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OZET

Glinlimiizde yasanan ekonomik krizler, kiiresellesme, hizla artan rekabet ve teknolojik
yenilikler birgok igyerinin kapanmasina ve ¢ok sayida c¢alisanin issiz kalmasina neden
olmustur. Tiim bu gelismeler sebebiyle olusan belirsizlik ortami ¢alisan ve isveren iliskilerine
de yansimis ve is glivencesi konusunu daha da 6nemli bir konu haline getirmistir.

Tez c¢alismasi kapsaminda gergeklestirilen aragtirmanin temel amaci otel isletmeleri
baglaminda ¢alisanlarin is glivencesi memnuniyetini 6lgmek ve bu memnuniyetin orgiitsel
baglilik, is doyumu, is stresi ve isten ayrilma niyeti ile olan iliskilerini ortaya koymak ve bu
veriler 1s181nda ¢alismanin hipotezlerini test etmektir.

Arastirma verileri, Antalya ilinin Kundu beldesindeki bes yildizli otel isletmelerinde
calisan 477 denekten elde edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, ¢alisanlarin is
giivencelerinden memnuniyetleri ile 6rgiitsel bagliliklart ve is doyumlar arasinda pozitif, is
stresi ve isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii iliskiler saptanmigtir. Ayrica,
calisanlarin is glivencesi memnuniyeti, is doyumu, orgiitsel baglilik, is stresi ve isten ayrilma
niyetlerinde demografik degiskenler agisindan da farkliliklar tespit edilmistir.

Calismanin ana hipotezini test etmek igin yapilan lojistik regresyon analizi sonucunda;
kadin, bekar ve c¢alisan pozisyonunda calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek
oldugu tespit edilirken; orgiitiine bagli, is giivencesinden memnun, is doyumu yiiksek, evli,
ilkogretim mezunu ve 0-1000 TL arasi geliri olan c¢alisanlarin ise isten ayrilma niyetlerinin
diistik oldugu tespit edilmistir.

Arastirma sonucu elde edilen bulgular ve degerlendirmeler 15181inda ¢alismanin alanyazina
yaptig1 katki tartisilmis ve bundan sonra yapilacak ¢aligmalara 151k tutabilecek bir takim
oneriler gelistirilerek 13 hayatindaki yoneticilerin arastirma sonuglarindan nasil

yararlanabilecekleri agiklanmugtir.

Anahtar Kelimeler: Is Giivencesi, Is Giivencesi Memnuniyeti, Orgiitsel Baglilik, Is

Doyumu, Is Stresi, Isten Ayrilma Niyeti



SUMMARY
EXAMINING THE EFFECTS OF JOB SECURITY SATISFACTION AND VARIOUS
VARIABLES ON INTENTION TO LEAVE BY LOGISTIC REGRESSION
ANALYSIS

Today’s economical crises, globalization, rapidly increasing competition, and
technological developments cause many businesses to close shop and many employees
become unemployed. The uncertainty in the market due to all these developments has
reflected on the relationship of employee and employer, and job security became a major
concern.

The main purpose of the study within the scope of dissertation is to measure job security
satisfaction of the employees of hotel establishments, to determine the relation of this
satisfaction with organizational commitment, job satisfaction, job stress and the intention to
quit, and to test hypotheses of the study in the light of these findings.

Data of the study has been gathered from 477 employees of five-star hotels in
Antalya/Kundu. The results of the analyses suggest that there are positive relations between
employees' job security satisfaction and their organizational commitment, and negative
relations between job stress and their intentions to quit. In addition, variances in terms of
demographic variables have been detected in job security satisfaction, job satisfaction,
organizational commitment, job stress and intentions to quit.

The result of logistic regression analysis conducted in order to test the main hypothesis of
the study suggests that female and single employees have much higher levels of intention to
quit while married employees graduated from primary school who are committed to their
organization, satisfied in terms of job security with high job satisfaction and income at the
level of 0-1000 TL have low levels of intention to quit.

The contribution of the study to the literature has been discussed in the light of the
findings and evaluations conducted within the scope of the study, and certain suggestions
have been made to shed a light upon future studies; furthermore, ways for managers in the

business to use the results of the study have been explained.

Keywords: Job Security, Job Security Satisfaction, Organizational Commitment, Job

Satisfaction, Job Stress, Intention to Quit
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GIRIS

2000’11 yillar her alanda ¢ok biiylik degisimlerin ve baskilarin yagsandigi bir donemi ifade
etmektedir. Ozellikle son yillarda diinya ¢apindaki bircok iilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de
yasanan ekonomik durgunluklar, krizler ve belirsizliklerle beraber kiiresellesme ile birlikte
rekabet kosullarinda yasanilan hizli degisiklikler ¢alisan-isveren iliskilerinde biiyiik
farkliliklara yol agmis, bunun en Onemli sonuglarindan birisi ise is giivencesinin dnemli
Olgiide azalmasi olmustur. Ekonomik krizler ile birlikte ¢cok sayida isletme kapanmis, ¢ok
saylda calisan issiz kalirken bircogu da issizlik tehlikesi ve is giivencesizligi ile kars1 karsiya
kalmustir.

Tez caligmasi kapsaminda yapilan yazin taramasinda is glivencesi, ig glivencesizligi, is
doyumu, orgiitsel baglilik, is stresi ve isten ayrilma niyeti konulari {izerine odaklanilmistir.
Tezin ilk ii¢ boliimiinde bu konu basliklar1 altinda yazin taramasi ile elde edilen anlayis ve
goriisler cercevesinde agiklamalara yer verilmistir.

Tez calismasinin temel sorusu, “Konaklama isletmelerinde calisanlarin is giivencesi
memnuniyetleri, orgiitsel bagliliklari, is doyumlari, is stresleri ve demografik degiskenlerin
isten ayrilma niyetleri {izerinde anlaml bir etkisi var midir?”” seklinde ifade edilebilir. Buna
bagl olarak arastirmanin problemi; Antalya bolgesi konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin is
giivencesi memnuniyetleri, orgiitsel bagliliklari, i3 doyumlari, is stresleri ve demografik
degiskenlerinin isten ayrilma niyetleri {izerinde anlamli bir etkisi olup olmadigi sorunsalidir.
Ayrica demografik faktorlere bagli olarak 1§ giivencesi memnuniyetinin ve diger
degiskenlerin farklilasip farklilasmadigi sorunsali da arastirma kapsaminda incelenecektir.

Dort boliimden olusan calismanin  birinci  boliimiinde, oncelikle is gilivencesi
kavramindan, is gilivencesi kavraminin Oneminden ve c¢alisma hayatina etkilerinden
bahsedilmis, daha sonra ise is giivencesinin kavramlastirilmasi ve Probst’un is gilivencesi
modeli, is gilivencesinin hukuksal boyutu ve son olarak da diinyadaki is gilivencesi
uygulamalarina deginilmistir.

Calismanin ikinci boliimde, oncelikle 15 giivencesizligi kavramindan ve is giivencesizligi
modellerinden bahsedilmis, daha sonra ise is glivencesizligi yaklasimlari ve siniflandirilmasi
lizerinde durulmus, son olarak ise is giivencesizligi algisindan ve is giivencesizliginin
sonuglarindan bahsedilmistir.

Calismanin {igiincii boliimde, is giivencesinin tutum ve davranislar {izerindeki etkileri
detayh sekilde ele alinmis, is giivencesi ile devamsizlik, stres, ¢alisan performansi, orgiitsel

baglilik, motivasyon, is doyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler incelenmistir.



