavram oldugu konusunda hem fikir olmaktadir. Tiikenmislik sendromunun
engellenmesi icin ise; tikenmislige neden olan faktorlerin iyi bir sekilde tespit
edilmesi oldukca Onemlidir. Geleneksel goriis; tlikenmisligi, bir birey problemi
olarak ele almakta olup aym orgiitte ve ayni sartlar altinda calisan kisilerin farkl
diizeylerde tiikenmislik gdstermelerini bireysel faktorler lizerinden agiklamaya
calismaktadir. Bu nedenle; ¢calisanlarin kendi karakterlerindeki, davraniglarindaki ve
uiretkenliklerindeki eksiklikler nedeniyle tiikkenmislik yasayabilecegini savunarak
¢Ozlimii insanlar1 degistirmekte ve kurtarmakta aramaktadir. Giincel yaklagimlarda
ise; tikkenmislik kavrami kisisel, orgiitsel ve g¢evresel faktorlerinin hepsinin etki
edebilecegi bir sistem problemidir. Bu nedenle; tilkenmisligin ¢6ziimii, hem bireysel
hem de orgiitsel problemlerin ¢oziilmesi sonucunda olusabilmektedir. Eger; bu
sorunlu noktalarin giderilmesi miimkiin degilse bu eksikliklerin en erken sekilde
tespit edilmesi ve bu durumla bas etmek icin neler yapilabilecegi diisiiniilmelidir.
Tiikenmisligin engellenmesinin miimkiin olmadig1 durumlarda, bu olumsuz etkilerin
en aza indirgenmesi iizerinde ¢alisilmalidir (Maslach & Leiter, 2007). Bu noktada;
tilkenmisligi 6nleme ve bas etme stratejileri bireysel ve Orgiitsel stratejiler olmak

iizere iki baslikta incelenebilmektedir.

3.5.1. Bireysel Stratejiler

Tiikenmislik noktasina gelen caligsanlarin en 6nemli ihtiyaglarinin; kendilerini
gucli hissetmek ve kendilerine inanmaktan gegtigi diistiniilmektedir. Bu nedenle; bu
calisanlarin, bakis acilarmi ve diisiinme sistemlerini degistirerek kendileri igin
degerli olan seylerin yeni bir sirlamasini yapmalar1 gerekebilmektedir. Bu noktadaki
bir kisinin; her seyin kendi kontroliinde olamayacagini, her zaman tiim islerin
milkkemmel gitmeyebilecegini ve bazi seyleri degistirmenin  miimkiin
olmayabilecegini gérmeye ve kabul etmeye baslamasi 6nemli bir adim olarak kabul
edilebilmektedir. Bununla birlikte; ¢alisanlarin ise baglamadan dnce yapacaklari igin

zorluklarinin farkinda olmasi ve tiikkenmisligin ne oldugunu bilerek tiikenmislik
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belirtileri hakkinda bilgi sahibi olmasi da Onemli degiskenler olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Calisanlarin; kendilerini, islerini ve sorumluluklarini objektif olarak
degerlendirebilmesi, isiyle ve kariyeriyle ilgili beklentilerini dogru belirleyebilmesi
ve etkili iletisim kuramayarak olumsuz bir iletisime maruz kaldig kisilerle iletisimini
minimuma indirmesi de tiikenmislikle bas etme stratejileri igin 6nemli unsurlar
olarak kabul edilebilmektedir. Ayni zamanda; yasadiklari olumsuz duygular1 ve
zorluklar1 paylasan calisanlar, yardim isteme konusunda tesvik edilmeli ve
kendilerine 6nem verildigi hissettirilmelidir. Calisanlarin yasadigi tiikenmisligin
lyice belirginlestigi noktada bireylerin saglikli kararlar alamayarak disaridan gelecek
desteklere daha ¢ok ihtiya¢ duyabilecegi de diistiniilmektedir. Bu nedenle; kisilerin
oncelikle aile ve arkadaslarmdan alacaklar1 sosyal destek ve bunlarin yeterli olmadigi
durumlarda alabilecekleri profesyonel yardimlarda da tiikkenmislikle bas etmede
olduk¢a 6nemlidir (Taormina & Law, 2000). Bunlara ek olarak; tiikkenmislik yasayan
bireylerin kendilerini rahatlatarak {izerlerindeki kaygi ve stresi azaltmak adma
yapabilecekleri cesitli egzersizler mevcuttur. Bu egzersizlere 6rnek olarak; nefes
egzersizleri, meditasyon, kas gevsetme ve rahatlama teknikleri Grnek
verilebilmektedir. Yeni hobi edinimi, zaman ve stres yonetimi egitimleri, kisa ya da
uzun donemli tatiller ve calisanlarm is yerindeki rutinlerini degistirmek igin
yapacaklar1 ufak farkliliklarin da tiikenmislik diizeyleri {izerinde etkili olabilecek

bireysel uygulamalar arasinda oldugunu séylemek miimkiindiir.

3.5.2. Orgltsel Stratejiler

Tiikenmisligi onleme ve tiikkenmislikle basa ¢ikma stratejilerinin, bir diger
onemli boyutunu da Orgutsel stratejiler olusturmaktadir. Genellikle 6rgiitlerde yaygin
olarak goriilen tutumun; yoneticilerin, c¢alisanlarin tilkenmisligini yok sayarak bu
sorunlar1 calisanlarn  ¢6zmelerini  beklemek yoniinde oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ancak bu noktada; ¢alisanlarin bireysel cabasi yeterli olmayabilecek
olup islerindeki ve is yerlerindeki degisimler i¢in yoneticilerinin desteklerine ihtiyag
duyulabilmektedir. Bu nedenle; orglitlerin, tiikkenmislige karsi bakis agisinin ve
tutumunun tiikenmiglikle bas etme stratejilerinde olduk¢a dnemli bir rol oynadigini
soylemek miimkiindiir. Ayn1 zamanda; Orgiitsel kaynaklarin ve imkanlarin bireysel

kaynaklardan ¢ok daha fazla ve etkili olmasi da Orgltlerin tutumunun 6nemini
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destekler niteliktedir. Calisanlarin, tiikenmislikleri tlizerinde etkili olabilecek bazi
orgiitsel faktorler; calisanlarin bireysel karar almalarini desteklemek ve inisiyatif
almalarin1 saglamak, {ist yonetim kararlarinda ¢alisanlara da katilim hakki vermek,
calisanlarin basarilar1 karsisinda dogru 0diill mekanizmalar1 ve takdir sistemleri
kullanmak, is yiikiiniin ¢alisanlar arasinda adil bir sekilde dagitilmasmni saglamak,
esnek caligma saatleri uygulamalari, kurum igerisindeki oneri ve sikayetlerin diizenli
olarak takip edilmesi, calisanlarin gelisimlerini desteklemek adma dogru egitim ve
gelisim desteklerinin  verilmesi, ac¢ik iletisim ortam1 ve takim calismalarini
destekleyici uygulamalar olarak siralanabilmektedir (Maslach ve dig., 2001). Bu gibi
unsurlara ek olarak; ¢alisanlarin orgiit icerisindeki ilerleme imkanlar1 da dnemli bir
motivasyon kaynagi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. O nedenle; calisanlarin terfi
beklentilerinin karsilanmadigi durumlarda hem islerine hem de kendilerine kars1
Olumsuz diisiincelerinin artarak tiikenmislik diizeylerin de artabilecegini sdylemek
mimkindir. Orgiitlerde etkin rol oynayan insan kaynaklar1 ekiplerinin varligi da
yapilan dogru uygulamalar sayesinde ¢alisanlarin motivasyonunu arttirabilmektedir.
Yonetim ve calisanlar arasinda dogru dengenin saglanmasi, ¢alisanlarin sorunlarinin
ve taleplerinin etkili bir sekilde c¢oziilirken ayni zamanda oOrgiitiin de maddi
kazancinin ve istikrarmin saglanmasi etkin insan kaynaklari ekiplerinin varligimin

6nemini géstermektedir.

3.6. Tiikenmisligin Sonuc¢lar

Tiikenmisligin  sonuglar1 birgok farkli sekilde goriilebilmekte olup
tilkkenmisligin olumsuz sonuglar1 basta kisileri ve orgiitleri etkilemekle birlikte aile ve
toplum tizerinde de oldukca etkilidir. Tikenmislik kavramiyla ilgili yapilan
arastirmalar incelendiginde ise; tiikenmisligin sonuglarmin iki ana bashik altinda
incelendigini gédrmek miimkiindiir. Bu basliklardan ilki; is ile ilgili olumsuzluklar
icerirken digeri ise; kisinin psikolojik ve fizyolojik saghig: ile ilgili sonuglar
icermektedir. Tiikenmisligin is ile ilgili sonuglari arasinda; isin niteliginde ve
niceliginde azalma, ¢alisanlarm ise devamliligmnin azalmasi, sik sik rapor ya da izin
alma, i yavaslatma, Orgiitsel adalet ve oOrgiitsel baglilik duygularinda azalma,
performansta diisiis, hosnutsuzluk, isten ayrilma niyeti ve is degisiklikleri, is

kazalarinda artig, calisanlarin kendilerini gelistirecek uygulamalara kars1 isteksizligi
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ve dikkat kaybi gibi unsurlar sayilabilmektedir. Bu nedenle; tiikkenmislik yasayan
calisanlarin daha huzursuz, kararsiz ve stresli olabilecegini sdylemek miimkiindiir
(Maslach & Jackson, 1981). Bu ve benzeri durumlar degerlendirildiginde;
tilkenmigligin sadece bireyler i¢in degil ayn1 zamanda Orgutler ve bu Orgutlerle
etkilesim halinde olan hem i¢ hem dis paydaslar i¢in de olumsuz sonuglarmin

olusabilecegini soylemek miimkiindiir.

Tiikkenmigligin bireysel sonuglar1 arasinda ise; c¢alisanlarin yasam Kkalitelerinin
diismesi, psikolojik ve psikosomatik rahatsizliklar, depresyon, artan kaygi, stres ve
almganlik, su¢luluk duygusunda artis, 6z giivende diisiis, uyku bozukluklari, 6fke
patlamalar1 ve madde kotiiye kullanimi gibi unsurlarin yer aldigmi sdylemek
mumkinddr. Ayn1 zamanda; bireylerde goriilen bu sonuglarin toplum {izerinde de
olumsuz etkileri goriilebilmektedir. Artan issizlik, mutsuz bir toplum yapisi, is
kazalar1 ve meslek hastaliklarinda artis, yiiksek saglik harcamalari, bagimliliga
donlisme potansiyeli yiiksek ilag ve madde kullanimi gibi olumsuz sonuglar
tilkenmisligin topluma yansiyan sonuglar1 arasinda yer almaktadir (Glven & Sezici,
2016). Tiikkenmisligin aile hayati lizerinde de olumsuz etkileri oldugunu séylemek
miimkiindiir. Ttikenmislik yasayan calisanlar evlerine dondukleri zaman daha yorgun
ve gergin olabilmektedir. Evde konusulan sohbetlerin konusunun ise; bu kisilerin
islerine kars1 olan memnuniyetsizligi ve sikayetleri lizerinde yogunlasabilecegini
sOylemek mimkindir. Bu durum, aile igerisinde de bir mutsuzluk ve kaygi ortamina
neden olabilecegi i¢in bazi ¢alisanlar ise; isle ilgili bu olumsuzluklar1 evin igerisine
tasimamay1 tercih etmektedir. Bu durum ise; esler arasinda paylasimi ve glven
ortamin1 zedeleyebilme potansiyelinden otird kesin bir ¢6zim olarak kabul
edilememektedir. Bacharach ve arkadaglarimm (1991), yaptig1 bir arastirmada; is ve
aile yasami arasindaki catigma ile c¢alisanlarin tiikkenmislik diizeyleri arasindaki
iliskinin incelenmesi hedeflenmistir. Yapilan aragtirmanin sonucuna gore; is ve aile
hayat1 arasindaki dengeyi kuramayan ¢alisanlarin tiikenmislik seviyelerinin de arttig1
goriilebilmektedir. Bu sonuca ek olarak; giliniimiizdeki bosanma nedenleri
incelendiginde; bireylerin is hayatlarinda yasadiklar1 sorunlarin ev ve aile hayatlarma
yansimasi nedeniyle ortaya ¢ikan anlagmazliklarin en ¢ok bosanma sebebi olarak
gosterilen ilk iic neden arasinda oldugu sdylenebilmektedir. Bu durumun sebebi ise;

is hayatindaki memnuniyetsizligini dogrudan yoneticilerine ya da c¢alisma
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arkadaslarina yansitamayan bireylerin, bu sorunlarii1 ev halkina yansitmalarindan

kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir (Hald ve dig., 2020).

3.7. Tiikenmislik ile Tlgili Ulusal Calismalar

Bu boliimde; calisanlarin is giivencesizligi, tiikkenmislik ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iligkiyi ele alan bazi ulusal ¢alismalarin incelenmesi ve bu
arastirmalarm tiikenmislikle ilgili sonuglarinin degerlendirilmesi amaglanmaktadir.

Konuyla ilgili iilkemizde yapilan bazi arastirmalar asagidaki gibi siralanabilir.

Budak ve Sirgevil'in (2005) yaptiklar1 bir arastirmada; akademik personellerin
tiikenmiglik diizeylerinin belirlenmesi ve bu akademik personellerin tiikenmislik
diizeylerinin demografik bilgiler dogrultusunda farklilagip farklilasmadiginin tespit
edilmesi hedeflenmistir. Arastirmanin Orneklemini; 185 akademik personel
olusturmakta olup arastrrmanin sonuglarina gore; akademik personellerin, duygusal
tilkenme ve duyarsizlasma diizeylerinin diisiik, kisisel basar1 diizeylerinin ise yuksek
oldugu tespit edilmistir. Bu durumda; akademik personel olarak gérev yapmakta olan
calisanlarin, diisiik bir tiikenmislik diizeyine sahip olduklarmi sdylemek miimkiindiir.
Bu sonuca ek olarak; cinsiyet ve unvan degiskenlerinin c¢alisanlarin tilkenmislik
diizeyleri tizerinde anlamli farkliliklara neden olabilecegi de soylemek miimkiindiir.
Arastirma bulgulari; kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gore daha yiiksek diizeyde
tilkenmislik yasayabileceklerini ve Prof. Dr. / Do¢. Dr unvanma sahip calisanlarin
kisisel basar1 diizeylerini daha yiiksek olarak tanimlayarak daha diisiik bir diizeyde

tilkenmislik yasayabileceklerini desteklemektedir.

Yildiz ve arkadaslarinin (2013), yaptigi bagka bir arastrmada ise; tiikenmislik,
orgiite baglilik ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 arasindaki iligkinin tespit edilmesi
amaclanmis olup 190 c¢alisandan toplanan veriler ile ilgili analizler yapilmistir.
Arastirmanin sonucuna gore; tilkkenmisligin, ¢calisanlarin isten ayrilma niyeti lizerinde
pozitif, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri lizerinde ise negatif bir etkisi oldugu
tespit edilmistir. Ayn1 zamanda bu arastrmanm Onemi; Ulkemizde gbrev yapan
gumrik personeli Uzerinde daha Once benzer bir ¢aligmanin yapilmamis olmasi

olarak agiklanmaktadir.
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Aytag ve Cetin Aydin'm (2020), yaptig1 farkli bir calisma ise; 283 saglik ¢alisani ile
gerceklestirilmis olup arastirmanmn amaci; saglik calisanlarinin psikolojik saglik
seviyelerinin, tikenme ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin incelenmesidir.
Arastirma bulgulari; anksiyete ve depresyon yasayan calisanlarin tiikenmislik
diizeylerinin arttigim1 ve tiikenmislik diizeyleri artan calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin de arttigin1 desteklemektedir. Bu nedenle; ¢alisanlarin psikolojik
sagliklar1 tizerinde etkili olan ve tilkenmisliklerini arttiran degiskenlerin, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleri lizerinde de pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur.
Ayni zamanda; tiilkenmiglik ile 6tke ve kizginlik arasinda diger degiskenlere oranla

en yiksek korelasyona iliskisi oldugu saptanmustir.