Calismanin dordiincii ve son bolimii c¢alisanlarin is glivencesi memnuniyeti, orgiitsel
baglhlik, is doyumu, is stresi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin incelenmesine
yonelik bir uygulamadan olusmaktadir. Bu boliimde oncelikle is glivencesi memnuniyeti,
orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi ve isten ayrilma kavramlari arasinda kurulan hipotezler
ele alinarak, aragtirmanin amaci, 6nemi, kapsami ve smirliliklari, hipotezleri ve yontemi
hakkinda detayl1 bilgi verilmis, daha sonra ise arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklere,
arastirma i¢in saglanan verilerin bulgularina ve bulgulara ait yorumlara yer verilmistir.

Alanyazindan yararlanarak ileri siiriilen hipotezler, Antalya ilinin Kundu beldesindeki bes
yildizli otel isletmeleri ¢alisanlarindan, tesadiifii 6rneklem yontemine gore secilen toplam 477
denekten anket yoluyla toplanan veriler kullanilarak test edilmistir. Hipotezlerin testi
asamasinda Mann-Whitney U Testi, Kruskal-Wallis Testi, Lojistik Regresyon Analizi ve
Korelasyon Analizi gibi istatistiki yontemler kullanilmustir.

Sonu¢ ve Oneriler kisminda ise, arastirma bulgulart ve degerlendirmeler 1s18inda
calismanin alanyazina yaptig1 katki tartisilmis, calismanin kisitlart iizerinde durularak daha
sonraki calismalara 1s1k tutabilecek bir takim Oneriler sunulmustur. Ayrica is diinyasindaki
yoneticilerin ¢aligmanin sonuglarindan nasil yararlanabilecekleri hususuna da bu boliimde yer

verilmistir.


http://tr.wikipedia.org/wiki/Mann-Whitney_U_s%C4%B1namas%C4%B1
http://www.r-tutor.com/elementary-statistics/non-parametric-methods/kruskal-wallis-test

BiRiNCi BOLUM
IS GUVENCESI KAVRAMINA GENEL BIR BAKIS

1.1. Is Giivencesi Kavramina Genel Bir Bakis

Calisma, insan hayatinin siirekliligini saglayan sosyal bir aktivitedir. Insanligin var oldugu
giinden bugiine calisma hep s6z konusu olmustur ve insan hayatinin merkezi niteligindedir
(Keser, 2005, s.361). Bu 6zelligi ile ¢alisma kavrami; insan yasamini, tilkelerin ekonomisini
toplumdaki var olan diizeni ¢ok yakindan etkileyen bir kavramdir (Ager, 2006, s.3).

Isci siifinin dogmasindan itibaren, ekonomik daralmalar, isgiicii talebindeki azalislar,
isgiiciniin korunmas1 gerekliligi tartismalarini ortaya ¢ikarmis ve is giivencesi kavraminin
olusmasina sebep olmustur (Loseby, 1992, s.22).

Hem isverenler hem de ¢alisanlara gore is giivencesi ve giivencesizligi konular1 6nemli
olmasina ragmen, arastirmacilar bu konulara gerekli deneysel ve teorik Onemi
gostermemislerdir (Ashford vd., 1989, s.804; Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984, s.438; Heaney
vd., 1994, s.1431; Sverke ve Hellgren, 2002, s.24). Ozellikle 1996 yilindan itibaren is
giivencesi konusuna yonelik ilgi basinin da bu konuya dikkat ¢ekmesi sonucunda biraz artis
gostermistir (Valetta, 1999, s.170). Son on yildan fazla bir siiredir is giivencesi ile c¢alisan
davraniglar1 arasindaki iliskinin incelenmesi 6nemli hale gelmistir (Davy vd., 1997, 5.323).

Is giivencesi kavrami, 1980°li yillardan beri arastirilan bir konu olmustur. Bunun sebebi is
glivencesi konusunun, hem ¢ok sayida Avrupa iilkesinde hem de Amerika’da, birgok
isletmenin kapanmasiyla beraber, isletmelerin yeniden yapilandirma stiregleri ve gegici is
sozlesmelerinin artmasi gibi ana degiskenlerden kaynaklanan oldukga genis kapsamli sosyal
bir kavram haline gelmesidir (De Witte, 2005, s.1).

Is giivencesi yazinma yaptig1 calismalar ile biiyiik katki saglamis Probst’a (2002, s.451)
gore ig glivencesi, “calisanin isinin mevcut sekliyle devamliligina iliskin algisi”dir. Preis
(1997, s.25) gore is giivencesi is hukukunun merkezi sinir sistemidir. Pearce’a (1998) gore
algilanan is giivencesi ¢alisanin ¢alistig1 isyeri ile arasindaki yakin gelecekteki is istikrari
durumudur. Pearce’in (1998) bu goriisiine ek olarak Davy, Kinicki, Scheck (1991); Geary
(1992); Roskies ve Louis-Guerin (1990) ve Tsui, Pearce, Porter, Tripoli (1997) calisanlarin
islerindeki glivence ya da gilivencesizlik durumunun isletmenin uygulamalari ve
politikalarinin sonucuna bagli oldugunu ifade etmislerdir (Rizvi ve Siddiqui, 2012, s.28).

Sakar ve Yigit Sakar’a (2011, s.137) gore ¢alisanin sozlesmesinin herhangi bir sebep

olmaksizin son verilmemesine “is giivencesi” denilmektedir.



Lordoglu ve Ozkaplan’m (2003, s.81) yaklasimma gore is giivencesi, calisanlarin
istihdam edildikleri kurumdan nedensiz bir sekilde uzaklastirmalarini engelleyen hukuksal bir
boyuttur. Ayn1 zamanda is giivencesi, ¢alisma kosullarin1 diizenleyen yasal gergeve, asgari
iicret gibi birgok alanda is gilicii piyasasinin farkliligindan kaynaklanan miidahaleleri de
i¢inde barindirmaktadir.

Optur’a (2005) gore is giivencesi, alanyazinda ¢alisma hakkinin korunmasi olarak ifade
edilmektedir. Bu giivencenin temelde ¢ikis noktasi, kendisinin ve ailesinin ge¢imini emegiyle
saglayan bagimli calisanlarin gecerli bir neden olmaksizin ¢alisma hakkinin elinden
alimmasini1 engellemek, isveren tarafindan gelebilecek haksiz tasarruflara kars1 giivence altina
almmasini saglamaktir. Is giivencesi, isveren ve calisan arasindaki hizmet sdzlesmesine
stireklilik kazandiran, koruyucu yonii agir basan normatif diizenlemeleri igermektedir (Optur,
2005, s.3).

Giizel’e (2004, s.15) gore is giivencesi kavramini kapsam anlaminda iki gruba ayirmak
miimkiindiir. Dar kapsamda is giivencesi kavrami feshe karsi korumanin 6ziinii, yani hakl bir
sebep olmaksizin s6zlesmenin feshedilemeyecegi anlamina gelmektedir. Genis kapsamda is
giivencesi ise igverenin fesih hakkina getirilen tiim sinirlamalar1 ve dogan zarar1 kargilamaya
yonelik tiim tedbirlerden olusmaktadir.

Akyigit’e (2007, s.52) gore dar anlamda is giivencesi, isverenin is sdzlesmesini herhangi
makul ve yerinde bir neden olmaksizin keyfi bi¢imde feshetmesini engellemesi ve is
iligkisinde siirekliligin saglanmas1 anlamini tagimaktadir.

Kostekli’ye (2009, s.17) gore genis anlamda is giivencesi ise, is sozlesmesinin gecerli bir
sebebe dayanmaksizin isverence feshine karsi ¢alisanin korunmasi yani, isverenin fesih
hakkinin simirlandirmasidir.

Genis anlamda is giivencesi ile ilgili bir bagka tanima gore ¢alisanin mevcut isini daha zor
kaybetmesini saglayan veya isini kaybetmesi halinde yasayacagi yikimi ya da riski minimum
diizeye indirmeye yonelik olarak tiim tedbirleri kapsamaktadir. Yani ¢alisanin igini kaybetme
riskini minimuma indirmeyi hedefleyen tiim tedbirler genis kapsamda is glivencesi niteligi
tasiyor demektir. Yasa ve sozlesmelerle isverenin fesih hakkina getirilen tiim kisitlamalar, bir
bagka deyisle; fesih nedenlerinin gerekliligi, bazi durumlara bagh olarak is sdzlesmesinin
ertelenmesinin kabul edilmesi, fesih bildirim siireleri ve cesitli fesih kisitlamalar1 genis
anlamda is glivencesi kavrami kapsaminda degerlendirilmektedir (Kutal, 2002, s.16).

Ekonomi’ye (1985, s.87-88) gore is giivencesi is iliskisinin devamliligi anlamina
gelmektedir. Klasik hukukta her iki tarafa da taninan esit fesih hakkinin kuramsal kalmasi bu
durumun sebebidir. Is iliskisinde eger haksiz ve gegersiz bir sebeple fesih durumu sz konusu

olursa bu galisan tarafindan iki duruma sebep olmaktadir. Bunlardan ilki, ¢alisma sartlarini



calisan aleyhine olarak farklilasmaktadir. ikincisi ise; ¢alisan sahip oldugu gelir kaynagim
kaybetmekte ve buna bagli olarak da hayati tehlikeye diismektedir.

Stizek’e (1989, s.3-4) gore modern is hukukunda is giivencesi, ¢alisanin is ile alakali
iliskisinin devamliliginin korunmast ve bununla beraber gelirinin de siirekliliginin
saglanmasini ifade etmektedir. Artik gliniimiizde is iliskisinde her iki tarafi da esit sayan
geleneksel anlayis terk edilmekte ve yerini ¢alisanin is s6zlesmesinin herhangi bir sebeple
son bulmasi ihtimaline kars1 ¢alisan1 isverenden daha fazla koruma altina almaktadir.

Iscinin sdzlesmesinin, isverenin feshine kars1 korunmasi is giivencesi denilince akla gelen
ilk seydir. Ancak bilindigi {izere bazi isverenler belirli stireli is s6zlesmelerini feshe iliskin
olarak bir ara¢ olarak kullanabilmektedirler. Bu sebeple belirli siireli is sozlesmelerinin
yapilmasini azaltacak tedbirlerin alinmasi da is giivencesi olarak tanimlanmaktadir (Ekonomi,
1986, 5.102).

Is giivencesi kavramu ile asil dikkat cekilmek istenen nokta calisanin bizzat kendisi degil,
onun ortaya c¢ikardigi isin giivence altina alinmasi ve isverenin gecerli bir sebebe
dayanmayan; tamamen keyfi fesihlerine kars1 ¢alisan1 korumaktir (Eyrenci vd., 2006, s.180).

Yonetim ve organizasyon alanyazini agisindan is giivencesi kavramini incelendiginde, bu
kavramin ilk defa is iklimi envanterlerini igceren arastirmalarda 1960 ve 1970’li yillarda
kullanilmaya basladig1 goriilmektedir. Yapilan bu arastirmalarda is giivencesi kavrami, is
doyumunun bir belirleyicisi olarak kullanilmistir (Seger, 2007, s.168).

Giliniimiize kadar olan siirecte i gilivencesi ile ilgili yapilan ¢ogu calismanin daha ¢ok is
giivencesinin hukuki boyutunda yapilan diizenlemeler ve ekonomik politikalarla ortaya ¢ikan
yeni yoOnetim ve organizasyon yapistyla ilgili oldugunu gormekteyiz. Kuskusuz ki is
giivencesi tek bir agidan ele alinmamalidir. Sadece ekonomik acidan degil ayni zamanda
psikolojik ve sosyal agidan da degerlendirilmelidir (Cakir, 2007, s.117-119).

Diger taraftan, 6zellikle hukuki alanda is gilivencesi kavrami yerine; “calisma hakkinin
korunmas1”, “istthdam gilivencesi” ve “calisanin feshe karsi korunmasi” gibi terimlerin de
kullanildig1 goriilmektedir (Tosun, 2004, s.5).

Kostekli’'ye (2009, s.27) gore is glivencesi ile amaclanan, calisanin is iliskisinin
devamliliginin ve ailesinin ge¢im kaynagii olusturan gelirinde (iicretinde) devamliligin
saglanmasidir. Isciye bu sekilde bir giivence saglanmasi calisan ile isveren arasindaki is
iliskisinin her ne olursa olsun devam ettirilmesi anlamin1 tasimamaktadir. Is giivencesi ile
saglanmak istenen, calisanin sahip oldugu isi koruyabilmesi ve isine keyfi olarak son
verilmesi olanaginin kaldirilmast veya en azindan belirli sartlar altinda bu imkanin

kaldirilmasidir.



Kaya’ya (2002) gore is glivencesi; isine son verilecek c¢alisani, issizligin yaratacagi hem
maddi hem de manevi yikimlardan korumayi, feshe karsi koruma ile ¢alisanin isyerindeki
haklar1 ve islevleri agisindan ilave bir giivence saglamay1 ve calisan ile isveren arasindaki
mikro-ekonomik uyusmazliga miidahalede bulunarak toplumsal cikarlar1 korumayi, fesih
hakkinin kotliye kullanilmasini 6nlemeyi ve kontrol etmeyi amaglamaktadir.

Egemen’e (2003) gore is gilivencesinin amaci ise, c¢alisanlarin kisisel ve ekonomik
nedenlerle isten ¢ikartilmasini giiglestirilerek ¢alisani diledigi gibi bireysel is sozlesmesini
feshetmek isteyen igverene karsi korumak, konjonktiirel dalgalanmalarda isletme i¢i gegislere
oncelik taniyarak isten ¢ikarmalar yerine yumusak bir personel politikas: ile istihdamdaki
devamlilig1 saglamaktir.

Higbir iilkede calisanlarin tam anlamiyla feshe karsi korundugunu séylemek miimkiin
degildir. Isverenin de kontrol edemedigi durumlar s6z konusudur. Ornegim bir isyerinde
isverenin elinde olmadan isletmedeki iiretim durabilir ve ¢alisan ile isveren arasindaki iliski
de her zaman bozulabilir (Taskent, 1991, s.13).

Kisaca ozetlemek gerekirse is glivencesi ile ¢alisan ile igveren arasindaki is akdi her sartta
devam edecek diye bir sey s6z konusu degildir. Bir calisanin iginden ¢ikarilabilmesi igin
yasada belirtilen sebeplerden birinin gerceklesmesi gerekir. Hem ¢alisanin hem de isverenin
menfaatleri gézetildiginde bu sistem daha da iyi bir sekilde devam edecektir (Yiiksek, 2012,
s.4).

1.2. Is Giivencesinin Onemi ve Calisma Hayatina Etkileri

Kiiresellesme ile birlikte isletmeler arasindaki rekabet de hizla artmaktadir. Bu rekabet
kosullarinda isletmenin ve ¢alisanin korunmasi arasindaki iliski son yillarda en ¢ok tartisilan
konulardan birisi olmustur (Egemen, 2000, s.654).

Is giivencesi ile birlikte, isverenin haksiz yere bir calisanimi isten ¢ikarmasi 6nlenmis
olmaktadir. Isverenin mutlaka hakli ya da gecerli sayilacak bir sebebinin olmasi
gerekmektedir. Eger igverenin boOyle bir sebebi varsa calisant korumak da miimkiin
olmayacaktir. Is iliskilerinde bir takim iyi niyet kurallar1 vardir. Bu sebeple is iliskileri zaman
zaman cekilmez hale gelebilmektedir. Is giivencesi ile birlikte artik sézlesmeye katlanmak
istemeyen taraf acisindan is sdzlesmesinden kurtulma sansi da bulunmus olur (Demir, 1999,
5.62).