Faiz'in (2019), gergeklestirdigi bir arastirmada ise; c¢alisanlarin asir1 is yilki ve
tikenmiglik duzeylerinin isten ayrilma niyetleri Gzerindeki etkisini tespit etmeyi
amaclamistir. Bu etkiyi 6lgmek amaciyla; 300 satis personelinin verdigi cevaplar
degerlendirilmeye alinmis olup asir1 is yikii ve tiikenmisligin ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri tizerinde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayni
zamanda; tiikkenmislik boyutlar1 arasinda yer alan duygusal tilkenme boyutunun ise

isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi olan en etkili boyut oldugu tespit edilmistir.

Yildirim ve arkadaslarinin (2014), yaptiklar1 ve tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin tespit edilmesinin amaglandig1 arastirmada; 291 banka
calisaninin verileri analiz edilmistir. Arastirma bulgularina gore; tiikenmislik ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamlhi bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
bulgulara ek olarak; egitim diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir

farklilik oldugu da tespit edilmistir.

Polat ve Ugurlu'nun (2009), gergeklestirdikleri farkli bir aragtirmada ise; ilkdgretim
miifettislerinin Orgiitsel bagllik, tiikenmislik ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
iliskiyi incelemek hedeflenmistir. Arastirmanin  6rneklemini; 208 miifettis
olusturmakta olup yapilan analiz sonuglarina gore; calisanlarin Orgutsel baglilik
diizeylerinin orta, mesleki tiikenmislik diizeyleri ve isten ayrilma niyetlerinin ise
diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir. Ayni zamanda; Orgiitsel baglhilik, isten
ayrilma niyeti ve mesleki tiikenmislik arasinda orta diizeyde anlamli ve olumsuz bir
iliski oldugu tespit edilirken mesleki tiikkenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda orta

diizeyde anlamli ve olumlu bir iliski oldugu tespit edilmistir.
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Cetin ve Colak'm (2020), gerceklestirdikleri arastirmalarinda; is giivencesizligi ile
tilkkenmiglik arasindaki iliskiyi incelemeyi hedefleyerek kamu sektoriinde gorev
yapan 224 oOgretmenin katilimiyla analizlerini gergeklestirmiglerdir. Arastirma
bulgular;; i gilivencesizligi ve tikenmislik sendromu arasindaki iliskiyi
desteklemistir. Bu sonucglara ek olarak; calisanlarin istihdam edilebilirlik diizeyleri
arttikca olas1t bir tliikenmislik sendromundan daha az etkilenebilecekleri de

belirtilmistir.

3.8. Tiikenmislik ile ilgili Uluslararasi1 Calismalar

Bu boéliimde; c¢aligsanlar is giivencesizligi, tiikenmislik ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskiyi ele alan bazi uluslararasi ¢aligmalarm incelenmesi ve bu
arastirmalarm tiikenmislikle ilgili sonuglarinin degerlendirilmesi amaglanmaktadir.

Konuyla ilgili yapilan bazi arastirmalar asagidaki gibi siralanabilir.

Zhang ve Feng'in (2011), yaptiklar1 bir arastirmada; Cin genelinde artan bir sorun
olan doktorlarin is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilma niyetleri ve isten ayrilma
davranislarindaki artis1 agiklanmaya calisilmistir. Bu nedenle arastirmalarinin amact;
is tatmini, tiikkenmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi analiz etmek olarak
tanimlanmistir. Ankete katilan ve analize uygun cevaplar alinan 1451 doktorun
verdigi yanitlara gore; is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif
bir iliski oldugu ve tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda ise; anlamli ve
pozitif yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara ek olarak; calisanlarin
duygusal tiikenmislik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin daha

yiiksek oldugu yapilan analizlerle desteklenmektedir.

Chami-Malaeb (2021), gerceklestirdigi bir ¢alismasinda; alginan siipervizor destegi
ve 0z vyeterlilik algis1 ile calisanlarin isten ayrilma niyeti ve tiikenmislikleri
arasindaki iliskinin incelenmesini  hedeflemistir. Arastirmanin  6rneklemini;
Liibnan'da bulunan 19 hastaneye kayith 552 hemsire olusturmaktadir. Ilgili
aragtirmanin sonucuna gore; ¢alisanlarin, algiladiklar: stipervizor destegi ve yliksek
0z yeterlilik algisinin isten ayrilma niyetleri ve tiikenmislikleri lizerinde anlamli ve

negatif bir etkisi oldugu tespit edilmistir.
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Park'm (2021) gerceklestirdigi bir meta analiz ¢alismasinda ise; ergoterapistlerin
tilkkenmigligi ile iligkili faktorlerin incelenmesi amaglanmistir. 2020 yilinda, 17
hakemli Ingilizce makalede ele alman 2.430 ergoterapistin verilerine gore; medeni
durum, calisma saatleri, is YUK0, yas, pozisyon, unvan, isten ayrilma niyeti gibi
degiskenlerin tiikenmislik sendromu ile anlamli ve pozitif korelasyona sahip oldugu
goriilirken egitim, is tatmini, kisisel benlik algisi, motivasyon, 0Odillendirme
sistemleri ve kendini degerli hissetme gibi degiskenlerin tiikenmiglik sendromu ile
arasinda anlamli ve negatif bir korelasyon oldugu gorilmektedir. Ayn1 zamanda
Park, ergoterapistlerin tiikenmigligini azaltmaya yonelik stratejilerin psikolojik
yonlerinin oldugu kadar orgiitsel yonlerinin de dikkate almmmasi gerektigi Uzerinde

durmustur.

Christy ve Heryjanto'nun (2021) yaptigi bir baska arastirma ise; ¢alisanlarin is
giivencesizligi, 1s stresi ve is-aile catigmasinin isten ayrilma niyetleri {izerindeki
etkisinde tiikenmisligin araci roliinii 6lgmek amaciyla yapilmistir. Arastirmanin
orneklemini ise; 136 sirket calisan1 olusturmaktadir. Arastirma sonuglari; isten
ayrilma niyetini dogrudan etkileyen bagimsiz degiskenin is giivencesizligi oldugunu
is stresi ve is aile ¢atismasimin isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan bir etkisinin
olmadigmi gostermektedir. Ayn1 zamanda; is - aile ¢atismasi nedeniyle tiikenmislik
diizeyleri artan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de artacagi arastirmanin

bulgular1 arasinda yer almaktadir.

Bosman ve arkadaslarinin (2005) gergeklestirdikleri ve 297 devlet calisanini
kapsayan arastirmalarinda ise; is gilivencesizligi, duygulanim, tiikenmislik ve ise
baglilik kavramlar1 arasindaki iliskiyi arastirmak hedeflenmistir. Yapilan analizler
sonucunda; calisanlarin olumsuz duygulanimlarinin is giivencesizligi algilarmi
etkileyerek tiikkenmiglik  diizeylerini arttirabilecegi ve calisanlarin  artan
tilkkenmislikleri nedeniyle de daha c¢ok isten ayrilma niyeti icerisine girebilecekleri

tespit edilmistir.
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4. ARASTIRMA METODOLOJiSi

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci; ¢alisanlarin is glivencesi algisinin, ¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide duygusal tiikenmisligin araci roliinii incelemektir.
Ayn1 zamanda; c¢alisanlarin i glivencesi algilarinin, isten ayrilma niyetlerinin ve
tikenmigliklerinin; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, g¢ahsilan sektor,
maas, calisma siiresi ve sekli gibi demografik degiskenler bakimindan farklilik

gosterip gostermedigi de incelenmistir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Guntimuzde devam etmekte olan Covid-19 salgmin etkileri diinya lzerinde
bircok farkli sekilde hissedilmeyi siirdiirmektedir. Bu etkilerin; bireylerin basta
saglik diizeyleri olmak iizere, sosyal yasami, egitimi ve is hayatinda da kendisini
gosterdigini soylemek miimkiindiir. Bu etkilerle birlikte; salginin meydana getirdigi
belirsizlik ortaminin, bireylerin is giivenceleri, kaygi diizeyleri ve duygusal
tiikenmislikleri iizerinde de etkili oldugu soylenebilmektedir. Ozellikle; degisen is
yapist ve ¢alisma modelleri ile bireyler, salgina kars1 saglikli ve giivende kalmaya
calisirken ayn1 zamanda calistiklar1 islerin de devamlili§inin 6nem kazandigi
diisiiniilmektedir. Ulkemizde ¢alisanlarin gelirlerini korumak ve garanti etmek adina
"Ekonomik Istikrar Kalkam" adli tesvik plani uygulamasi baslatilmis olup bu planla;
isten ¢ikarma yasaklari, nakit iicret destegi ve kisa calisma 6denegi gibi uygulamalar
yiirlirliige girmistir. Bu baglamda alinan baska bir karar ile; ¢alisanlarin saglik
durumlar1 ve psikolojik sebepler nedeniyle kendi istekleri dogrultusunda (istifa) isten
ayrilmalar1 durumunda alacaklar1 issizlik 6deneklerini de giivence altna alimustir
(Giimiig, 2020). Benzer uygulamalarm, diinya genelinde de uygulandigini sdylemek
miimkiindiir. Ornegin; koronavirlis kisitlamalar1 sonrasi iilkede 11 milyondan fazla
insanin igsiz kaldigi bilinen ABD'de, tesvik paketi kapsaminda ailelere toplam 1
trilyon dolar yardim dagitilarak tim Amerikalilara kisi basma 1400 dolar destek
verilmistir (Covid-19 Gov.USA, 2021). 1ngiltere‘de ise; tUcretsiz izin plani ile

calisgamayacak durumda olanlar vatandaglarin  maaglarmin  %80'inini  devlet
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karsilamis olup 2.500 sterlin maas destegi verilmistir (Financial Support for
Businesses During Coronavirus - Gov.UK, 2021). Bu gibi kararlar ve uygulamalar;
Almanya, Rusya, Kanada ve Hindistan gibi bir cok Ulkede kendisini goOstererek
kisilerin gelirlerinin giivence altina alinmasma destek olmayi hedeflemistir. Bu
ornekler, belirsizlik durumlarinin arttig1 kosullarda bireylerin hem maddi durumlarini
hem de ruh sagligmi koruma girisimlerinin isverenlerin ve Orgiitlerin Gtesinde
hiikiimetler kapsaminda da ele alindiginin birer gostergesi olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu nedenle; ilgili literatlir ¢alismalar1 ve giincel diinya giindemi
incelediginde giiniimiizde giderek 6nem kazanmaya devam eden i§ giivencesi
kavrammin, ¢alisanlarm isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili olabilece§i ve
calisanlarin  tiikenmiglik diizeylerinin de bu iliskiye aracilik edebilecegi
diisiiniilmiistiir. Ulkemizde yapilan arastirmalar gdz oniinde bulunduruldugunda; is
giivencesi ve isten ayrilma niyeti ilizerine yapilan bazi arastirmalar oldugu tespit
edilebilirken c¢alisanlarm 1is gilivencesi, tiilkenmislik ve isten ayrilma niyeti

kavramlarmin birlikte ele alindig1 bir arastirma modeli ilk kez kullanilmistir.

4.3. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Calisanlarin is glivencesi algilariyla, isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide
duygusal tiikenmigligin araci roliinii incelemek amaciyla ilgili arastirma modeli
gelistirilmis olup degiskenler arasindaki degisimi incelemek amaciyla iliskisel

tarama modeli kullanilmustir.

Calisanlarin
Duygusal
Hi Tiikenmisligi H2
Calisanlarin s Calisanlarin Isten
Glivencesi Algisi H3 * | Ayrilma Niyeti

Sekil 4.1. Arastirma Modeli
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Sekil 4.1.°de gosterilen arastirma modelinin hipotezleri asagidaki sekilde

siralanabilmektedir;

H1: Calisanlarin is giivencesi algisi ile duygusal tiikenmislikleri arasinda negatif

yonde anlamli bir iliski vardir.

HO: Calisanlarin is giivencesi algis1 ile duygusal tiikenmislikleri arasinda bir iliski

yoktur.

H2: Calisanlarin duygusal tilkenmislikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif

yonde anlamli bir iliski vardir.

HO: Calisanlarin duygusal tiikkenmislikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda bir iligki
yoktur.

H3: Calisanlarm is giivencesi algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde

anlaml bir iligki vardir.
HO: Calisanlarin is giivencesi algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski yoktur.

H4: Calisanlarin is giivencesi algist ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide

duygusal tiikenmisligin araci rolii vardir.

HO: Calisanlarin is gilivencesi algis1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide

duygusal tiikenmisligin araci rolii yoktur.

4.4. Arastirmanin Varsayimlari

[lgili arastirma kapsaminda; arastirma drnekleminin arastirma evrenini gerekli
smirlar icerisinde temsil ettigi ve katilimcilarin arastirma sorularini diiriist bir sekilde

yanitladiklar1 varsayilmaktadir.

4.5. Arastirmanin Simirhhiklar:

Aragtirma sonuglarinin daha dogru bir sekilde yorumlanabilmesi igin bu
bélimde ¢alismanin s6z konusu sinirliliklarina deginilmek istenilmistir. Arastirma

degiskenlerinden bir tanesi olan isten ayrilma niyeti kavrammin veri toplama
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stirecinde katilimcilarin aragtirmaya katilma oranini etkileyebilecegi ve katilimcilarin
arastirmaya katilma konusunda cekimser davranabilmelerine neden olabilecegi
g0zlenmistir. Bu durumun en blyuk nedeninin ise; arastirma verilerinin toplanma
seklinden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Pandemi kosullarinin da etkisiyle
katilimcilara online olarak ulasilmaya calisilmasi ve Ozellikle 6nemli bir katilimc1
grubuna ulagilabilmesi i¢in kurumlarm insan kaynaklar1 ekipleriyle ya da
isverenleriyle iletisime gegilerek calisanlarin birebir arastirmaciyla degil Ustleriyle
etkilesim halinde olmasi katilimcilarin arastirmaya yaklagimlar: {lizerinde etkili
olabilmektedir. Bu nedenle; hem daha fazla katilimciya ulasabilmek hem de ulasilan
katilimcilarin arastirmaya katilimlari arttirmak adina bu gibi unsurlara da dikkat
edilmesi 6nemli gorilmektedir. Ayni zamanda; c¢alisanlarin yasadiklari sehir ve
unvan bilgileri demografik bilgi formunda talep edilmemis olup daha sonraki

arastirmalarda incelenebilir degiskenler arasinda bulunmaktadir.

4.6. Veri Toplama Yontemi ve Orneklem

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmis olup
demografik bilgi formu ve 6l¢eklerin bulundugu anket "Google Formlar" araciligiyla
hazirlanmistir. Hazirlanan anket, bes bolimden olusmakta olup bu boliimleri;
bilgilendirilmis onam formu, demografik bilgi formu, is giivencesi Olgedi,
tikenmislik Olcegi ve isten ayrilma niyeti Olgegi olarak siralamak miimkiindiir.
Bilgilendirilmis onam formu hazirlanirken ¢alisanlarin ilgili sorulara igtenlikle cevap
vermeleri gerektigi ve higbir kisisel bilgilerinin istenmeyecegi konularma 6zellikle
dikkat c¢ekilmistir. Bu bilgiler dogrultusunda olusturulan arastirma linki, tilkemizin
onde gelen isletme, sendika, dernek ve sivil toplum kuruluslarina mail olarak
iletilmistir. Arastirma kapsaminda toplam 1.341 mail gonderilmis olup 246 calisanin

verileri analize uygun bulunmustur.

4.7. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada kullanilan 6lgekler segilirken glvenilirlikleri ve gegerlilikleri
daha oOnceki arastirmalarda test edilmis ve yiiksek bulunmus o6lgeklerin tercih

edilmesine 6nem verilmistir. Bu nedenle; arastirma modelini test edebilmek amaciyla
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kullanilan demografik bilgi formu ve diger 6lgeklerle ilgili bilgileri asagidaki gibi ele

almak mumkinddr.

4.7. 1. Demografik Bilgi Formu

Arastirma kapsaminda, katilimcilara iliskin  bilgi edinmek amaciyla
arastirmaci tarafindan gelistirilen demografik bilgi formu kullanilmistir. lgili
formda; katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, toplam g¢alisma
stiresi, suanda calistigi kurumdaki calisma siiresi, ¢alisma sekli, gilinliik ¢alisma
siiresi, c¢alistig1 sektdr ve maas bilgisini iceren sorular bulunmaktadir. Tlgili

demografik bilgi formuna Ek A'da yer verilmistir.

4.7. 2. Is Giivencesi Endeksi Olgegi

Calisanlarin is giivencesi diizeylerini 6lgmek amaciyla; Probst, tarafindan
gelistirilen ve Tiirkge uyarlamasmi Cetin Onder ve Arzu Wasti'nin yapmus oldugu Is
Guivencesi Endeksi 6l¢egi kullanilmistir. Onder ve Wasti'nin (2002), 1143 calisan ile
yapmis oldugu uyarlama c¢alismasma gore; iilkemizde dlgegin giivenirlilik diizeyi, Is
Guivencesi Endeksi icin .80 olarak bulunmustur. Olgek, alt1 maddeden olusmakta
olup yiiksek puanlarin daha yiiksek diizeyde is giivencesi algisini ifade ettigi bir
puanlama sistemi mevcuttur (Onder & Wasti, 2002). Arastirma kapsaminda toplanan
veriler 1s13inda yapilan giivenilirlik analizi sonuglarma gore; Is Giivencesi
Endeksi'nin Cronbach alfa giivenilirlik degeri .90 olarak bulunmustur. Ilgili dlgege

ait soru formu Ek B'de paylagilmistir.

4.7. 3. Maslach Tiikenmislik Envanteri

Calisanlarin tilkkenmislik diizeylerini 6lgmek amaciyla; ulusal ve uluslararasi
calismalarda siklikla karsimiza ¢ikan Maslach ve Jackson'm 1986 yilinda
gelistirdikleri Maslach Tiikenmislik Envanteri kullanilmistir. Ilgili &lgegin Tiirkge
uyarlamasi, 1992 yilinda Canan Ergin tarafindan yapilmustir. Olgegin giivenilirlik

calismasi bulgularina gére Cronbach Alfa degerleri; duygusal tiikenme boyutu igin
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0.83, duyarsizlagsma boyutu icin 0.71 ve diisiik kigisel basar1 boyutu i¢in 0.72 oldugu
tespit edilmistir. Toplam 22 sorudan olusan olgekte; 1, 2, 3, 6, 8, 13, 16 ve 20.
maddeler duygusal tiikenmiglik boyutunu 5, 10, 11, 15, 21 ve 22. maddeler
duyarsizlasma boyutunu ve 4, 7, 9, 12, 14, 17, 18, ve 19. maddeler de kisisel basar1
boyutunu Olgmektedir (Ergin, 1992). Arastirma kapsaminda yapilan giivenilirlik
analizi sonuglarina gére Cronbach Alfa gulvenilirlik degerleri; duygusal tiikenme
boyutu i¢in 0.90, duyarsizlasma boyutu igin 0.70 ve diisiik kisisel basar1 boyutu i¢in
0.66 olarak tespit edilmistir. Ilgili 6lgege ait soru formuna Ek C'de ulasilabilir.

4.7. 4. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Calisanlarm isten ayrilma niyetini 6lgmek amaciyla; Rosin ve Korabik
tarafindan 1995 yilinda gelistirilen ve toplam 4 maddeden olusan isten Ayrilma
Niyeti 6lgegi kullanilmustr. Tlgili dlgege ait soru formu ise; Ek D'de paylasilmustir.
Olgegin Tiirkce calismalarindan biri Kitape1 tarafindan yapilmis olup iilkemizde
giivenirlilik kat sayis1 0.93 olarak tespit edilmistir. Olgegin 4. maddesi olan “Isimden
ayrilmay1 distinmiiyorum” ifadesi ters madde olarak katilimcilara sunulmus olup
degerlendirme siirecinde bu durum g6z Oniinde bulundurularak puanlanmasi
gerceklestirilmistir. Isten ayrilma niyeti o6lgegi 5°1i Likert Olgegi ile
derecelendirilmistir. Katilimcilardan, ifadelere ne derece katildiklarini belirtmeleri
icin; “l1 - Kesinlikle katilmiyorum, 2 - Katilmiyorum, 3 - Kararsizim, 4 -
Katiliyorum, 5 - Kesinlikle katiliyorum” segeneklerinden kendilerine en uygun olani
isaretlemeleri istenmistir (Kitapgt ve dig., 2013). Calisma kapsaminda yapilan
giivenilirlik analizi sonuglarina gore ise; 6lgegin Cronbach alfa giivenilirlik degeri

.85 olarak bulunmustur.

4.8. Arastirmada Kullamlan Istatistiksel Teknikler

Aragtirma verileri, SPSS 25 paket programi kullanilarak analiz edilmistir.
Aragtirma modeli araciligiyla gelistirilen arastirma hipotezlerini sinamak amaciyla;
Pearson korelasyon analizi kullanilmistir. Bu analizlere ek olarak c¢alisanlarin is
giivencesizligi, tiikenmiglik ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin demografik

degiskenlere gore farklilik gosterip goOstermedigine yonelik gerceklestirilen
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analizlerde ise; T - testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir.
Calisanlarin ig giivencesi algisiin, isten ayrilma niyetine etkisinde duygusal
tilkenmisligin aracilik rolii olup olmadigm test etmek amaciyla bootstrap yontemini
esas alan regresyon analizi kullanilmistir. Bootstrap yonteminin, Baron ve Kenny'nin
(1986) geleneksel yonteminden daha giivenilir sonuglar verdigi 6ne siiriilmektedir
(Hayes & Scharkow, 2013). Analizler, Hayes tarafindan 2018 yilinda gelistirilen
Process Makro iizerinden bootstrap teknigi ile 5000 yeniden O6rneklem segenegi

tercih edilerek yapilmistir (Hayes ve dig., 2018).
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5. BULGULAR

5.1. Orneklem Tamimlayica Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
toplam calisma siiresi, mevcut kurumundaki ¢aligma siresi, ¢calisma sekli, giinlik
calisma stiresi, sektor ve aylik gelirlerine ait frekans dagilimlar1 ve bunlara karsilik

gelen yiizde degerleri agagidaki gibi siralanmaktadir.

Frekans

0 an 40 S0 &0

Yag

Sekil 5.1. Arasurmaya Katlan Calisanlarin Yasa Gore Dagilimlart ve Histogram
Grafigi

Arastirmaya katilan ¢calisanlarin yaslar1 incelendiginde; en geng ¢alisanin 21, en yash
calisanin 59 yasinda oldugunu sdylemek miimkiindiir. Katilimcilarin; yas ortalamasi
38.01 olarak tespit edilmis olup yaslarn mod degeri 37'dir. Sekil 5.1.'de

katilimcilarin yas dagilimlarini gérmek miimkiindiir.

Katilimcilarin; cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, toplam caligma siiresi,
mevcut kurumundaki ¢alisma siresi, ¢alisma sekli, giinliik ¢alisma siiresi, sektor ve
aylik gelirlerine ait frekans dagilimlar1 ve bunlara karsilik gelen yiizde degerleri

Tablo 5.1.'de paylasilmustir. Ilgili analizler gerceklestirilirken katilimc1 sayilarmin
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gruplar arasindaki denkligi g6z oniinde bulunduruldugundan toplam c¢alisma siiresi,

calisma sekli, giinliikk ¢aligma saati ve gelir grubu i¢in yapilan analizlerde ise Tablo

5.1.'de paylasilan gruplandirmalar yapilarak analizler gerceklestirilmistir.

Tablo 5.1. Arastrmaya Katlan Calisanlarin Demografik Ozelliklere Gore

Dagilimlan
Demogrfik Ozellikler Frekans Yiizde (%)
L Kadin 128 52
Cinsiyet
Erkek 118 48
. Evli 164 66.7
Medeni Durum
Bekar / Bosanmis / Dul 82 33.3
Lise ve oncesi 36 14.6
Egitim Durumu
Lisans ve sonrasi 210 85.4
Toplam Calisma 10 yila kadar 96 39
Siiresi 11 y1l ve lizeri 150 61
1 yildan az 49 19.9
MeveulNg -5yl 88 35.8
Kurumdaki
Calisma Siiresi 6-10y 47 19.1
11 y1l ve tlizeri 62 25.2
Tamamen yiiz yiize 188 76.4
alisma Sekli imici
Caliyma $ Tamamen gevrimici ya da - 236
hibrit
Giinliik Calisma 4 - 8 saat 108 43.9
Saati 9 saat ve lizeri 138 56.1
. Ozel sektor 184 74.8
Cahisilan Sektor
Kamu sektorii 62 25.2
Diistik Gelir 96 39
Gelir Grubu Orta Gelir 116 47.2
Yiiksek Gelir 34 13.8
Toplam 246 100

Katilimcilarin  cinsiyet dagilimlari, Tablo 5.1.'de paylasilmistir. Ilgili tabloda
goriilebilecegi lizere; arastirmaya katilan calisanlarin 128'i kadin (%52) ve 118'i

(%48) erkek caliganlardan olugmaktadir. Bu bulgulara gore; arastirmaya katilan
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kadin ve erkek calisanlarin benzer bir sekilde dagilim gdsterdigini sdylemek

mimkundur.

Katilimcilarm medeni durumlar1 incelendiginde; ¢alisanlarin %66.7'sinin medeni
durumunun evli, %33.3'Undn ise; bekar / bosanmig / dul kategorisinde yer aldigini
sOylemek miimkiindiir. Bu nedenle; evli ¢alisanlarin arastirmaya katilan calisanlar

arasinda daha yiiksek bir ylizdelik dilime sahip oldugu sdylenilebilmektedir.

Katilimeilarin egitim durumlari incelendiginde ise; arastirmaya katilan ¢alisanlarin
%14.6's1 lise ve Oncesi egitim diizeyine sahipken %85.4'0 lisans ve Sonrasi egitim

diizeyine sahip oldugu goriilebilmektedir.

Tablo 5.1.'de yer verilen katilimcilarin toplam ¢alisma siireleri incelendiginde ise;
katiimcilarin %39'unun 10 yila kadar ve %61'inin 11 yil ve flzeri ¢alisma

deneyimine sahip oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarim meveut kurumlarindaki ¢alisma streleri bulgularina gore; ¢alisanlarin
%19.9'unun bir yildan az, %35.8'min 1 - 5 yil arasi, %19.1'inin 6 - 10 yil ve
%25.2'sinin 11 y1l ve {izeri bir siirede mevcut is yerinde gorev aldig tespit edilmistir.
Bu bulgular; calisanlarin toplam caligma siireleri ile kiyaslandiginda 11 yil ve {izeri
calisan katilimcilarin biiylik bir ¢ogunlugunun meslek hayatlar1 boyunca farkl
kurumlara ge¢is yaptiklarmi ve ayni kurumlarda ¢aligmaya devam etmediklerini

gosterir niteliktedir.

Tablo 5.1.'deki c¢alisanlarin ¢alisma sekillerinin  dagilimlar1 incelendiginde;
katilimcilarin %76.4'U tamamen yiiz ylize ve %23,6'smin ise; tamamen ¢evrimici ya
da hibrit ¢alisma modeli ile ¢alistig1 goriilebilmektedir. Ayn1 zamanda katilimcilara
sorulan; "Pandemi siireci ¢alisma seklinizi etkiledi mi?" sorusuna katilimcilarin

%73.2'sine denk gelen 180 calisanin "Evet" yanitin1 verdigi tespit edilmistir.

Katilimcilarin giinliik ¢alisma saatleri incelendiginde ise; ¢alisanlarin %43.9'unun 4 -

8 saat araliginda ve % 56.1'inin ise 9 saat ve tizeri ¢alistiklar1 gorilmektedir.

Katilimeilarin ~ ¢alistiklar1  sektorlere  gore dagilimlar1 incelendiginde ise;
katilimeilarin %74.8'inin 6zel sektorde, %25.2'sinin ise kamu sektdriinde c¢alistigi

gorilmektedir.
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Tablo 5.1.'de yer verilen katilimcilarin gelir gruplarinin incelenmesi yapildiginda ise;
katilimcilarin %39'unun diisiik gelir grubunda, %47.2'sinin orta gelir grubunda ve
%13.8'nin yliksek gelir grubunda bulundugunu sdylemek mimkiindiir. Bu
gruplandirmaya gore; 0 - 2.825 TL ve 2.826 - 5.000 TL aylik gelire sahip ¢alisanlar
diisiik, 5.001 - 7.500 TL, 7.501 - 10.000 TL ve 10.001 - 12.500 TL aylik gelire sahip
calisanlar orta, 12.501 - 15.000 TL ve 15.000 TL iizeri aylik gelire sahip ¢alisanlar

ise yuksek gelir grubu mensubu olarak smiflandirilmastir.

Bu bulgura ek olarak; ¢alisanlarin is giivencesi diizeylerinin ortalamasi 3.63 (ss. =
1.11) olarak tespit edilmistir. Bununla birlikte; katilimcilarin duygusal tiikenmislik
verilerinin ortalamasinin 2.83 (ss. = 0.99), duyarsizlasma verilerinin ortalamasinin
2.47 (ss. = 0.78) ve kisisel basar1 verilerinin ortalamasinm 2.34 (ss. = 0.57) oldugu
tespit edilmistir. Elde edilen bulgularla birlikte 6lgegin puanlama sartlar1 da goz
oniinde bulunduruldugunda; katilimcilarin duygusal tilkkenmisliklerinin orta diizeyde,
duyarsizlagmalarinin yiiksek diizeyde ve kisisel basarilarinin diisiik diizeyde
oldugunu soylemek miimkiindiir. Katilimcilarin, genel tiikkenmislik skorlarinin
ortalamasi ise; 2.56 (ss. = 0.61) olarak tespit edilmis olup diger bulgular1
desteklemektedir. Arastirma sonuglarmma gore; c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
diizeylerinin ortalamasmin 2.54 (ss. = 1.19) olarak tespit edildigini de sdylemek

mimkiindir. Tlgili arastirma bulgular: Tablo 5.2.'de paylasilmustir.