Is giivencesi saglanmasinda calisanin ve toplumun ¢ikarlar1 géz oniine aliirken, isverenin
durumu ve bunun toplum ¢ikari ile olan iligkisi goz ardi edilmemelidir. Sosyal devlet ilkesi

geregi, isverenin c¢alisan ¢ikarmadaki serbestliginin sinirlandirilmasinin yani sira bu siirlarin



konulmasinda durumun, isletme verimliligi agisindan da degerlendirilmesi zorunludur (Celik,
2003, 5.203).

Is giivencesi ozellikle gelismekte olan ekonomilerde daha biiyiilk dnem tasimaktadir.
Gelismekte olan ekonomilerde is gilivencesi ile ilgili yapilan diizenlemeler yeterli seviyede
degildir. Calisan sahip oldugu isini kaybettigi takdirde elde ettigi geliri de kaybetmektedir.
Isci haklar1 ve bir insan hakki olarak feshe karsi korunma makro-ekonomik dengeyi de
beraberinde getirmektedir. Makro-ekonomik diizeyde toplam istihdam diizeyleri, yiiksek is
giivencesi olan iilkelerde daha az devinimlidir ve standart olmayan istihdam daha azdir. Bu
demektir ki daha az esnek isgiicli piyasalari makro-ekonomik soklara daha az bir giigle
reaksiyon gosterirler ve iilkenin genel dengesini koruma anlaminda da daha az direng
sahibidirler (Dasgupta, 2001, s.14).

Is giivencesi kayit disi ekonomiyi ve haksiz rekabeti dnlemekle birlikte Is Hukuku nun
islerligini de saglamaktadir. Is giivencesinin bulunmadig: bir ortamda her an isten ¢ikarilma
tehdidi altindaki calisanlarin kanundan veya s6zlesmeden dogan haklarinmi talep etmeleri
beklenemeyecektir (Taskent, 2002, s.11).

Is giivencesinin uluslararasi rekabet iizerinde de etkisi bulundugu ileri siiriilmektedir. Bu
konunun is gilivencesi ile iliskisi, bazi varsayimlara bagli olarak su sekilde ortaya
cikabilmektedir: Sayet bir iilkede isverenler, isgiicli fazlasindan yararlanarak, ticretleri diisiik
tutabiliyorlarsa diinya piyasalarina daha ucuz mal silirebilmektedirler. Bunun gibi sayet
isverenler yliksek iicretli ¢alisanlari hakli bir neden olmadan isten ¢ikarabiliyor ve bunun
yerine asgari licretle calisan alabiliyorlarsa is¢ilik giderleri toplam maliyet icinde diigmekte
ve rekabet olanaklar1 artmaktadir (Kutal, 2002, 5.204).

Is giivencesinin olmadig1 yani calisanin feshe karsi korunmadigi bir hukuk diizeninde
sadece bireysel haklar degil, kolektif hak ve ozgiirliikler de yeterli isleve sahip olamaz. Bu
baglamda sendika ozgiirliigli, toplu soézlesme oOzerkligi, grev hakki yine biiylik Olciide
kanunlarda yazili olarak kalir (Tagkent, 2002, 5.64).

Isverenin keyfi olarak is sdzlesmesini feshetme hakkinin olmasi calisanlarin endise
duymalarina sebep olmaktadir. Calisanlarin endise ortaminda c¢alisiyor olmasi ise ¢alisanin
verimini dolayli olarak da isletmenin verimligini olumsuz yonde etkilemektedir (Ay, 2007,
s.15).

Is giivencesinin yabanci sermaye girisi iizerinde de etkileri vardir. Yabanci sermaye
iilkeler arasinda tercih yaparken yatirim yapilacak tilkenin yabanci sermayeye giiven vermesi
onem teskil etmektedir (Kutal, 2002, s.205).

Giiniimiizde igletmelerin rekabet edebilirligini artirmak maksadiyla isgiiciinii daha esnek

hale getirmesi ile formel istihdamin yerini enformel istihdamin giincel bigimleri (kismi siireli,



gegici ¢alisma biirosu vasitasiyla veya direkt ise alma yontemiyle gegici veya belirli siireli,
cagr1 lizerine veya bagimsiz sozlesmelerle ve taseron isletmeler vasitasiyla istihdam vb.)
almaktadir. Enformel iggiicli piyasasi esnektir ve enformel calisma, esnek isletme anlayisi
icin biiyiik bir potansiyel olarak degerlendirilmistir. Isgiicii piyasasinda enformellesme;
esneklik ve heterojenligin, egretilik ve giivencesizligin, esitsizlik ve kutuplasmanin
artmasiyla belirginlesmektedir. Diger taraftan, enformel istthdamdaki artis ile birlikte, is
glivencesi alaninda hem giivencenin kapsaminda, hem de faydalanmasi beklenen calisan
sayisinda azalis gozlenmektedir. Ise alma ve isten ¢ikarma ile alakali olarak diizenlemelerin
kapsami disinda enformel ¢alisanlarin sayisinin artmasiyla beraber “is giivencesizligi”
yaygilasmaktadir. Gegersiz sebeple isten ¢ikarma ve ekonomideki dalgalanmalar sebebiyle
istihdamin istikrarsizlagmast karsisinda sayilart giderek yiikselen bir ¢alisan grubu
korumadan yoksun birakilmaktadir (Erdut, 2005, s.18-21). Tiim bu sebepler is glivencesinin
toplumlar i¢in ne kadar 6nemli oldugunun kanitidir.

Sonug olarak; is giivencesi 6zellikle isletmeleri, yoneticileri, ¢alisanlar1 ve yargiyr 6nemli
Ol¢iide etkilemistir. Gerek lilke ekonomisi gerekse ¢aligma huzuru agisindan etkisi son derece
onemli olan bu konu ile ilgili uygulamalarin dogru temellere oturtulmasi hususunda, ¢alisma
yasaminin biitiin kesimlerine bilyiik gorevler diismektedir. Is giivencesi ile gelen yeniliklerin
dogru uygulanmasi, Tiirk calisma yasamindaki huzurun siirdiiriilebilirligi acisindan yasamsal
onem tasimaktadir. Kanunun dogru yorumlanmasi ve dogru uygulanmasi hem uygulayicilarin
bu konuda bilgi sahibi olmasina, hem de giincel gelismeleri yakindan takip etmelerine baglh
olacaktir (Cilga, 2003, s.97). Ozetle, is giivencesi tagidig1 Snem ve sagladig: yararlar ile is
hukukunun temel tasidir (Giizel, 2005, 5.173).

Goriildugi tizere is gilivencesi konusu gerek c¢alisanlar ve igverenler gerekse de toplum
acisindan oldukca dnemlidir. Is giivencesi yazinina katki saglayan ¢alismalar gostermektedir
ki, is giivencesi konusu oOrgiitler acisindan son derece dnem arz etmektedir ve calisanlarin

geleceklerine giivenle bakmasi agisindan da son derece 6nem tasimaktadir.

1.2.1. Tsci Acisindan Is Giivencesinin Olumlu Etkileri

Is giivencesi, calisanlarin calisma haklarinin korunmasinmi ifade etmekte, bir yandan
caligsanin isten ¢ikartilmaya kars1 korunmasini diger yandan da isten ¢ikartildiktan sonra ona
maddi anlamda bir giivencenin yaratilmasim saglamaktir. Is giivencesi konusu diinyada
oldugu gibi Tiirkiye’de de hem sosyal taraflari hem de devleti kisitlayan 6nemli bir sorundur.
Bir tarafta, emegi karsiliginda sahip oldugu para ile hayatin1 devam ettirmek zorunda olan

calisan; diger tarafta iiretim yapmak ve kar saglayarak isletmenin devamliligini saglamak



isteyen igveren ve her iki taraf arasindaki iliskiyi dengede tutmaya calisan “sosyal” devlet
icin birgok glicliik s6z konusudur (Kog, 20044a, s.24).