Tablo 5.2. Ol¢gekleri Tanimlayici Bulgular

Olgekler Min.  Maks. X ss. Cmnba?h’.s

alfa degeri
1. Is Giivencesi Endeksi 1 5 3.63 1.11 .90
2. Maslach Tiikenmislik Envanteri 1.18 3.86 2.56 0.61 73
2.1. Duygusal Tikenmisglik Alt Boyutu 1 5 2.83 0.99 .90
2.2. Duyarsizlasma Alt Boyutu 1 5 247 0.78 .70
2.3. Kisisel Basar1 Alt Boyutu 1 3.63 2.34 0.57 .66
3. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi 1 5 2.54 1.19 .85

5.2. Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmanin ana hipotezlerini test etmek ve calisanlarin is gilivencesi,

duygusal tiikkenmislik ve isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iligki olup
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olmadigin1 tespit etmek amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmis olup yapilan

analizin sonuglar1 Tablo 5.3.'te paylasilmustir.

Tablo 5.3. Degiskenler Arasindaki Pearson Korelasyon Analizi Sonuglart

Degiskenler 1 2 3
1. is Giivencesi -
2. Duygusal Tiikenmislik -40** -
3. Isten Ayrilma Niyeti - 48** 69** -

Not: *p < .05, **p < .01, ***p < .001

Yapilan analiz sonuglarina gore; ¢alisan is giivencesi algisi ile duygusal tilkenmislik
diizeyleri arasinda negatif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir iliski (r = -.40, p <.01)
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu nedenle; arastirma hipotezlerinden ilki olan
"H1: Calisanlarm is gilivencesi algisi ile duygusal tiikenmislikleri arasinda negatif

yonde anlamli bir iliski vardir.” desteklenmektedir.

Calisanlarin duygusal tiikkenmislik diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda ise;
pozitif yonli, orta diizeyde ve anlamli bir iliski (r = .69, p < .01) oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuca gore; "H2: Calisanlarin duygusal tiikenmislikleri ile isten
ayrilma niyetleri arasinda pozitif diizeyde anlamli bir iliski vardir.” hipotezi

arastirma bulgulari ile desteklenmektedir.

Calisanlarm is giivenceleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda ise; negatif yonll, orta
dizeyde ve anlamlt bir iligski (r = -.48, p < .01) oldugu tespit edilmistir. Arastirma
bulgular;; "H3: Calisanlarin is giivencesi algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda

negatif diizeyde anlaml bir iliski vardir.” hipotezini destekler niteliktedir.

Aracilik etkisi test edilemeden ve bulgular paylasilmadan 6nce araci degiskenin ve
aracilik etkisinin ne oldugu tekrar ele alinmak istenmistir. Araci degisken, bagimsiz
degiskenin etkisini bagimli degiskene ileten degisken olarak tanimlanarak iki
degisken arasindaki baglant1 mekanizmasi olarak calisabilmektedir. Bu nedenle;
aract degigkenin, iki degisken arasindaki iliskinin nasil ve neden meydana geldigini
anlamamiza yardimci olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Degiskenler arasindaki
aracilik etkisinin varlifindan bahsedilebilmesi i¢in ii¢ kosulun saglanmasi
gerekmektedir. Bunlardan ilki; bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmasidir. Ikinci kosul; bagimsiz degisken ile
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arac1 degisken arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski olmasidir. Uglincii ve son
kosul ise; araci degisken ve bagimsiz degisken analize birlikte dahil edildigi
kosullarda arac1 degisken ile bagimli degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliskinin olmasidir. Bagimsiz degisken ile araci degiskenin birlikte regresyon
analizine dahil edildigi kosullarda, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda
anlamli olmayan bir iligki ¢ikarsa "tam aracilik" rolii, bagimsiz degisken ile bagimli
degisken arasindaki iliskide istatistiksel olarak anlamli bir azalma meydana gelirse

"kismi aracilik" rolii oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Baron & Kenny, 1986).

Baron ve Kenny'nin (1986), geleneksel aracilik modeline gelen elestirilerden
bazilari; bagimsiz degiskenin bagimh degisken iizerindeki etkisinin zaman i¢inde
olusabilecegi durumlarda dolayl etki olussa da dogrudan etkinin gdziikmesinin
zaman alabilecegi yoniinde olmustur. Bu nedenle; tam arcilik ve kismi aracilik
etkilerine de tartismali yaklasilmistir (Hayes & Scharkow, 2013). Ayni zamanda
yapilan bir bagka elestiri de; aracilik etkisinin test edildigi durumlarda bagimsiz ve
bagimli degiskenler arasinda dogrudan bir iliski bulunmasinm gerekli bir kosul
olmadigmi ve bu kosulun Tip 2 hatasm arttirabileceg§i yoniinde olmustur
(MacKinnon & Luecken, 2008). Aracilik etkisindeki ¢cagdas yaklasimlar, dolayli etki
yaklasimina dayanan bootstrap yonteminin daha giivenilir sonuglar verdigini O6ne
stirmektedir (Hayes ve dig., 2018). Bu nedenle; bu arastirmada da bootstrap (yeniden
ornekleme) giiven araligi sonug¢larmin araciik modeli i¢in temel alinmasi

hedeflenmistir.

Calisanlarm is giivencesi algisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide duygusal
tikenmisligin araci roli olup olmadigini test etmek amaciyla bootstrap yontemini
esas alan regresyon analizi yapilmustir. ilgili analizler, Hayes (2018) tarafindan
gelistirilen Process Makro iizerinden bootstrap teknigi ile 5000 yeniden 6rneklem

secenegi tercih edilerek uygulanmistir.

Analiz sonuglarma gore; c¢alisanlarin is giivencesinin duygusal tiikenmislikleri
iizerinde negatif ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (b= -.361, p<.01, %95
Cl [-.46, -.25] ). Aym zamanda; ¢alisanlarin duygusal tiikkenmisliklerinin isten
ayrilma niyetleri lizerinde de pozitif ve anlaml bir etkisi oldugu tespit edilmistir
(b=.711, p<.01, %95 CI [.60, .83] ). Bu sonuglara ek olarak; ¢alisanlarin is giivencesi

diizeylerinin isten ayrilma niyetleri {izerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu ve
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calisanlarin duygusal tiilkenmisliginin is giivencesi ve isten ayrilma niyetleri
arasidaki iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir (b= -.257, %95 CI [-.34, -.18] ).
Zira, Bootstrap alt ve iist gliven aralig1 degerleri 0 (sifir) degerini kapsamamaktadir.
Bu nedenle; arastirmanin son hipotezi olan; " H4: Calisanlarin ig giivencesi algisi ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide duygusal tilkenmisligin aract rolii vardir." de
kabul edilerek aragtirmanin tiim hipotezleri desteklenmistir. Yapilan analiz sonuglar

Tablo 5.4."te paylasilmistir.

Tablo 5.4. Aracilik Testine Iliskin Regresyon Analiz Sonuclar:

Sonug Degiskenleri
M (Duygusal Tiikenmislik) Y (Isten Ayrilma Niyeti)
b S.H. b S.H.
Tahmin Degiskenleri
X (Is Giivencesi) a -.361*** 052 c -.261*** 052
M (Duygusal Tiikenmislik) - - - b AN Raiaia .058
B =.163 B=.524

F (1;244) = 47.361; p < .001 F (2;243) = 133.887; p < .001

Not: *p <.05, **p <.01, ***p < .001; S.H.: Standart Hata. Standardize edilmemis beta katsayilari
(b) raporlanmistir.

Bu bilgilere ek olarak; yapilan analiz sonuglari1 Sekil 5.2.'deki gibi de ifade
edilebilmektedir.

B=.163
Duygusal
Tiikenmislik
a=-.361,p<01 b=.711,p<01
B=.24
Is Giivencesi Isten Ayrilma Niyeti
c=-518,p<01

Dogrudan Etki (¢") =-.261, p<.01
Dolayli Etki =-257, %95 CI [-.34, -.18]

Sekil 5.2. Aracilik Testine Iligkin Regresyon Analizi Modeli

85



5.3. Arastirma Degiskenlerinin Demografik Bilgilere Gore Analizi

Bu bolimde; katilimcilardan demografik bilgi formu araciligiyla elde edilen
yasg, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, toplam c¢aligsma siiresi, ¢aligma sekli,
calisma saati, ¢alisilan sektor ve ticret gibi degiskenlerin ¢alisanlarin is giivencesi,
duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma niyetleri agisindan anlamli bir farklilik

olusturup olusturmadiginin test edilmesi amaglanmaktadir.

5.3.1. Is Giivencesi ve Demografik Degiskenler
5.3.1.1. s Giivencesi ve Cinsiyet

Calisanlarin is giivencesi diizeylerinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini analiz etmek {lizere Bagimsiz Gruplar T - Testi analizi yapilmistir.
Yapilan analiz sonuglarma gore c¢alisanlarin is giivencesi diizeyleri ve cinsiyetleri
arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t(244 )= 0.83; p >.05). Tablo 5.5.'teki
sonuclara gore; kadin ¢alisanlarin is giivencesine iliskin goriislerinin ortalamasi (X =
3.57; ss. = 1.08) ile erkek calisanlarin goriislerinin ortalamasi arasinda (X = 3.69; ss.
= 1.14) anlamli bir fark bulunamamistir. Bu sonuca gore; kadin ve erkek ¢alisanlarin

is glivencesi diizeyleri arasinda bir fark olmadigini séylemek miimkiindiir.

Tablo 5.5. Is Giivencesinin Cinsiyete Gore Incelenmesine Yonelik T - Testi

Sonuclart
Cinsiyet N X SS sd t p
Kadin 128 3.57 1.08
244 0.83  0.407
Erkek 118 3.69 1.14

5.3.1.2. is Giivencesi ve Medeni Durum

Calisanlarin is gilivencesi diizeylerinin medeni durumlarina gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek iizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarma gore calisanlarin is giivencesi
dizeyleri ve medeni durumlari arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t(244) =

0.16; p >.05). Tablo 5.6.'daki sonuglara gore; evli ¢alisanlarin is giivencesine iligkin
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goriiglerinin ortalamas1 (X = 3.64; ss. = 1.12) ile bekar/bosanmis/dul g¢alisanlarin
gOriiglerinin ortalamasi arasmda (X = 3.61; ss. = 1.10) anlamli bir fark

bulunamamastir.

Tablo 5.6. Is Giivencesinin Medeni Duruma Gére Incelenmesine Yonelik T - Testi

Sonuclar

Medeni Durum N X SS sd t p
Evli 164 3.64 1.12
Bekar / Bosanmis / Dul 82 3.61 1.10

244 0.16 0.871

5.3.1.3. s Giivencesi ve Egitim Durumu

Calisanlarin is giivencesi diizeylerinin egitim durumlarma gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek iizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucglarma gore ¢alisanlarin is gilivencesi
dizeyleri ve egitim durumlar arasinda anlaml bir fark bulunmamustir (t(244) = 0.67;
p>.05). Tablo 5.7.'deki sonuclara gore; lise ve Oncesi egitim diizeyine sahip
calisanlarin is giivencesine iliskin goriislerinin ortalamasi (X = 3.51; ss. = 1.24) ile
lisans ve sonrasi egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin goériislerinin ortalamasi arasinda

(X =3.65; ss. = 1.09) anlaml1 bir fark bulunamamustir.

Tablo 5.7. Is Giivencesinin Egitim Durumuna Gaére Incelenmesine Yonelik T -

Testi Sonuclart

Egitim Durumu N X ss sd t p
Lise ve oncesi 36 3.51 1.24
Lisans ve sonrasi 210 3.65 1.09

244 0.67  0.505

5.3.1.4. Is Giivencesi ve Toplam Calisma Siiresi

Calisanlarin is glivencesi diizeylerinin toplam c¢alisma siirelerine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek lizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarma gore calisanlarin is giivencesi

diizeyleri ve toplam calisma siireleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t(244)
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= 1.51; p>.05). Tablo 5.8.'deki sonucglara gore; toplam g¢alisma siiresi 10 yila kadar
olan ¢aligsanlarin is glivencesine iliskin goriislerinin ortalamasi (X = 3.49; ss. = 1.12)
ile yil ve lizeri olan caliganlarin goriiglerinin ortalamasi arasinda (X = 3.71; ss. =

1.09) anlamli bir fark bulunamamustir.

Tablo 5.8. Is Giivencesinin T oplam Calisma Siiresine Gore Incelenmesine Yonelik

T - Testi Sonuclart

Toplam Calisma Siiresi N X SS sd t p
10 yila kadar 96 3.49 1.12
11 yul ve iizeri 150 3.71 1.09

244 1.51 0.132

5.3.1.5. is Giivencesi ve Calisma Sekli

Calisanlarin i1 giivencesi diizeylerinin ¢alisma sekillerine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek tizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarma gore c¢alisanlarin is gilivencesi
diizeyleri ve calisma sekilleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t(244) = 0.48;
p>.05). Tablo 5.9.'daki sonuclara gore; tamamen yiiz yiize ¢alisanlarm is giivencesine
iliskin gorislerinin ortalamasi (X = 3.61; ss. = 1.11) ile tamamen cevrimigi ta da
hibrit ¢calisma sekline sahip ¢alisanlarin goriislerinin ortalamasi arasinda (X = 3.69;

ss. = 1.10) anlamli bir fark bulunamamustir.

Tablo 5.9. Is Giivencesinin Calisma Sekline Gore Incelenmesine Yonelik T - Testi

Sonuclart
Calisma Sekli N X SS sd t p
Tamamen yiiz yiize 188 3.61 1.11
. 244 048 0.629
Tamamen gevrimici 58 3.69 110
ya da hibrit

5.3.1.6. is Giivencesi ve Calisilan Sektor

Calisanlarm i giivencesi diizeylerinin ¢alistiklar1 sektorlere gore anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek iizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
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analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarma gore calisanlarin is giivencesi
dizeyleri ve calistiklar1 sektorler arasinda anlamli bir fark oldugu bulunmustur
(t(144,2) = 3.55; p<.01). Tablo 5.10.'daki sonuclara gore; 6zel sektérde gorev yapan
calisanlarin is glivencesine iligkin goriislerinin ortalamasi (X = 3.51; ss. = 1.16) ile
kamu sektoriinde gorev yapan calisanlarin goriislerinin ortalamasi arasinda (X =
3.99; ss. = 0.84) anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle; kamu
sektoriinde gorev alan calisanlarin, 6zel sektorde gorev alan galiganlara gore daha

yiiksek diizeyde is giivencesi hissettiklerini soylemek miimkiindiir.

Tablo 5.10. Is Giivencesinin Calisilan Sektore Gire Incelenmesine Yonelik T -

Testi Sonuclari

Calisilan Sektor N X SS sd t p
Ozel Sektor 184 351 116
Kamu Sektorii 62 3.99 0.84
Not: *p < .05, **p < .01, ***p < .001

1442  3.55 0,003**

5.3.1.7. Is Giivencesi ve Giinliik Calisma Saati

Calisanlarin is giivencesi diizeylerinin giinliik calisma saatlerine gore anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek {lizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucglarma gore ¢alisanlarin is gilivencesi
diizeyleri ve giinliik calisma saatleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t(244)
= 1.39; p>.05). Tablo 5.11.'deki sonuglara gore; giunde 4 - 8 saat galisanlarin is
giivencesine iligkin goriislerinin ortalamasi (X = 3.74; ss. = 1.08) ile 9 saat ve Uzeri
calisanlarin goriislerinin ortalamasi arasmda (X = 3.54; ss. = 1.12) anlamli bir fark

bulunamamustir.

Tablo 5.11. Is Giivencesinin Calisma Sekline Gére Incelenmesine Yonelik T - Testi

Sonuclart
Giinliik Calisma Saati N X SS sd t p
4 - 108 3.74 1.08
8 saat 244 139 0.164
9 saat ve iizeri 138 3.54 1.12
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5.3.1.8. Is Giivencesi ve Gelir Grubu

Calisanlarin ig gilivencesi diizeylerinin gelir gruplarmma goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek lizere Tek Yonli ANOVA analizi
yapilmistir. Tek faktorli varyans analizi sonuglarina gore; c¢alisanlarin aylik gelir
dizeyleri ve is giivencesi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu gorilmiistiir
(F(2,243) = 5.251; p < .01). Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini
gosteren coklu karsilastrma Tukey testi sonucglarmna gore; diisiik gelir grubu
mensubu c¢alisanlarin is glivencesi diizeylerinin (X = 3.35; ss. = 1,2), orta gelir grubu
mensubu ¢alisanlarin is giivencelerinden (X = 3.84; ss. = 0.98) daha diisiik oldugunu
sOylemek mimkindir (p < .01). Diger gelir gruplarinda ise anlamli bir farklilik

tespit edilememis olup analiz sonuglar1 Tablo 5.10.'da paylasilmistir.

Tablo 5.12. Is Giivencesinin Gelir Grubuna Gére Incelenmesine Yonelik Tek
Yonlit ANOVA Sonuclart

Gelir Grubu N X SS sd F p
Diisiik Gelir 96 3.35 1.2
Orta Gelir 116 3.84 0.98
2,243 5251 0,006**
Yiiksek Gelir 34 3.68
Toplam 246 3.63 1.11

Not: *p < .05, **p <.01, ***p < .001

5.3.2. Duygusal Tiikenmislik ve Demografik Degiskenler
5.3.2.1. Duygusal Tiikenmislik ve Cinsiyet

Calisanlarin duygusal tiikenmiglik diizeylerinin cinsiyete gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek iizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore ¢alisanlarm duygusal
tikenmislikleri duzeyleri ve cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir
(t(244) = 0.48; p >.05). Bu sonuclara gore; kadin ¢alisanlarin duygusal
tikenmigliklerinin (X = 2.80; ss. = 1.02) ile erkek c¢alisanlarm duygusal
tilkenmiglikleri arasinda (X = 2.86; ss. = 0.97) anlamli bir fark bulunamamustir.
Tablo 5.13.'teki sonuglara gore; kadin ve erkek calisanlarin duygusal tiikenmislik

diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadigin1 s6ylemek miimkiindiir.
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Tablo 5.13. Duygusal Tiikenmisligin Cinsiyete Gire Incelenmesine Yonelik T -

Testi Sonuclart

Cinsiyet N X SS sd t p
Kadin 128 2.80 1.02
Erkek 118 2.86 0.97

244 048  0.662

5.3.2.2. Duygusal Tiikkenmislik ve Medeni Durum

Calisanlarin duygusal tiikenmislik diizeylerinin medeni durumlarma gore
anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini analiz etmek tizere Bagimsiz Gruplar T -
Testi analizi yapilmistir. Tablo 5.14.'te paylasilan sonucglara gore; calisanlarin
duygusal tiikenmislikleri diizeyleri ve medeni durumlar1 arasinda anlamli bir fark
bulunmamustir (t(244) = 0.51; p >.05). Bu sonuclara gore; evli ¢calisanlarin duygusal
tikenmisliklerinin (X = 2.81; ss. = 0.99) ile bekar / bosanmis / dul kategorisinde
bulunan ¢alisanlarin duygusal tiikenmislikleri arasinda (X = 2.88; ss. = 1.01) anlaml1

bir fark bulunamamustir.

Tablo 5.14. Duygusal Tiikenmisligin Medeni Duruma Gére Incelenmesine Yonelik

T - Testi Sonuclart

Medeni Durum N X SS sd t p
Evli 164 2.81 0.99
Bekar / Bosanmus / Dul 82 2.88 1.01

244 051 0.614

5.3.2.3. Duygusal Tiikenmislik ve Egitim Durumu

Calisanlarin  duygusal tiikkenmislik diizeylerinin egitim durumlarma gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek {lizere Bagimsiz Gruplar T -
Testi analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore calisanlarin duygusal
tilkenmiglikleri diizeyleri ve egitim diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmamustir
(t(244) = 0.35; p >.05). Tablo 5.15.'teki sonuglara gore; lise ve Oncesi egitim
diizeyine sahip ¢alisanlarin duygusal tikenmisliklerinin (X = 2.78; ss. = 1.01) ile
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lisans ve sonrasi egitim diizeyine sahip calisanlarin duygusal tilkkenmislikleri arasinda

(X =2.84; ss. = 0.99) anlamli bir fark bulunamamustir.

Tablo 5.15. Duygusal Tiikenmisligin Egitim Durumuna Gore Incelenmesine

Yonelik T - Testi Sonuclart

Egitim Durumu N X SS sd t p
Lise ve oncesi 36 2.78 1.01
Lisans ve sonrasi 210 2.84 0.99

244 035 0.727

5.3.2.4. Duygusal Tiikenmiglik ve Toplam Caligma Siiresi

Calisanlarin duygusal tiikenmislik diizeylerinin toplam ¢alisma siirelerine
gore anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini analiz etmek lizere Bagimsiz
Gruplar T - Testi analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gére calisanlarin
duygusal tiikenmislikleri diizeyleri ve toplam ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir
fark bulunmamustir (t(244) = 1.38; p >.05). Tablo 5.16.'daki sonuclara gore; toplam
calisma siiresi 10 yila kadar olan calisanlarin duygusal tiikenmisliklerinin (X = 2.94;
ss. =0.95) ile 11 yi1l ve iizeri olan ¢alisanlarin duygusal tiikkenmislikleri arasinda (X =

2.76; ss. = 1.01) anlamli bir fark bulunamamuistir.

Tablo 5.16. Duygusal Tiikenmigligin Toplam Calisma Siiresine Gore

Incelenmesine Yinelik T - Testi Sonuclar

Toplam Calisma Siiresi N X SS sd t p
10 yila kadar 96 2.94 0.95
11 yil ve iizeri 150 2.76 1.01

244 1.38  0.169

5.3.2.5. Duygusal Tiikenmiglik ve Caligma Sekli

Calisanlarin  duygusal tiikenmiglik diizeylerinin ¢aligma sekillerine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek {izere Bagimsiz Gruplar T -
Testi analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarmna goére g¢alisanlarm duygusal
tilkenmislikleri diizeyleri ve ¢alisma sekilleri arasinda anlamli bir fark oldugu tespit

edilmistir (t(244) = 2.03; p < .05). Tablo 5.17.'deki sonuglara gore; tamamen yiz
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ylze calisan katilimcilarin duygusal tiikenmislikleri ortalamalar1 ile (X = 2.90; ss. =
1.01) tamamen cevrimigi ya da hibrit ¢alisan katilimcilarin duygusal tiikkenmislikleri
arasinda (X = 2.60; ss. = 0.90) anlaml1 bir fark oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara
gore; yiliz yiize ¢alisan katilimcilarin, ¢evrimici ya da hibrit ¢aligma modeliyle ¢aligan
katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde duygusal tiikkenmislik dizeyine sahip

oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 5.17. Duygusal Tiikenmisligin Calisma Sekline Gore Incelenmesine Yonelik
T - Testi Sonuclart

Calisma Sekli N X SS sd t p
Tamamen yiiz yiize 188 2.90 1.01
Tamamen c¢evrimici 244 203 0.043*

ya da hibrit 58 2.60 0.90
Not: *p < .05, **p < .01, ***p < .001

5.3.2.6. Duygusal Tiikenmislik ve Calisilan Sektor

Calisanlarin duygusal tiikenmislik diizeylerinin ¢alistiklar1 sektorlere gore
anlaml bir farklilik gésterip gostermedigini analiz etmek iizere Bagimsiz Gruplar T -
Testi analizi yapilmustir. Yapilan analiz sonuglarina gore c¢alisanlarm duygusal
tikenmislikleri diizeyleri ve c¢alistiklar1 sektorler arasinda anlamli bir fark
bulunmamustir (t(244) = 0.86; p >.05). Tablo 5.18.'deki sonuclara gore; 6zel sektérde
gorev alan ¢alisanlarin duygusal tiikkenmisliklerinin (X = 2.86; ss. = 1.0) ile kamu
sektoriinde gorev alan ¢alisanlarin duygusal tiikkenmislikleri arasinda (X = 2.74; ss. =

0.97) anlaml1 bir fark bulunamamustir.

Tablo 5.18. Duygusal Tiikenmisligin Calisilan Sektore Gore Incelenmesine
Yonelik T - Testi Sonuclart

Calisilan Sektor N X SS sd t p
Ozel Sektor 184  2.86 1
Kamu Sektorii 62 2.74 0.97

244 0.86  0.392
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5.3.2.7. Duygusal Tiikenmiglik ve Giinliikk Calisma Saati

Calisanlarin duygusal tiikenmiglik diizeylerinin giinliilk c¢aligma saatlerine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek iizere Bagimsiz
Gruplar T - Testi analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarima gore c¢alisanlarin
duygusal tiikenmislikleri diizeyleri ve giinlik ¢alisma saatleri arasinda anlamli bir
fark bulunmamustir (t(244) = 0.36; p >.05). Tablo 5.19.'daki sonuglara gore; glnde 4
- 8 saat calisan katilimcilarin duygusal tilkenmigliklerinin (X = 2.81; ss. = 0.96) ile 9
saat ve lizeri ¢alisan katilimcilarin duygusal tilkkenmislikleri arasinda (X = 2.85; ss. =

1.02) anlamli bir fark bulunamamustir.

Tablo 5.19. Duygusal Tiikenmisligin Giinliik Calisma Saatine Gore Incelenmesine
YoOnelik T - Testi Sonuclart

Giinliik Calisma Saati N X SS sd t p
4 - 8 saat 108 2.81 0.96
9 saat ve iizeri 138 2.85 1.02

244 036  0.720

5.3.2.8. Duygusal Tiikkenmislik ve Gelir Grubu

Calisanlarin duygusal tiikenmislik diizeylerinin gelir gruplarina gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek tizere Tek Yonlii ANOVA analizi
yapilmistir. Tablo 5.20.'deki tek faktorlii varyans analizi sonuglarina gore;
calisanlarin aylik gelirleri ve duygusal tiikenmiglik diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik olmadig1 goriilmistiir (F(2,243) = 1.370; p > .05).

Tablo 5.20. Duygusal Tiikenmisligin Aylik Gelire Gore Incelenmesine Yonelik Tek
Yonliit ANOVA Sonuglart

Gelir Grubu N X SS sd F p
Diisiik Gelir 96 2.96 0.88
Orta Gelir 116 2.76 1.06
2,243 1.370 0.256
Yiiksek Gelir 34 2.72 1.04
Toplam 246 2.83 0.99
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5.3.3. Isten Ayrilma Niyeti ve Demografik Degiskenler
5.3.3.1. isten Ayrilma Niyeti ve Cinsiyet

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gOsterip gostermedigini analiz etmek tlizere Bagimsiz Gruplar T - Testi analizi
yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarma gore c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
diizeyleri ve cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t(244) = 0.19;
p>.05). Bu sonuglara gore; kadin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri (X = 2.54; ss. =
1.19) ile erkek c¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda (X = 2.54; ss. = 1.20)
anlamli bir fark bulunamamustir. Tablo 5.21.'de paylasilan sonuglara gore; kadin ve
erkek calisanlarin isten ayrilma niyetleri ortalamasmm ayni oldugunu soylemek

mUmkindr.

Tablo 5.21. Isten Ayrilma Niyetinin Cinsiyete Gore Incelenmesine Yonelik T -

Testi Sonuclari

Cinsiyet N X ss sd t p
Kadin 128 254 119
Erkek 118 2.54 1.20

244 0.19 0.985

5.3.3.2. isten Ayrilma Niyeti ve Medeni Durum

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin medeni durumlarma gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek iizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuclarina gore calisanlarin isten ayrilma niyeti
dizeyleri ve medeni durumlari1 arasinda anlamli bir fark bulunmamustir (t(244) =
1.65; p>.05). Bu sonuglara gore; evli ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri (X = 2.45;
ss. = 1.20) ile bekar / bosanmis / dul kategorisinde yer alan ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri arasinda (X = 2.72; ss. = 1.17) anlamli bir fark bulunamamis olup ilgili

analiz sonuglar1 Tablo 5.22.'de paylasilmistir.

95



Tablo 5.22. Isten Ayrilma Niyetinin Medeni Duruma Gére Incelenmesine Yonelik

T - Testi Sonuclart

Medeni Durum N X SS sd t p
Evli 164 2.45 1.20
Bekar / Bosanmis / Dul 82 2.72 1.17

244 1.65 0.100

5.3.3.3. Isten Ayrilma Niyeti ve Egitim Durumu

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin egitim durumlarma gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek iizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
dizeyleri ve egitim diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t(244) = 0.01;
p >.05). Bu sonuglara gore; lise ve Oncesi egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri (X = 2.54; ss. = 1.20) ile lisans ve sonrasi egitim diizeyine sahip
caliganlarin isten ayrilma niyetleri arasinda (X = 2.54; ss. = 1.20) anlaml bir fark
bulunamamustir. Tablo 5.23.'teki sonuclara gore; lise ve dncesi kategorisi ile lisans ve
sonrasi kategorisinde yer alan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ortalamasmin ayni

oldugunu séylemek mumkuandr.

Tablo 5.23. Isten Ayrima Niyetinin Egitim Durumuna Gore Incelenmesine

YOnelik T - Testi Sonuclart

Egitim Durumu N X ss sd t p
Lise ve oncesi 36 2.54 1.20
Lisans ve sonrasi 210 2.54 1.20

244 0.01 0991

5.3.3.4. Isten Ayrilma Niyeti ve Toplam Caligma Siiresi

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin toplam calisma siirelerine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek tizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarma gore ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
diizeyleri ve toplam galisma siireleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t(244)

= 1.12; p >.05). Tablo 5.24."teki sonuglara gore; toplam c¢aligma siiresi 10 yila kadar
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olan galisanlarin isten ayrilma niyetleri (X = 2.65; ss. = 1.24) ile 11 yil ve iizeri olan
caliganlarin isten ayrilma niyetleri arasinda (X = 2.47; ss. = 1.16) anlamh bir fark

bulunamamastir.