Is giivencesi is iliskisine devamlilik kazandirmakta ve bdylece calisanin gelecege giivenle
bakmasint saglamakta, kendisinin ve geg¢indirmekle yiikiimli oldugu kisilerin tek gecim
kaynagini olusturan iicretten yoksun kalma endisesini ortadan kaldirmaktadir (Ager, 2006,
s.4).

Is giivencesi calisana hakkini, kanunun kendisine sagladigi herhangi bir menfaatini
arayabilme olanag1 saglamaktadir. Is giivencesinin oldugu bir hukuk diizeninde, sadece
bireysel haklar degil, kolektif haklar ve ozgiirliikler de gercek islevini gorebilmektedir
(Senkal, 1999, 5.228).

Is giivencesi, maddi a¢idan daha giiglii olan isveren karsisinda maddi acidan daha giigsiiz
olan calisanin korunmasi ilkesine dayanmaktadir. Eger ki bir ¢alisan uzun bir donem
stiresince is bulamaz ve istedigi ise sahip olamaz ise isverenin kendisi icin dayatacagi tiim
sartlar altinda ¢alismak mecburiyetinde kalacaktir. Bu gibi sorunlarin yagsanmamasi i¢in yani
bir ¢calisanin ¢aresizliginden faydalanilmasini engellemek adina ¢alisanin hem maddi anlamda
hem de sosyal anlamda korunmasi biiyiik 6nem arz etmektedir (Ekonomi, 1985, 5.90).

Eger bir hukuk diizeninde is gilivencesi var ise yalnizca bireysel haklar degil, ayn1 anda
kolektif hak ve 6zgirliikler de, yani sendikalagsma 6zgiirliigii, toplu is s6zlesmesi 6zerkligi ve
grev hakki kavrami ve kurumlart gergek gorevini gorebilmektedir. Eger bir hukuk diizeninde
1s glivencesi saglanamamigsa bir ¢alisan sadece sendikal haklarini kullanarak bir sendikaya
iiye oldugunda bile isten ¢ikarilabilmektedir. Bu durum isyerinde c¢alisan diger ¢alisanlar1 da
caydirmakta ve sendikal orgiitlenmeyi de engellemektedir (Senkal, 1999, 5.228).

Issizligi ortaya cikaran etmenler, isverenin ¢alisanla arasinda olan is sdzlesmesini gegerli
nedenlere feshetmesi ve c¢alisanin is bulmak istemesine ragmen bu isteginin
gerceklesememesidir. Calisanin isine devam etmesi ve gelirinin devamlilik kazanmasi kendi
cikarlar1 acgisindan olumlu bir durumdur. Calisanlara issizlik maas1 hakkinin sunulmadig
hukuk diizenlerinde calisanin isten ¢ikartilmaya karsi korunuyor olmasi sosyal bakimdan
daha da biiyiik 5nem arz etmektedir. Issizligin yasandig: sartlarda kendi ¢ikarlarin1 korumak
isteyen igverenler yoniinden Ozellikle vasifsiz ¢alisanlar tercih sebebi olmaktadir. Vasifsiz
caligsanlarin i sozlesmeleri kisa bir siire ¢alistirildiktan sonra feshedilmektedir. Boylelikle
onemli bir gider kalemi olan is gilicii maliyetinin de azaltilmas1 saglanmis olmaktadir. Hatta
baz1 igverenler bu ¢alisanlarini sigortalarini yapmamakta ve vergi disinda birakmaktadir. Bu
tip uygulamalar ¢alisanlart hem sosyal ve ekonomik acidan istikrarsizliga itmekte hem de

mesleki agidan gelisimlerine de engel olmaktadir (Ekonomi, 2003, s.247).
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Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin (ILO) 1982 yilinda Cenevre kongresinde aldig1 kararlar
ile is giivencesinin yasalarla korunmasi amaciyla Is Akdinin Feshi’ne dair diizenlemeler
yapilmistir. Bu kanun hiikkmii tagiyan diizenleme ¢alisanin is akdinin feshedilmesine belirli
sartlar getirmistir. Bu diizenlemede belirtilen sartlar yerine getirilmedigi takdirde is akdinin
feshi gecersiz sayilmaktadir. Bu diizenlemede belirtilen ilgili maddeler su sekildedir
(www.ilo.org, 28.04.2014):

Madde 4

Ortada c¢alisanin kapasitesi ya da davraniglariyla ilgili veya kurum, kurulus ya da hizmet
veren isyerlerinin isleyis kurallarina dayali nedenler olmadigi siirece calisanin igine son
verilemez,

Madde 5

Asagida sayilanlarin isten ¢ikarmanin nedenleri arasinda gegerliligi olmayacaktir:

a) Sendika iiyeligi ya da mesai saatleri diginda, ya da igverenin rizasi ile mesai saatlerinde,
sendika faaliyetlerine katilmak;

b) Bir ¢alisanin temsilcisi olarak veya ¢alisanin yetkisi ile is aramak;

C) Sozii gegen yasa veya tiiziikkleri hice sayan isveren aleyhine taniklik etmek, sikayette
bulunmak ya da yetkili yoneticilere basvuruda bulunmak;

d) Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, ailevi sorumluluklar, hamilelik, din, siyasi goriis ya da milli
veya toplumsal koken;

e) Dogum izni suresince ise gelmeme.

Madde 6

Hastalik ya da sakatlanma dolayisiyla gegici olarak ise gelememek gegerli bir isten
cikarma sebebi sayillmayacaktir.

Bir isletme en 6nemli varlig1 olan insan faktoriinli yani ¢alisanlarini isletmenin ¢ikarlar
yoniinde ve etkili sekilde yonlendirmek istiyorsa onlara ig glivencesi sunmasi gerekmektedir.
Globallesen diinyada bir isletme iyi bir calisan profili olusturmak istiyorsa ¢alisanlarina
yiiksek is giivencesi saglamali ve bu sayede calisanlarinin motivasyon ve doyumlarini

yiikseltebilmelidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004, s.55).

1.2.2. isveren Acisindan is Giivencesinin Olumlu Etkileri

Tiim calisma alanlarinda, ozellikle de emek-yogun sektorlerde toplam verimliligin
belirlenmesinde en 6nemli unsur durumunda olan iggiicli verimliligi, hesaplanmasi son derece
giic ve pek cok faktor ile iligkili olmasi miimkiin bir kavramdir. Verimliligi etkileyen
faktorler demografik, ekonomik ve sosyal sartlarla, yonetim ve calisanlarin ozellikleri ile

ilgilidir (Igoz, 2004, s.2).


http://www.ilo.org/
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Is giicii verimliligin artmasmin temel etmenlerinden biri de is giivencesidir. Eger bir
calisan ¢alistig1 is yerinde kendini giivende hissederse bu durum onun isine tiim gayretiyle
sarilmasin1 saglayacak ve ¢ok daha verimli ¢alisacaktir. Bu sebeple is giivencesinin diger
unsurlarla beraber caligma barisinin saglanmasinda 6nemli bir anahtar niteligi tasidigini
sOylemek miimkiindiir (Taskent, 2003, s.12).

Isverenin cikarlar diisiiniilerek bir degerlendirme yapildig1 takdirde, eger bir calisan mal
ve hizmet liretimi agisindan gerekli olan emegi yeterli 6l¢lide karsilayamiyor ve isletme igin
verim yaratmiyorsa en kisa ve kolay bi¢cimde isten c¢ikarilmalidir. Bir isveren igletme igin
verimli sekilde c¢alisan personelini elinde tutarsa is gilicii maliyetlerini istenen seviyede
tutabilir. Bir ¢alisanin isine son vermek istedigi takdirde ise karsilasacagi bir takim hukuki
sikintilar ve maddi yiikiimliiliikkler maliyetleri artirmakta ve zararini1 da toplum tistlenmek
zorunda kalmaktadir (Aktug, 2010, s.21).