Tablo 5.24. Isten Ayrilma Niyetinin Toplam Calisma Siiresine Gire Incelenmesine
Yonelik T - Testi Sonuclart

Toplam Calisma Siiresi N X SS sd t p
10 yila kadar 96 2.65 1.24
244 112 0.265
11 yil ve iizeri 150 2.47 1.16

5.3.3.5. isten Ayrilma Niyeti ve Calisma Sekli

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ¢alisma sekillerine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek iizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore c¢alisanlari isten ayrilma niyeti
diizeyleri ve calisma sekilleri arasinda anlamli bir fark bulunmamaistir (t(244) = 0.20;
p >.05). Tablo 5.25.teki sonuglara gore; tamamen yiz yize calisan katilimcilarin
isten ayrilma niyetleri (X = 2.55; ss. = 1.22) ile tamamen c¢evrimici ya da hibrit
caligan katilimcilarin isten ayrilma niyetleri arasinda (X = 2.51; ss. = 1.11) anlamlh

bir fark bulunamamustir.

Tablo 5.25. Isten Ayrilma Niyetinin Calisma Sekline Gore Incelenmesine Yonelik
T - Testi Sonuclart

Cahsma Sekli N X SS sd t p
Tamamen yiiz yiize 188 2.55 1.22
Tamamen ¢evrimici 244 0.20 0.846

ya da hibrit 58 2.51 111

5.3.3.6. Isten Ayrilma Niyeti ve Calisilan Sektor

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ¢alistiklar1 sektorlere gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek iizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarma gore ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti

diizeyleri ve ¢aligtiklar1 sektorler arasinda anlamli bir fark bulunmamustir (t(244) =
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0.70; p >.05). Tablo 5.26.'da paylasilan sonuglara gore; 6zel sektérde gorev alan
caliganlarin isten ayrilma niyetleri (X = 2.57; ss. = 1.21) ile kamu sektdériinde gorev
alan calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda (X = 2.48; ss. = 1.15) anlamli bir

fark bulunamamustir.

Tablo 5.26. Isten Ayrilma Niyeti ve Calisilan Sektor Arasindaki T - Testi Sonuclart

Calisilan Sektor N X SS sd t p
Ozel Sektor 184 257 121
Kamu Sektorii 62 2.48 1.15

244 0.70  0.483

5.3.3.7. Isten Ayrilma Niyeti ve Giinliik Calisma Saati

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin giinliik ¢calisma saatlerine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek ilizere Bagimsiz Gruplar T - Testi
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore calisanlarin isten ayrilma niyeti
dizeyleri ve giinliik ¢alisma saatleri arasinda anlamli bir fark bulunmamustir (t(243)
= 1.16; p >.05). Tablo 5.27.'de paylasilan sonuglara gore; giinliilk calisma saati 4 - 8
saat olan galisanlarm isten ayrilma niyetleri (X = 2.44; ss. = 1.07) ile 9 saat ve Uzeri
olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda (X = 2.62; ss. = 1.28) anlamli bir

fark bulunamamustir.

Tablo 5.27. Isten Ayrima Niyeti ve Giinlitk Calisma Saati Arasindaki T - Testi

Sonuclart
Giinliik Calisma Saati N X sS sd T 0
4 - 8 saat 108 244 107
9 saat ve iizeri 138 262 128 B M6 024

5.3.3.8. Isten Ayrilma Niyeti ve Gelir Grubu

Calisanlarm isten ayrilma niyet diizeylerinin aylik gelir diizeylerine gore
anlaml bir farklhilik gosterip gdstermedigini analiz etmek tlizere Tek Yonlii ANOVA

analizi yapilmistir. Tek faktorlu varyans analizi sonuglar1 Tablo 5.28.'de paylasilmis
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olup bu sonucglara gore; ¢alisanlarin g¢alisma sekilleri ve aylik gelirleri arasinda
anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmistiir (F(2,243) = 2.166; p > .05).

Tablo 5.28. Isten Ayrilma Niyetinin Gelir Grubuna Gore Incelenmesine Yonelik
Tek Yonlit ANOVA Sonuclari

Gelir Grubu N X SS sd F p
Diisiik Gelir 96 2.69 1.21
Orta Gelir 116 2.37 1.13
2,24 2.1 117
Yiiksek Gelir 34 2.68 1.33 243 06 0
Toplam 246 2.54 1.19

Calisanlarin 15 giivencesi, duygusal tiikenmiglik ve isten ayrilma niyeti
ortalamalarinin demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigi yapilan
analizler sonucunda belirlenmistir. Ilgili analiz sonuglarina gére; ¢alisanlarm is
glivencesi ortalamalarinin galisilan sektor ve aylik gelire gore farklilagabilecegi ve
duygusal tliikenmislik ortalamalarinin da calisma sekline gore farklilasabilecegi
bulunmustur. Bu degiskenler haricindeki diger demografik degiskenler ile arastirma
degiskenleri arasinda ise anlamli bir farklilasma olmadigi tespit edilmistir.
Demografik degiskenlerle ilgili yapilan analizlerin 6zeti Tablo 5.29.'da
paylasilmstir.

Tablo 5.29 Demografik Degiskenlerle ilgili Yapilan Analizlerin Ozeti

Demografik N .| Duygusal Isten Ayrilma e

Degiskenler Is Giivencesi Tiikenmislik Niyeti Analiz Tird
Cinsiyet T - test
Medeni Durum T - test
Egitim Durumu T - test
Toplanul Ca.llsma T - test

Siiresi
Cahisma Sekli X T - test
Calisilan Sektor X T - test
Giinliik Calisma Saati T - test
Gelir Grubu X ANOVA

Not: Istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunan degiskenler "X" ile gosterilmistir.
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6. TARTISMA

Bu calisma; duygusal tilkenmisligi araci bir degisken olarak modelleyerek
calisanlarin i gilivenceleri ve isten ayrilma niyetleri ile birlikte ele alan ilk
calismadir. Bu yiizden; aragtirma sonuglarinin ig giivencesi, duygusal tiikenmislik ve
isten ayrilma niyeti ile ilgili literatiir ¢aligmalarina katki saglamasi beklenmektedir.
Arastirmanm temel bulgular1 ve 1ilgili teorik c¢ikarmmlar1 iki baghk altinda

incelenmistir.

6.1. Arastirma Bulgulan Isiginda Arastirma Degiskenlerinin Iliskisinin

Tartisiimasi

Bu arastirma modelinde incelenen ilk olgu; ¢alisanlarin i giivencesi algisi ile
duygusal tiikenmislikleri arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik gerceklestirilmis
ve bu iliski H1 hipotezinin de temelini olusturmustur. Bu nedenle; calisanlarmn is
guvencesi algilarina ve tiikenmislik diizeylerine birlikte yer veren caligmalar
degerlendirilmis olup ¢alisanlarin is giivencesi algilar1 ile tiikenmislik diizeyleri
arasinda negatif bir iligski olabilecegi diistincesinin daha 6nceki arastirmalara da konu
oldugu tespit edilmistir. Dekker ve Schaufeli (1995), is gilivencesizliginin
sonuglarindan bahsederken kaygi problemleri, depresyon ve konsantrasyon sorunlari
kadar tliikenmisligin de 6nemine dikkat ¢ekmistir. Ayn1 zamanda; Greenhalgh ve
Rosenblatt (2010) da is giivencesizliginin ¢alisanlar i¢in 6nemli bir stres kaynagi
oldugunu ve bu nedenle; ¢alisanlar {izerinde bir¢ok olumsuz etkilerinin olabilecegini
sOylemekte olup bu etkiler arasinda hem fizyolojik hem psikolojik rahatsizliklarin

bulunabilecegini sdylemek mimkindr.

Tukenmisglik ve dolayisiyla tiikenmisligin alt boyutlarindan biri olan duygusal
tikenmisligin de bu psikolojik rahatsizliklar arasinda yer alabilecegi
diistiniilmektedir (Meltzer ve dig., 2010). Calisanlarin, is giivencesizligi
yasamalarina neden olabilecek belirsizlik ve kaygi ortamu ¢alisanlarin stres diizeyleri
tizerinde oldukga etkili olmaktadir. Bu nedenle; isinin devamlilig1 konusunda kaygisi
daha da artan c¢aliganlarin islerine karsi aynm1i motivasyon ve istekle

yaklasamayacaklar1 goz 6niinde bulundurulmalidir. Ayn1 zamanda; is giivencesizligi
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algisi artan calisanlarin saglikli kararlar almakta da zorlanabilecegi ve bu nedenle;
yasabilecekleri kisisel ve ekonomik sorularin da artabilecegi diistiniilmektedir. Tim
bunlarm etkisiyle; artan kaygi ve belirsizlik durumunun sadece ¢alisanlar iizerinde
degil ¢alisanlarin aile ve yakinlarina dek uzanan sonuglar1 olabilmektedir. Bu bilgiler
dogrultusunda; is gilivencesi algisi azalan bir galisanin tiikkenmislik diizeyinin
artabilecegi goriistinln literatirde hakim oldugunu séylemek miimkiindiir. Aragtirma
bulgularina gore; Katilimcilarin is giivenceleri ve duygusal tiikenmiglikleri arasindaki
iliskinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle; arastirma bulgulari
is1g¢inda  bu arastirmada da literatiirle benzer sonuglarm elde edildigi
gorilebilmektedir.

Arastirmanin bir diger hipotezi olan H2'de ise; calisanlarin duygusal tiikkenmislikleri
ile isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif bir iligki olabilecegi varsayimina yer
verilmistir. Bu dogrultuda; calisanlarin tiikenmislik diizeyleri ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki pozitif iliskinin de birgok arastirmada yer buldugu ve ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin, tiikenmisligin bireysel ve orgiitsel sonuglar agisindan farkl
sekillerde ele alindig1 tespit edilmistir. Tiikenmigligin orgiitsel sonuglar1 arasinda; is
kalitesinde azalma, c¢alisanlarin ise devamliliginin azalmasi, rapor ve izin alma
oranlarinda artis, orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet diizeylerinde azalma (Cordes &
Dougherty, 1993), stres ve kaygi diizeylerinde artis (Taormina & Law, 2000),
performansta diisiis, rol belirsizlikleri ve ¢atismalar1 (Jackson ve dig., 1987) ve isten
ayrilma niyeti ile isten ayrilma davraniglarmin (Maslach & Jackson, 1981) oldugu
sOylenebilmektedir. Tiikenmisligin, ilk belirtisi olarak kabul edilen ve tiikenmisligin
merkezini olusturan duygusal tiikkenmisligin de calisanlar iizerinde benzer etkilerinin
olabilecegi kabul edilmektedir. Bireylerin yogun stres yasamalar1 sonucunda ortaya
cikan duygusal tiikenmislik, calisanlarin kendilerini yorgun ve yipranmis olarak
tanimlamalarina neden olmaktadir (Jackson ve dig., 1986). Calisanlarin iginde
bulundugu bu durumun ise; ilk olarak islerine yansidigini ve islerinden uzaklagarak
kendilerini bu stres faktOriine karsi korumaya ¢alistiklarini séylemek miimkiindiir
(Maslach ve dig., 2001). Bu nedenle; duygusal tiikenmislik diizeyleri artan
calisanlarin, once kendilerini islerinden geri c¢ektigi sonrasinda isten ayrilma
niyetlerinin arttig1 ve buna bagh olarak bu siirecin isten ayrilma davramigmna kadar
gidebilecegi disiiniilmektedir. Arastirma bulgulart incelendiginde; ¢alisanlarin

duygusal tiilkenmisliklerin ile iste ayrilma niyetleri arasinda orta diizeyde, anlamli ve
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pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu nedenle; arastirma bulgularinin
duygusal tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi destekler nitelikte

sonug verdigini sdylemek miimkiindiir.

Arastirmanin bir diger bulgusu ise; ¢alisanlarin is glivencesi algilari ile isten ayrilma
niyetleri arasinda negatif bir iliski oldugu yoniinde olup H3'de ele alinmustir.
Kavramlarla ilgili literatir caligmalar1 incelendiginde bu sonucun yapilan diger
arastrmalarla benzer oldugunu soylemek miimkiindiir (Karacaoglu, 2015).
Calisanlarin 15 glivenceleri diizeylerinin azalmasi ve yasadiklar1 i glivencesizliginin
bircok farkli sonucu olabilecegi diistiniilmektedir. Bu sonuglari; is tutumlari, 6rgiitsel
tutumlar, saghk ve is ile ilgili davranislar olarak kategorize etmek miimkiindiir
(Sverke & Hellgren, 2002). Klandermans ve arkadaslar1 (2010), is giivencesizligi
yasayan calisanlarin degisebilecek davranislari; ise gitmede isteksizlik ve
devamliligin azalmasi, ise kars1 gosterilen ¢abanin azalmasi, ise karsi ilgisizlik ve
performansta diisiis olarak tanimlamislardir. isten ayrilma niyeti de is
guvencesizliginin is ile ilgili sonuglar1 arasinda yer almaktadir. Is giivencesizligi
artan caligsanlarm, isten ayrilma niyetlerinin artarak i3 arama davranislar
sergiledikleri bircok arastirmada yer almistir. Is giivencesizligi artan bir ¢alisanin,
igsizlik kaygisinin da etkisiyle hem ekonomik durumunu hem de isiyle birlikte
kazandig1 diger avantajlar1 korumak adina yeni bir is arama davranisi gosterebilecegi
digiiniilmektedir. Bu sartlar altinda is arama davranisma yonelebilecek ilk
calisanlarin ise; nitelikli ve yliksek performansa sahip c¢alisanlarin oldugu
belirtilmistir (Ashford ve dig., 1989). Bu nedenle; ¢alisanlarin, farkli is
alternatiflerini degerlendirmeleri sonucunda is giivencesizliginin de etkisiyle isten

ayrilmaya karar verebildiklerini soylemek miimkiindiir (Greenhalgh & Sutton, 1991).

Yapilan arastirmalar incelendiginde, is giivencesizligi yasayan c¢alisanlarm isten
ayrilma niyetlerinin artabilecegi konusundaki fikir birligi goriilebilmektedir. Bu
aragtirmadaki isten ayrilma niyetleri ortalamalar1 incelendiginde ise; pandemi
doneminin etkisiyle c¢alisanlarin gelirlerini ve diger kazancglarmi olabildigince
korumaya calisabileceginden isten ayrilma niyetini dlgcen sorulara daha ortalama
cevaplar verebilecegi diisiilmektedir. Bu duruma ragmen; ¢alisanlarin i glivencesi ve
isten ayrilma niyetleri arasmdaki iliski incelendiginde bu arastrmada da literatiirle

benzer bulgularin elde edildigini s0ylemek mumkindur.

102



Aragtirmanm son bulgusu ise; H4 hipotezinde ele alimmis olup ¢alisanlarin is
giivencesi algisi ile isten ayrilma niyeti arasndaki iliskide duygusal tiikenmigligin
araci roliiniin oldugu yoniindedir. Bu kapsamda; is giivencesi, isten ayrilma niyeti ve
duygusal tiikenmiglik kavramlarini bir arada ele alan modeller incelenmistir. Yapilan
arastirmalar sonucunda; bu tarz bir arastirma modelinin Tiirkiye'de daha once
calisilmadigi tespit edilmistir. Ayni1 ¢aligmalar uluslararasi literatiir i¢cin yapildiginda
ise; bu iic kavrami birlikte ele alan benzer bir modelin yalnizca bir arastirmaci

tarafindan ele alindig1 bilgisine ulasilmistir.

Bu arastirma; Ismail (2015), tarafindan gergeklestirilmis olup Suriyeli 6zel banka
calisanlarin1  kapsamaktadir. Arastirma bulgular1  kapsaminda iki c¢alisma
karsilagtirildiginda ise; calisanlarin is gilivencesi algilari ile isten ayrilma niyetleri
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu sonucunun iki arastrmada da ortak
bulgular arasinda yer aldig1 tespit edilmistir. Ayni1 zamanda; calisanlarin is
guvencesizligi ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide tiikenmisligin aracilik
rolii oldugu bulgusu da bu ¢alismalarm ortak sonuglar1 arasinda yer almaktadir. Tki
arastrma modeli arasindaki en temel fakliligin ise; araci degiskenlerden
kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir. Ismail'in (2015), arastirma modelindeki arac1
degisken; is tiilkenmisligi olarak sec¢ilmis olup bu arastirmanin araci degiskeni ise;
duygusal tiikenmislik olarak secilmistir. Bu nedenle; araci degiskenler ile diger
arastirma degiskenleri arasindaki analiz bulgularinda iki arastrmada da benzer
sonuglara ulagilmis olsa da ele alinan tiikenmislik tiirlerinin farkli olmasindan dolay1

yapilan analizlerde ayni sonuglara ulasildigmi sdylemek miimkiin olmamaktadir.

Bununla birlikte; calisanlarin is giivencesi, duygusal tilkenmislik ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iligkiyi farkli arastirma modelleri ile ele alan diger ¢alismalar da
incelenmistir. Yapilan arastirma sonuglari; ¢alisanlarin is giivencesi algilar1 ile
duygusal tiikkenmislikleri arasinda negatif ve anlaml bir iligski oldugu goriisiiniin hem
ulusal hem de uluslararasi bir¢ok farkli arastrmada desteklendigini gosterir
niteliktedir (Bosman ve dig., 2005; Cetin & Colak, 2020; Dekker & Schaufeli, 1995;
Greenhalgh & Rosenblatt, 2010; Kaynak, 2021; Westman ve dig., 2001).

Katlav ve arkadaslarinin (2010), gergeklestirdigi farkli bir arastirmada da ¢alisanlarin

is giivenesi algilar ile tiikenmislik diizeyleri arasindaki negatif ve anlamli bir iligki
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oldugu goriisii desteklenerek is gilivencesizliginin duygusal tikkenmislik Uzerinde

diger tiikenmislik alt boyutlarina gére daha ¢ok etkisi oldugu tespit edilmistir.

Ayn1 zamanda; ¢alisanlarin tikkenmislik diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda
pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goriisiiniin de bir¢ok farkli arastirma tarafindan
desteklendigi tespit edilmistir (Aytag & Cetin Aydm, 2020; Chami-Malaeb, 2021;
Cordes & Dougherty, 1993; Jackson ve dig., 1987; Maslach & Jackson, 1981; Polat
& Ugurlu, 2009; Taormina & Law, 2000; Yildirim ve dig., 2014; Yildiz ve dig.,
2013; Zhang & Feng, 2011). Bu bulgulara ek olarak; Faiz'in (2019), asir1 is yiikii,
tilkkenmislik ve isten ayrilma niyeti kavramlarmn birbiriyle olan iliskisini inceledigi
bir arastirmasinda da calisanlarin tiilkenmislik diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriisii desteklemistir. Calisanlarin
tikenmislik boyutlarmm da inceledigi bu arastirmada, calisanlarin  duygusal
tilkkenmislik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde en etkili boyut oldugu

sonucuna ulagmistir.

Yapilan incelemeler sonucunda; is giivencesi, duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma
niyeti kavramlarini birlikte ele alan farkli arastirma modellerinin bulgular1 ile bu

calismada elde edilen bulgularin benzerlik gosterdigini séylemek miimkiindiir.

6.2. Demografik Degiskenler Isiginda Arastirma Bulgularinin Tartisilmasi

Aragtirmanimn diger bir béliminde ise; ¢alisanlarin demografik bilgileri ile is
giivencesi, duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkiler
incelenmistir. Bu degiskenlere yonelik yapilan analizler arasinda yer alan demografik
degiskenler; cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, toplam ¢alisma siiresi, ¢aligilan
sektor, calisma sekli, giinliik caligma saati ve gelir grubu olarak siralanabilmektedir.
Calisanlarmm demografik ozelliklerine gore is gilivencesi, duygusal tiikenmislik ve
isten ayrilma niyetleri arasindaki degisimler yapilan farkli arastirmalarda farkli
bulgulara isaret etmektedir. Bu bulgular ile arastirma bulgular1 arasindaki farklar ve

benzerliklerin asagidaki gibi ele alinmas1 miimkiindiir.

Yapilan analizlere gore; ¢alisanlarin is giivencesi algilari, ¢alisilan sektore ve gelir
grubuna gore farklilik gosterebilirken diger demografik degiskenler bakimindan

anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Bu sonuglar dogrultusunda; ¢alisanlarm is
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giivenceleri diizeylerinin 6zel sektor ve kamu sektoriinde c¢aligmalarina gore
farklilasabilecegini sdylemek miimkiindiir. Bu durumun nedenleri arasinda; Ozel
sektorlerin daha ¢ok kar saglama amaciyla ¢alisip kamu sektorunin ise daha ¢ok
yarar saglamaya yonelik calismasmin olabilecegi diisiiniilmektedir. Ozel sektor
blinyesinde faaliyet gdsteren orgiitlerin, karliliklarini arttirmak amaciyla daha hizli
politika degisimlerine gidebilecekleri ve isten ¢ikarma kararlarinda daha aktif
davranabilecekleri diisiincesi 6zel sektorde gorev alan galisanlarin kamu sektoriinde
gorev alan c¢alisanlara gOre daha ¢ok 1is giivencesizligi yasayabilecegini
diistindiirmektedir. Chirumbolo ve arkadaglariin (2020) yaptig1 bir arastirmada;
calisanlarin i giivencesi dilizeylerinin calisilan sektore gore farklilasabilecegi
bulunmus olup 6zel sektorde ¢alisan kisilerin daha yiiksek diizeyde is glivencesizligi
yasayabilecegi goriisii desteklenmistir. Ilgili arastirma bulgularmm bu arastirma ile

de benzerlik gosterdigini séylemek miimkiindiir.

Aragtirmanim diger bulgular1 arasinda; ¢alisanlarin is giivenceleri ile gelir gruplari
arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Is giivencesi literatiirii
incelendiginde; nitelikli ¢alisanlarin daha az is giivencesizligi yasadigini destekleyen
bulgular goérulmektedir (Klandermans & Van Vuuren, 1999). Analiz sonuglari
incelendiginde bu durumun nedeninin; bilgi dizeyleri ve nitelikleri yiikseldikge is
guvenceleri duzeyleri de artan galisanlarin aldiklari ticretlerin de artabilmesi oldugu
diisiiniilmektedir. Is giivencesi algis1 en diisiik olan ¢alisanlarin diisiik gelir grubuna
mensup olduklarin1 séylemek mimkindir. Bu grupta yer alan c¢alisanlarin is
glvencesi algilarinin ortalamasi 3.35 olarak tespit edilmis olup bu gelir diizeyinin
tizerindeki tiim g¢alisanlarin is giivencesi algilarinin  daha yiiksek oldugu
gorulebilmektedir. Bu bulgulara benzer bir sonug; Polat'in (2020), yapmis oldugu bir
calismada karsimiza cikmaktadir. lgili arastirma sonuglarma gore; alt gelir
gurubunda bulunan galisanlarin daha yiiksek diizeyde is giivencesizligi yasabilecegi

bulgusuna ulasilmistir.

Yapilan diger arastirmalar incelendiginde; cinsiyet (Sverke ve dig., 2002), medeni
durum (Lim, 1996) ve egitim durumu gibi degiskenlerin de ¢alisanlarin is
giivenceleri algilar1 tizerinde farkliliklara neden olabilecegini destekleyen sonuglarin
olabilecegine ulasilmistir. Karacaoglu (2015) ile Yildirim ve arkadaslarinin (2014),
yapmis oldugu farkli arastirmalarda egitim diizeyinin caliganlarin is giivencesi

diizeylerinde bir farklilasmaya neden olabilecegi tespit edilmistir. Bu bulgulara gore;
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egitim diizeyi artan c¢alisanlarin is glivencesizliginin azaldigimi sdylemek
mimkindir. Aynmi zamanda; Karacaoglu'nun (2015), diger arastirma bulgular1
incelendiginde; yas ve medeni durum gibi demografik degiskenlerin de is
giivencesizligi tlizerinde bir farklilasmaya neden olabilecegi goriilmektedir. Bu
sonuclara gore; 18 - 25 yas araliginda bulunan ve medeni durumu bekar olan
calisanlarin is giivencesizligi diizeylerinin daha yiiksek olabilecegi tespit edilmistir.
Polat (2020) ve Westman'm (2001) is gilivencesiyle ilgili yaptig1 arastirmalar
incelendiginde ise; erkek calisanlarin, kadin ¢alisanlara gore daha yiliksek diizeyde is
giivencesizligi yasabilecegi sonucuna ulagilmistir. Bu arastirmada ise; bu degiskenler

ile i glivencesi arasinda anlaml bir iligki tespit edilememistir.

Arastirmanin diger degiskenlerinden olan; duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma
niyeti kavramlarini ele alan ¢alismalar incelendiginde ise; demografik degiskenlerin
bu kavramlar zerinde de farklilasmaya neden olabilecegi goriilmektedir. Budak ve
Stirgevil (2005), yaptiklar1 bir ¢alismalarinda; ¢alisanlarin tilkenmislikleri {izerinde
cinsiyet ve unvanin etkili olabilece§i soncuna ulagilmistir. Bu bulgulara gore; kadin
calisanlarin, erkek calisanlara gore daha yiiksek diizeyde tiikenmislik yasabilecekleri
ve daha yiiksek bir unvanla gérev yapan ¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerinin daha
diisiik olabilecegi sonucuna ulasilmistir. Karacaoglu'nun (2015), yilinda yaptigi
calismasinda da; calisanlarm yaslarinin ve medeni durumlarmin is giivencesinde
oldugu kadar isten ayrilma niyeti iizerinde de bir farklilasmaya neden olabilecegi
tespit edilmistir. Ilgili arastirma sonuglarina gore; 18 - 25 yas araliginda bulunan ve
medeni durumu bekar olan calisanlarin isten ayrilma niyetleri ortalamalarmin da
daha yiksek olabilecegi ve egitim diizeyi arttikga isten ayrilma niyetinin
azalabilecegi sonucu bulunmustur. Yildirim ve arkadaslarinin (2014), yaptig1 bagka
bir arastirmada ise; yas, cinsiyet ve pozisyon gibi demografik degiskenlerin
calisanlarin isten ayrilma niyeti ve tiikenmislik ortalamalarinda anlamli bir
farklilasmaya neden olmadigi bulunmus olup Griffeth ve arkadaglari da (2000),
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin cinsiyetlerine goére farklilagmadigini tespit
etmistir. Bu arastirmada da; c¢alisanlarin hem duygusal tiikenmislik hem de isten
ayrilma niyeti ortalamalarinda yas, cinsiyet ve unvan gibi demografik degiskenlerden
kaynaklanan bir farkliliga rastlanmazken katilimcilarin duygusal tiikkenmislikleri ile
calisma sekilleri arasinda anlaml bir farklihk oldugu tespit edilmistir. Ilgili analiz

sonuglarina gore; tamamen yiiz yiize ¢alisan katilimcilarin duygusal tiilkenmislik
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diizeylerinin tamamen ¢evrimi¢ci ya da hibrit calisma modeli ile c¢alisan
katilimcilardan yiiksek oldugu goriilebilmektedir. Tiikkenmiglik kavraminin tanimi
incelendiginde; tilkenmislik sendromunun yiiz yilize iletisim gerektiren mesleklerde
calisan kisilerde daha belirgin bir sekilde ortaya ¢ikabilecegi goriisiiniin birgok farkli
aragtirmaci (Ardig & Polatci, 2008; Bosman ve dig., 2005; Cordes & Dougherty,
1993; Ergin, 1992; Faiz, 2019; Maslach ve dig., 1997, 2001; Saglam Ar ve dig.,
2010) tarafindan desteklendigi goriilebilmektedir. Bu nedenle; aragtirmanin bu

bulgusunun da, literatiirdeki hakim goriisii destekledigini soylemek miimkiindiir.

Bu bulgulara ek olarak; Faiz (2019), Zhang ve Feng'in (2011) yaptiklar
arastirmalarda; ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini en ¢ok etkileyen tilkenmislik alt
boyutunun duygusal tiikenmislik oldugu tespit edilmis olup bu sonuglar; arastirma
modelinde ve hipotezlerinde yer alan "Calisanlarm is giivencesi algisi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide duygusal tiikenmisligin araci rolii vardir." goriislini

destekler niteliktedir.

Bu calisma ile elde edilen bulgularin; Orgiitlerin calisanlari elde tutmalari,
hedeflerini gergeklestirmeleri, basar1 ve karliliklarini siirdiirebilmeleri i¢in ¢esitli
katkilar sunmas1 beklenmektedir. Orgiitlerini performans: yiiksek ve nitelikli
caliganlarin1 elde tutabilmeleri oldukca 6nemli kabul edilmekte olup bu durum
orgutlerin maddi kayiplarmin da Onlenmesine destek olmaktadir (Shuck ve dig.,
2014). Bu nedenle; c¢alisanlarin is gilivencesizligini onlemek ve erken tespit
edebilmek adma yapilacak calismalarin, c¢alisanlarin duygusal tiikkenmislikleri
tizerinde de etkili olabilecegini ve bdylelikle isten ayrilma niyetleri tizerinde de
onemli degisikliklere neden olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Calisanlarin orgiit
icerisindeki kararlara aktif olarak katilabilmesi (Klandermans ve dig., 2010),
calisanlara saglikli ve kaliteli bir iletisim ve c¢alisma ortamu sunulmasi (Levinson,
1996), caliganlarm kigisel gelisimlerini ve mesleki donanimlarini arttirabilecek
egitimlere Onem verilmesi (Park, 2021), calisanlara performanslarina uygun
icretlendirmelerin yapilmasinin yaninda ¢esitli sosyal ve yan haklarmm da
gozetildigi uygulamalarin sunulmasi (Castanheira & Chambel, 2010) bu ¢alismalara
ornek verilebilir. Bu ti¢ kavramla da yakindan iligkili olan performans kavraminin da
onemli bir belirleyici oldugu unutulmamahdir (Sverke & Hellgren, 2002).
Calisanlarm is glivencesi, duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma niyetlerindeki

degisimlerin  performanslarma kolayca yansiyabileceginin de gbéz Oniinde
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bulundurulmas1 gerektigi ve bu degisikliklerin fark edilmesinin ve nedenlerinin
aragtirilmasinin da olas1 nitelikli ¢calisan kayiplarinin 6niine gegcme konusunda etkili

olabilecegi diisiiniilmektedir.
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7. SONUC

Bu ¢alismada; calisanlarin is glivencesi algilarinin diizeyleri ile isten ayrilma
niyetleri arasinda bir iligki oldugu ve ¢alisanlarin duygusal tilkenmisliklerinin de bu
iliskiye aracilik ettigi hipotezi smanmigtir. Arastirma sonuglari; duygusal
tilkkenmisligin, is giivencesi ve isten ayrilma niyeti arasindaki araci roliinii destekler
niteliktedir. Arastrmada elde edilen diger veriler incelendiginde; diisiik is
giivencesine sahip c¢alisanlarin duygusal tiikenmisliklerinin arttigin1 ve duygusal
tilkenmisligi artan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de arttigimm1 sdylemek
mumkinddr. Degiskenler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla yapilan g¢oklu
korelasyon analizi bulgularina gore; her {i¢ degisken arasinda 0.01 diizeyinde anlaml1
iliskiler oldugu tespit edilmis olup ¢alisanlarin is giivencesi, duygusal tiikenmislik ve

isten ayrilma niyetleri arasinda orta derecede bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Arastirma bulgular1 degerlendirildiginde; calisanlarin is giivenceleri algilar1 ve
duygusal tiilkenmiglikleri arasinda tespit edilen anlamli ve negatif yondeki iliskinin
literatiirde yer alan diger calismalarla benzer oldugu goriilmektedir (Ashford ve dig.,
1989; Chirumbolo ve dig., 2020; Greenhalgh & Rosenblatt, 2010). Bir diger bulgu
olan; ¢alisanlarin duygusal tiikenmislikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli
ve pozitif yonde bir iliski oldugu sonucu da literatiirde yer alan diger goriislerle
tutarlidir. (Chami-Malaeb, 2021; Maslach & Leiter, 2017; Rajendran ve dig., 2020;
Zhang & Feng, 2011) Aym zamanda; ¢alisanlarin is gilivenceleri ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki anlamli ve negatif yonlii iliski de diger aragtirmacilarin bulgulari
ile benzerlik gostermektedir (Christy & Heryjanto, 2021; Lin & Huang, 2021;
McDonough, 2000; Park, 2021; Witte, 1999).