Is giivencesi sayesinde calisanlarin motivasyonlar1 ve orgiitsel bagliliklari artacagindan
calisanlarm verimligi de artacaktir. Isten ¢ikarilirsa ne yapacagi ve ailesinin tek ge¢im
kaynagi olan isini kaybetmesi durumunda ne gibi zorluklarla karsilasacagi endisesinden
uzaklasan bir ¢alisan, isine ve isletmesine daha siki baglarla baglanabilecektir. Gegerli bir
neden olmadan isten ¢ikarilamayacagini bilen ¢alisanin motivasyonu artacaktir. Giiven i¢inde
caliganin verimliliginin de yiiksek olmasi beklenecektir. Bu da isveren i¢in verimlilik artis1 ve
daha ¢ok kazang demektir (Caglar, 2010, s.24).

Isverenin zoraki olarak verimsiz bir ¢alisani galistirmasi beklenmemelidir. Ciinkii feshe
karsi korumadaki asil amag¢ isletme icin verimli ¢alismayan bir c¢alisan1 is yerinde
calistirmaya zorlamak degil, tamamen keyfi ve gecersiz sebebe dayali isten ¢ikarmalarin
oniine gecmektir. Isverenlerin ¢ikarlar agisindan is giivencesinin kayit dis1 ekonomiyi ve
dolayisiyla haksiz rekabeti onlemedeki katkist son derece onemlidir (Narter, 2012, s.15).

Gilinlimiiz diinyasinda baz1 isletmeler iiretimlerini emegin ucuz oldugu ve sosyal manada
korumalarin olmadigr iilkelere kaydirarak uluslararasi rekabette avantaj elde etmeye
caligmaktadirlar. Bu sebeple giiniimiizde bu haksiz rekabete kars1 miicadele etme uluslararasi
sendikalarin en dénemli giindem maddeleri arasindadir. Uluslararast Ozgiir Is¢i Sendikalari
Konfederasyonu (ICFTU), Diinya Ticaret Orgiitii’nden uluslararasi ticaret sdzlesmelerine
temel Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) sozlesmelerini kapsayan bir sosyal sart ilave
edilmesini istemektedir (Kutal, 1993, 5.204).

1.2.3. Toplum Acisindan is Giivencesinin Olumlu Etkileri
Toplumsal agidan refahin ve buna bagli olarak sosyal barisin saglanmasi is iligkilerinin

korunmasina baglidir. Onemli olan sadece istihdam alami yaratmak degil ayn1 zamanda bu
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durumun korunuyor olmasi da toplum refahi ve sosyal barisin sartlarindandir. Bununla
beraber, sadece isi korumak da toplumun ¢ikarlar1 agisindan yeterli degildir. Toplumsal ¢ikar
iki yonliidiir. Yani hem isin hem de isyerinin korunuyor olmas: gerekmektedir. Ozellikle
globallesme siirecinde isyerinin korunmasi kavrami, uluslararasi rekabet agisindan en uygun
kosullarin miimkiin oldugunca yaratilmasi anlamini tagimaktadir. Kati is giivencesi sistemi ve
yarattig1 maliyet karsisinda igverenlerin ucuz isgiicii saglayan iilkelere yatirimi, dolayisiyla
artan igsizlik is giivencesi sisteminin de belirli acilardan sorgulanmasii saglayacaktir
(Alpagut, 2005, s.201).

Giliniimiizde ¢alisma hakki yalnizca bir ¢alisan hakki olarak degil, temel bir insan hakki
olarak goriilmektedir. Bu manada ¢alisma hakkinin korunuyor olmasi sosyal baris yoniinden
de 6nem arz etmektedir. Eger bir toplumda calisanlar hi¢bir gecerli sebep olmadan kolaylikla
isten c¢ikarilabiliyorsa toplumdaki diizenin ve huzurun saglanmasi da zorlasacaktir. Is
giivencesi konusunun kisisel degil siyasal ve sosyal bir boyuta sahip oldugu kabul edilmekte
ve sadece calisanlar bakimindan degil, tiim ¢agdas toplumlar bakimindan hayati bir 6neme
sahip konu olarak goriilmektedir (wWww.turkhukuksitesi.com, 28.08.2014).

Is giivencesinin en 6nemli katkilarindan biri de kayit dis1 ekonomiyi onlemedeki olumlu
etkisidir. Baz1 igverenler ¢alistirdiklar1 ¢alisanlarin sigortalarini yapiyor ve tiim haklarim
koruyorken, bazi isverenler ise calisanlarinin sahip olmasi1 gereken hicbir hakki kendilerine
vermemektedir. Bu sartlar altinda haksiz bir rekabet olusmasi kagmilmazdir. Bunlarin
yasanmamast i¢in tiim calisanlarin isten c¢ikarilma korkusu tasimadan sendikalara iiye
olabilmesi, asgari ticret talep etmesi ve sigortasinin yapilmasini istemesi gerekmektedir.
Calisanlarin yasadigi tiim bu endiseler yalnizca is giivencesi sistemi ile ortadan kaldirilabilir.
Bu olumsuzluklarin yaninda hi¢bir kaydimi yaptirmadan kacak calisan calistiran bir¢ok
isletme de bulunmaktadir. Bu isletmeler c¢alistirdiklart bu ¢alisanlar i¢in devlete higbir vergi
O0demedikleri i¢in devleti zarara sokmaktadirlar. Bu durum Onlenebildigi takdirde devletin
gelirleri de artacaktir. Iste tiim bu sebeplerle is giivencesi konusu hayati énem tasimaktadir.
Eger gerekli 6nlemler alinmaz ve bu kayit dist ¢alisan calistiran isletmelerin {izerine gidilmez

ise kayit dis1 ekonomi daha da artacaktir (Centel, 2000, S.77).

1.3. Is Giivencesinin Kavramlastirilmasi ve Probst’a Gore Is Giivencesi Modeli
Probst (2003), gelistirdigi kavramsal modelde, is glivencesinin ge¢misi ve sonuglarini ele
almaktadir. Probst’a gore, is giivencesi algilamalar ile is giivencesi memnuniyeti ve onlarin

geemisi ve sonuglart arasinda farkli iliskiler 6ngoriilebilir (Probst, 2003, s.453).


http://www.turkhukuksitesi.com/
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GECMIS

iS DAVRANISLARI

iS GUVENCESI
ALGILAMASI

)

MODERATORLER

Sekil 1.1. Is Giivencesinin Ge¢misi ve Sonuclarinin Kavramsal Bir Modeli

Kaynak: Probst, 2003, s.453

Probst (1998), olusturdugu is giivencesi modeli dogrultusunda; Is Giivencesi Endeksi’nin
yani sira, ¢alisanlarin algiladiklart is glivencelerinden ne derecede memnun olduklarini 6lgen
Is Giivencesi Memnuniyeti (IGM-Job Security Satisfaction) dlgegini de gelistirmistir. Bu
Olgegin gelistirilmesinin nedeni, algilanan is giivencesi diizeyinin pek ¢ok Orgiitsel degisken
(6rn. is stresi ve calisan sagligi) tlizerindeki etkisinin, ancak is giivencesinden memnuniyet
diizeyi ile ortaya cikabileceginin diisiiniilmesidir. Ornegin, algilanan is giivencesi diizeyinin
diisilk olmasinin, eger calisan bu is gilivencesi diizeyinden sikdyetci degil ise, strese ve
dolayisiyla calisanin  sagliginin  bozulmasma yol agmayacagi One siiriilmektedir. s
giivencesinden memnuniyet daha Once iy memnuniyetinin bagimsiz bir boyutu olarak
kavramsallastirilmig ancak az sayida gorgiil calisma (6rn. Harrison, 1961) bu kavramin ayirt
edici gegerligini desteklemistir. Probst (1998) bu durumu kavramin gelistirildigi donemde is
giivencesinin ¢aligma yasaminda 6nemli bir yer iggal etmemesiyle (dolayistyla bu degiskende
varyansin olmamasiyla) aciklamaktadir. Is giivencesinin 6nemli 6lciide azalmis oldugu
giiniimiizde ise is glivencesinden memnuniyetin, i memnuniyetinin bagimsiz bir boyutu
oldugu goriisiiniin destek bulacagini belirtmekte ve bu yénde bulgular sunmaktadir (Onder ve
Wasti, 2002, s.29).

Probst’un Sekil 1.1’de sunulan kavramsal modeli hem is giivencesi memnuniyeti, is
doyumu, is stresi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri ortaya koymasi

hem de tez ¢calismasinin genel ¢ercevesini ¢cizmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir.

1.4. s Giivencesinin Hukuksal Boyutu
Is giivencesi kavrami hangi boyuttan ya da hangi agidan ele almacak olursa olsun sadece

ulusal diizeydeki kanun ve uygulamalarla degil uluslararasi anlasma ve sozlesmelerle olusan
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hukuki boyutu da kavram agisindan son derece énemli ve belirleyicidir (Digin, 2008, s.10).
Calisanlarin gelecek kaygist duymadan giiven igerisinde ¢alismasi, siirekli olarak igsiz kalma
ve hem kendinin hem de ailesinin ge¢cim kaynagi olan iicretten yoksun kalma korkusuyla
yasamamast modern is hukukunun en 6nemli amaglarinin arasinda yer almaktadir (Siizek,
2005, 5.430).

Is giivencesi ¢alisan haklarmin en temel ve en 6nemli unsurlarindan birisidir. Hukuk
diizeninde i giivencesi sisteminin etkili olmasi gerekir aksi takdirde sadece yazi iizerinde
kalacaktir. Is hukukunda feshe karsi korunma, isvereninkine zit diisen ¢alisan
menfaatlerinden ortaya ¢ikmistir. Boyle olunca her iki taraf arasinda bir ¢ikar ¢atigmasi
yasanmaktadir. Bu noktada is giivencesi her iki tarafa da fayda saglamali ve ¢ikarlarim
dengeleyebilmelidir (Blomeyer, 1985, s.72).

Is hukukunun higbir zaman uzaklasamayacagi, bu hukuk dalinin ortaya ¢ikmasimin asil
sebebi olan ve is s6zlesmesini Bor¢lar Hukukundan ayirarak bagimsiz bir hukuk dali haline
getiren ana unsur ¢alisan1 koruma amacidir (Ager, 2006, s.9).

Is hukuku ¢alisanlarin piyasada korunmasini saglamak ve ekonomik ve sosyal problemlere
¢oziim tretmek amaciyla ortaya ¢ikmistir. Bu anlamda baslica diizenleme teknigi olarak,
kanun veya is sozlesmelerinin belirlenmesinde soézlesme 6zgiirliigiiniin yerine ikame edilen
kollektif diizenlemedir. Burada amaglanan, piyasada kabul gérmiis bir takim kurallarin
degisime ugratilmasi, tarihsel olarak var olmayan sosyal ama¢ ve hedefler dahil edilerek
isleyisinin diizeltilmesidir. Is Hukukunda koruma su sekillerde saglanmaktadir (Erdut, 2004,
s.134):

e Kanuni yolla koruma,

e Sendikal orgiitlenme ve toplu pazarlik hakki ile koruma,

e Is Mahkemeleri ve usulleriyle koruma,

e Sosyal korumanin kamusal sistemleri ile koruma.

Is Hukuku siirekli gelisen ve gelisimini de yeni yeni tamamlayan hukuk dallarindan
birisidir. Is hukukunun konusunu, is hayatindaki baris1 saglama amacli hem isverene hem de
devlete getirilen bir takim ylikiimliiliikler, ¢alisanlarin sahip oldugu haklar ve ¢alisanin ve
calisan sendikalarinin uymasi gereken davranis bigimleri olusturmaktadir (Sakar, 2005, s.5).

Is hukuku ile ¢alisan ile isveren arasinda bir denge saglanabilmelidir. Bu dengenin
saglanabilmesi bir takim yaptirimlarla ancak miimkiin olabilecektir. Bu yaptirimlardan en
onemlisi kuskusuz ¢alisanm1 feshe karsi korumaktir. Tiirkiye’de is giivencesi 4857 sayili Is
Kanunu ile korunmaktadir. Bununla birlikte, is giivencesi Birlesmis Milletler Insan Haklar1
Evrensel Bildirgesi ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin 158 sayili sdzlesmesi ile koruma

altina alimmistir (Gezegen, 2010, s.8).
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Ozetle Is Hukukunun calisamt Koruma amacindan uzaklasmasi miimkiin degildir.
Boylelikle Is Hukuku Borglar Hukukundan ayrilmis ve bagimsiz bir hukuk dali haline
gelmistir (Ager, 2006, s.9). Calismanin bundan sonraki boliimiinde Birlesmis Milletler Insan
Haklar1 Evrensel Bildirgesi, 158 Sayili Uluslararas1 Calisma Orgiitii Sozlesmesi, Avrupa
Birligi Sozlesmeleri, 4857 Sayili Is Kanunu ve Anayasa cercevesinde is giivencesi

incelenecektir.

1.4.1. Birlesmis Milletler insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi

Ikinci Diinya Savasindan sonra 1939-1945 yillar1 arasinda, diinyada barisi ve giivenligi
korumak i¢in yeni bir uluslararasi 6rgiitiin kurulmasi 6ngoriilmiis ve bu amagla 24 Ekim 1945
tarihinde Birlesmis Milletler kurulmustur (Taskent, 1995, s.19).

Birlesmis Milletler, tiim diinya halklarinin baris istekleri ¢ergevesinde kurulmustur. Ulusal
ve evrensel baris ancak haklar esit boliisiildiigiinde gerceklesebilir. Inang cercevesinde
kurulan Birlesmis Milletler’in temel amaglarindan biri, yasam diizeylerinin yiikseltilmesini,
tam calismayi, ekonomik ve sosyal alanlarda ilerlemeyi ve gelismeyi saglamaktir (Senkal,
2003, 5.224).

Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi, Birlesmis Milletler insan Haklar1 Komisyonu tarafindan
Haziran 1948 tarihinde hazirlanmis ve birka¢ degisikligin ardindan 10 Aralik 1948 tarihinde
kabul edilmistir. Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi toplam 30 maddeden olusan bir
bildirgedir. Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi, ilk defa uluslararas: seviyede klasik haklarin
yaninda ekonomik ve sosyal haklara da yer veren bir belge olmustur. Bildirgenin, ilk 1-21
inci maddeleri arasinda kisi haklari ve siyasi haklar {izerinde durulmus, 22-28. maddelerinde
ise de ekonomik, sosyal ve kiiltiirel haklara yer verilmistir (Aydemir, 2001, s.47).

Birlesmis Milletler Insan Haklari Evrensel Bildirgesi hukuksal agidan baglayiciligi
olmamasina karsin son derece dnem tasiyan bir belgedir. Bu bildirge sayesinde insan haklari
uluslararasi bir boyut kazanmustir. Ayrica Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi gelecekte kabul
edilecek insan haklar1 ile alakali uluslararasi diizeydeki sozlesmelere de esin kaynagi

olmasiyla 6nem tagimaktadir (Sur, 1995, s.15).