Son olarak arastirmadaki aracilik etkisini test eden analiz sonuglarinin tiikkenmisligin,
is glivencesi ve isten ayrilma niyeti arasindaki aracilik roliinii destekleyen bulgular1
ise; uluslararasi ¢alismalarda karsimiza ¢ikan Ismail'in (2015), ¢alismalariyla benzer
sonu¢lar sunmaktadir. Bu nedenle; calisanlarin is giivencesizligi algilarinin isten
ayrilma niyetleri tizerindeki dolayl etkisinin anlamli oldugunu ve tiikenmisligin, is
giivencesizligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigini sdylemek

mUmkunddr.
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Ayn1 zamanda; demografik 06zelliklerin, ¢alisanlarin diisiinceleri iizerinde bazi
farklilik ve benzerliklere neden olabilecegi diisiiniilerek katilimcilarin is giivencesi
algis1, duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma niyetleri bu kapsamda incelenmistir. Bu
demografik degiskenler arasinda; cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma
sekli, caligilan sektor ve aylik gelir degiskenleri bulunmaktadir. Yapilan analiz
sonuglarina gore; calisanlarin is giivencesi diizeylerinin ¢aligilan sektor ve aylik gelir
dizeyine ve galisanlarin duygusal tikkenmislik diizeylerinin ¢alisma sekillerine gore
farklilagabilecegi tespit edilmis olup diger degiskenler arasinda istatistiksel olarak
anlamli sonuclara ulagilamamistir. Benzer bir arastirma, daha genis bir 6rneklem ile
test edildiginde arastrma bulgularinda farkli  sonuglara ulasilabilecegi

unutulmamalidir.

7.1. Arastirmanmin Katkilan

Arastirma sonuglar1; ¢alisanlarin is giivencesizligi algilarinin hem duygusal
tilkenmislik hem de isten ayrilma niyeti gibi iki 6nemli kavram iizerindeki roliinii
gosterir niteliktedir. Bu nedenle; hem calisanlarin hem de igverenlerin, Orgiit
icerisinde is gilivencesinin azalmasiyla baslayabilecek ve c¢alisanlarin duygusal
tikenmislikleri ile isten ayrilma niyetlerinin etkilenmesiyle sonuglanabilecek

durumlara karsi bilingli olmasinin 6nemli oldugu diistiniilmektedir.

Kiiglilme, birlesme, yeniden yapilanma ya da ekonomik krizler nedeniyle &rgut
icerisindeki is giivencesinin azalmasiyla karsi karsiya kalabilecek kurumlarin dogru
stratejiler ile bu siirecleri olabildigince az zararla atlatmalar1 gerekebilmektedir. Bu
nedenle; orglitlerin, calisanlarin is glivenceleri diizeylerini yiikseltebilecek ve olasi
bir is gilivencesizligini 6nceden saptayabilecek uygulamalara 6nem vermesi gerektigi
diisiiniilmekte olup ilgili uygulamalarin bu gibi durumlarda orgiitlerin zararlarini

minimize edebilmesine katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Nitekim; ¢aliganlarin is gilivencesizligi algilarinin isten ayrilma davraniglari ile
sonu¢landigi durumlarda is giici devir oraninin da artmasi beklenilmekte olup bu
durumun oOrgiitlere hem maddi olarak hem de nitelikli is giiciiniin kayb1 olarak
yanstyabilecegini sdylemek miimkiindiir. Ayn1 zamanda; orgiitler i¢in nitelikli is

giicliniin kaybi da; hem yeni ise alinacak calisanlarm uyum ve egitim siiregleri
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nedeniyle maliyetli olabilecek olup hem de bu nitelikli ig giiciiniin rakip kurumlarda
ise almmasiyla sektdrel bir rekabette kurum i¢in farkli dezavantajlara neden

olabilmektedir.

Bu arastirmada; calisanlarin is giivencesi, duygusal tilkenmislik ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iligkinin hem kavramsal olarak ele alinmasi hem de bu iliskinin
orglt icerisindeki yansimalarina deginilmeye c¢alisilmistir. iginde bulundugumuz
pandemi doneminin etkileriyle orgiitlerin kii¢iilme, birlesme, yeniden yapilanma ya
da kapanma siireglerindeki degisimlerinin ¢alisanlarin i giivencelerine de
yanstyabilecegi distiniilmiistir. Bu nedenle arastirma bulgularinin; orgiitlerin is
giivencesizligi yasayabilecek c¢alisanlara kars1 farkindalik kazanmasinda, is
giivencesizliginin ortaya cikabilecegi tespit edilen ya da yiiksek is giivencesizliginin
oldugu belirlenen kurumlarda ilgili uygulamalarin ve iyilestirmelerin yapilmasinda,
is giivencesi diizeyleri artan ¢alisanlarin daha verimli ve mutlu ¢alisarak orgiitlerine
katki saglayabilecekleri ve bu durumun isgverenler i¢in de maliyet ve zaman tasarrufu
saglayabilecegine dikkat ¢ekilmesinde katki saglamasi beklenmektedir. Ayni
zamanda; elde edilen bulgularin; bu ii¢ degiskenin iilkemizde ilk kez bir arada ele

almmas1 ve bir model i¢inde kullanilmas1 yoniinden 6nem tasidig1 diisiiniilmektedir.

7.2. Gelecek Cahismalara Oneriler

Aragtirmanin bulgular1 ve arastirmanin kisitlar1 géz Oniine alindiginda
gelecek calismalarin; farkli meslek gruplarina veya sektorlere 6zel olarak
gerceklestirilebilecegi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda; pandemi déneminde artan
hibrit calisma modelinin arastirma degiskenleriyle iligkisini daha 1iyi tespit edebilmek
adina katilimcilarim calisma sekillerinin de daha dengeli dagildigi bir 6rneklem

grubunda benzer arastirmalarin yapilmasmin faydali olabilecegi diisiiniilmektedir.

Katilimcilarin tiikkenmislik dizeyleri incelendiginde; duyarsizlasma alt boyutunun
yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu nedenle; arastrma degiskenleri
arasinda yer alan duygusal tiikenmislik yerine ¢alisanlarin duyarsizlagmalarmnin araci
degisken olarak se¢ildigi bir modelde de benzer bir arastirma gerceklestirilebilecek
olup bu iki arastirmanin sonuglarinin karsilastirilmasmin da ilgili literatiire Onemli

katkilar saglayabilecegi diistiniilmektedir.
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Ayn1 zamanda; calisanlarin is giivencesizligi diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliski aciklanirken calisan niteliginin isten ayrilma kararlar1 tizerinde etkili
olabilecegine dikkat c¢ekilmistir. Bu nedenle; yapilacak diger arastirmalarda bu konu
iizerinde de durulabilecek olup arastirma modeline ya da demografik degiskenlere
calisanlarin niteligini 6lgemeye yonelik degiskenlerin eklenebilecegini sdylemek

mUmkundr.

Tdm bunlara ek olarak; maddi yetersizlikler nedeniyle birden fazla iste ¢aligmak
zorunda kalan, yar1 zamanh (part time) calisan, meslegi geregi birden fazla kuruma
bagli olarak calisabilen ya da kendi istegiyle hem sabit bir iste hem de ek islerde
gorev alabilen ve yok olmaya yiiz tutmus mesleklerde ¢alisan kisilerin de aktif olarak
calisma hayatinda bulunabilecegi disiiniilerek yapilabilecek arastirmalarin
smirlarmin  genisletilmesi  gelecek  arasgtrmalara son bir Oneri olarak
paylasilabilmektedir. Arastirma bulgularmin ve Onerilerinin, diger arastirmacilari
tesvik etmesiyle ortaya ¢ikacak yeni ¢alismalarin hem bu arastirma modeline hem de

literatiirde yer alan diger ¢aligmalara katki saglamas1 umut edilmektedir
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Ek A:

10.

11.

12.

EKLER

Demografik Bilgi Formu

Yasimiz

Cinsiyetiniz?
Kadin () Erkek ()

Medeni Durumunuz?
Bekar / Bosanmis / Dul () Evli ()

Egitim Durumunuz?
Lise ve 6ncesi ( ) Lisans ve sonrasi ( )

Kag yildir ¢galismaktasiniz?
1 yildan az () 1-5yil() 6-10y1l() 11 y1il ve tizeri ( )

Su an ¢alismakta oldugunuz kurumda ne kadar zamandir ¢galigmaktasiniz?
1 yildan az () 1-5yil() 6-10yl() 11 y1l ve tizeri ()

Pandemi siireci ¢calisma seklinizi etkiledi mi?
Evet () Hayir ()

Calisma sekliniz nedir?

Tamamen yiiz yiize ¢caligmaktayim ()

Tamamen ¢evrimigi ¢alismaktayim ()

Bazen yiiz ylize bazen ¢evrimigi ¢caligmaktayim (Hibrit calisma modeli) ()

Pandemi siirecinde is glivenceniz oldugunu hissettiniz mi?
Evet () Hayir ()

Giinde kag saat calismaktasiniz?
4-5saat() 6-8saat() 9-10saat() 11 saatve lzeri()

Hangi sektorde calismaktasiniz?
Ozel sektor () Kamu sektori ()

Aylik geliriniz nedir?

0-2825TL () 2.826-5000TL () 5001-7.500TL ()

7501 - 10.000 TL () 10.001 - 12500 TL () 12.501 - 15.000 TL ()
15.000TL ve tzeri ()
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Ek B: Is Giivencesi Endeksi Olcegi

calistigimda isimden atilmam."

v 5| E = E | »E
. 3 C o N X s| 8 S E | x=
Liitfen, asagida belirtilen ifadelere hangi élciidde | = 2 = 2 S | =g
katildigimz belirtiniz. K E E & = el
X5 5| 2| & |¥g3
S| 3 > v v
1. "Yeterli is glivencesine sahibim." 1 2 3 4 5
2. "Keyfi olarak isten ¢ikarilmam s6z konusu olamaz." 1 2 3 4 5
3. "Isten gikarilma korkusu yasamryorum." 1 2 3 4 5
4. "Bu orgiitte 0miir boyu is garantimin oldugunu 1 5 3 4 5
diistiniiyorum."
5. "Kanunda belirtilen haller diginda isime son 1 5 3 4 5
verilemez."
6. "Sahip oldugum hak ve yiikiimliiliiklere uygun 1 5 3 4 5
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Ek C: Maslach Tiikenmislik Envanteri

s | < o g
Asagida, kisilerin ruh durumlarim ifade ederken c 2 g - c
kullandiklar1 baz1 ciimleler verilmistir. Liitfen her bir N gE N "% N % N B
ciimleyi dikkatle okuyarak hangi sikhikta hissettiginizi = 3 X 8 X oX %
size uyan secenege isaret koyarak belirtiniz. % E Z ‘FIG
1. "Kendimi igsimden duygusal olarak uzaklagmis 1 5 3 4 5
hissediyorum."
2. "[s giiniiniin sonunda kendimi bitkin hissediyorum." 2 3 4 5
3. "Sabah kalkip yeni bir is giinii ile karsilagmak zorunda 1 5 3 4 5
kaldigimda kendimi yorgun hissediyorum."
4. "Is yasamumda insanlarin pek ¢ok sey hakkinda neler 1 5 3 4 5
hissettiklerini anlayabilirim."”
5. "Bazi kisilere, onlar sanki kisilikten yoksun bir objeymis 1 5 3 4 5
gibi davrandigimi hissediyorum."
6. "Biitiin giin insanlarla ¢aligmak benim i¢in ger¢ekten bir 1 5 3 4 5
gerginliktir."
7. "Karsilagtigim insanlarin sorunlarini etkili bir sekilde 1 5 3 4 5
hallederim.”
8. "Isimin beni tiikettigini hissediyorum." 1 2 3 4 )
9. "Isimle diger insanlarin yasamlarini olumlu yonde 1 5 3 4 5
etkiledigimi hissediyorum."
10. "Bu meslege basladigimdan beri insanlara kars1 1 9 3 A 5
katilastigimi hissediyorum."
11. "Bu is beni duygusal olarak katilagtirdig igin sikint1 1 2 3 A 5
duyuyorum."
12. "Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum." 1 2 3 4 5
13. "Isimin beni hayal kirikligma ugrattigim diisiiniiyorum." 1 2 3 4 5
14. "Isimde giiciimiin {istiinde ¢alistigimi hissediyorum." 1 2 3 4 5
15. "Bazi kisilerin basina gelenler gergekten umurumda 1 5 3 4 5
degil."
16. "Dogrudan insanlarla ¢alismak bende ¢ok fazla strese 1 5 3 4 5
neden oluyor."
17. "Isim geregi insanlarla rahat bir atmosferi kolayca 1 5 3 4 5
saglayabilirim."
18. "Insanlarla yakin iliski i¢inde calistiktan sonra kendimi 1 5 3 4 5
ferahlamus hissediyorum."
19. "Bu meslekte pek cok degerli isler basardim." 1 2 3 4 5
20. "Kendimi ¢ok caresiz hissediyorum.” 1 2 3 4 5
21. "Isimde duygusal sorunlar1 bir hayli sogukkanlilikla 1 5 3 4 5
hallederim.”
22. "Is yerinde insanlarin baz1 problemleri igin beni 1 9 3 4 5

sucladiklari hissediyorum."
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Ek D: isten Ayrilma Niyeti Olcegi

4. "Isimden ayrilmay1 diisiinmiiyorum."

« | E £ E | o E

<3| 8 S E | x=

Liitfen, asagida belirtilen ifadelere hangi dlciide | = = = 2 =

katildigimz belirtiniz. D E E £ = D =

X E| 2| & |¥3

S| S M M M
1. "Eger imkanim olsaydi isimden ayrilirdim." 1 2 3 4 5
2. "Son zamanlarda isimden ayrilmay1 daha sik 1 5 3 4 5

diistinmeye basladim."

3. "Aktif olarak yeni bir ig artyorum." 1 2 3 4 )
1 2 3 4 5
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