Diinya c¢apinda uluslararasi diizeyde insan haklarini1 ve hiirriyetlerini koruma amaciyla
imzalanmis ve iilkemizi de ilgilendiren en énemli sozlesmelerden birisi de ‘Avrupa Insan
Haklar1’ s6zlesmesidir. Avrupa Konseyi iiyesi olan 10 {ilke, 4 Kasim 1950 tarihinde Roma’da
toplanmis ve tam adi ‘Insan Haklar1 ve Temel Ozgiirliiklerine Iliskin Sézlesme’si olan
sO0zlesmeyl imzalamislardir. S6zlesme 3 Eyliil 1953°te yiirtirliige girmistir. So6zlesmeye taraf
olan devlet sayis1 zaman icerisinde 21’e kadar ulasmistir. 10 Mart 1954°de Tiirkiye de bir

kanun ile beraber sdzlesmeye taraf olan iilkeler arasina girmistir. Avrupa Insan Haklari
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Sozlesmesi sayesinde insanlik adina biiyiik adimlar atilmistir. Bu s6zlesme ile hem insan hak
ve Ozgiirlikklerinin maddeler halinde sayilmasi saglanmis hem de bununla yetinilmeyip bu
hak ve ozgiirliiklerin genis kapsamli bir sekilde tanimi yapilmis, sinirlart belirlenmis ve
uygulamalar1 denetleyen mekanizmalar da getirilmistir (Kuyaksil, 2008, s.245).

Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nin 23. Maddesi su ifadelerden olusmaktadir

(www.ihd.org.tr, 05.04.2014):

1. Herkesin ¢alisma, adaletli ve elverisli imkanlarda ¢alisma, ¢alisacagi ise Ozgiirce karar
verme ve issizlige kars1 korunma hakki vardir.

2. Herkesin, higbir ayrim gézetmeksizin, esit is i¢in esit ticret alma hakki vardir.

3. Calisan herkesin, hem kendi hem de ailesi i¢in insan onuruna yarasir bir hayat
stirdiirebilecek seviyede, adaletli ve elverisli iicretlendirilmeye hakki vardir; bu,
gerekirse, baska toplumsal korunma yollariyla desteklenmelidir.

4. Herkesin, kendi menfaatlerini koruma altina almak i¢in sendika kurma ya da sendikaya
iiye olma hakki vardir.

Calisma hakki oncelikle temel bir insan hakkidir. Bunun anlam ve deger kazanabilmesi

icin kisinin sadece uygun bir ise yerlestirilmesi yeterli degildir. Calisanlar eger islerini tiim
kurallara uygun sekilde yerine getiriyorlarsa islerini bir sebep olmadan ya da gecersiz

sebeplerle kaybetmesinler diye is glivencelerinin de saglanmasi1 gerekmektedir (Ager, 2006,

s.3).

1.4.2. Uluslararas1 Cahsma Orgiitii (ILO) ve 158 Sayili S6zlesme

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (International Labour Organization - ILO), baz1 devlet ve
sendikalarin gayretleriyle 1919 yilinda Versay Baris Antlasmasi ¢ercevesinde bir uzlagma
sonucunda kurulmus bir drgiittiir (Biiyiikbas ve Oren, 2005, 5.112).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii kuruldugu giinden beri evrensel ve siirekli bir barisin ancak
sosyal adalet temeli lizerinde kurulabilecegi inanci ile faaliyetlerini devam ettirmektedir
(Alper ve Kaya, 1995, s.20).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (ILO) amaci calisanlar ¢alisma ve yasam kosullarini
daha iyi seviyeye yiikseltmektir (Taskent, 1991, s.51).

Birinci Diinya Savasi ile birlikte yasanan sorunlara ¢dziim sunmak ve bu ¢oziimleri
uluslararasi diizeyde devletlere uygulatmay: basarabilmek Uluslararast Caligma Orgiitii’niin
amac1 olmustur. Ikinci Diinya Savasi sonrasinda Philadelphia Bildirgesi imzalanmis ve bu
bildirge ile Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin (ILO) temel amag¢ ve ilkeleri de gelisme

siirecine girmistir. Imzalanan bu bildirge ile savas sonrasinda kazanilan ulusal bagimsizlikla


http://www.ihd.org.tr/
http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/about/ilo_filadelfiya.htm
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beraber biiylimeyi Ongorerek, gelismis diinya ile biiyiik captaki bir teknik isbirliginin
baslangicinin miijdecisi olmustur (www.ilo.org, 04.04.2014).

Uluslararas1 Calisma Orgiitiine iiye olan iilkeler her yilin Haziran ayinda Cenevre'de bir
araya gelmektedirler. Uye iilkelerin her biri 4 delege ile bu toplantiya katilmaktadir. Katilan
bu delegelerin ikisi hiikiimet delegesi, diger ikisi ise iilkenin ¢alisanlarinin ve igverenlerinin
her birini temsilen katilan delegelerdir. Teknik danismanlari da bu delegelere eslik
etmektedirler. Baslarinda ise tlkelerinin ¢alisma yasami ile alakali bakanlar delege olarak
bulunmaktadirlar. Bakanlar iilkelerine ait goriisleri kurulda beyan ederler. Isveren ve
calisanlar1 temsil eden delegeler ise kendi kurumlarindan aldiklar1 talimat yoniinde oy
kullanmakta ve fikirlerini 6ne slirmektedirler. Konferansta orgiitiin biit¢esi onaylanir ve
Yonetim Kurulu segilir (tr.wikipedia.org, 04.03.2014).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin is giivencesi ile ilgili ilk belgesi, 1963 tarihli 119 sayili
‘Hizmet iliskisinin Sona Ermesi Hakkinda Tavsiye Karar’dir. Bu dénemde yeterli uzlasma
saglanamamasi nedeniyle bir sdzlesme olusturulamamistir (Celik, 2008, s.7).

Iscinin feshe karsi korunmasimin uluslararasi hukuktaki dayanagi, Uluslararast Calisma
Orgiitii’niin 22 Haziran 1982 tarih ve 158 sayili ‘Hizmet Akdinin Isveren tarafindan Feshi
Hakkindaki S6zlesmesi’dir. 158 sayili s6zlesme, hizmet akdinin isveren tarafindan feshinde
gecerli bir sebep gosterilmesi zorunlulugu getirmis, ¢alisana itiraz imkan1 tanimis ve gecersiz
feshin sonuglarini diizenlemis, toplu ¢alisan ¢ikarmalarda izlenecek usulii belirlemis; kisaca
bir feshe kars1 koruma sistemi 6ngérmiistiir (Ulucan, 1997, s.157).

158 sayili s6zlesmenin amaci ¢ok sayida iilkede yagsanan ekonomik sikintilar ve teknolojik
agidan yasanan degismelerin is glivencesi yoniinden ortaya ¢ikardigi problemlere evrensel bir
¢oziim sunabilmektir (Kutal, 2003, s.6).

Is akdinin feshi 158 sayili S6zlesmeye gore asagida ifade edilen sebeplerle yapildiginda
gecerli olmayacaktir (Ertan, 2005, s.138):

a) Bir sendikaya iiye olma veya ¢alisma saatleri disinda veya isverenin izniyle ¢alisma
saatleri i¢inde sendikal faaliyetlerde bulunma,

b) Isci temsilciligi yapma veya bu gorev icin aday olma,

c) lIsvereni herhangi bir sebepten dolay: sikdyet etme veya isveren aleyhine mevzuata
aykirilik iddiasiyla baglatilmis bir siirece katilma veya isveren aleyhine idari makamlar
nezdinde miiracaat bulunma,

d) Cinsiyet, din, hamilelik, etnik kdken, 1rk gibi nedenler,

e) Dogum izni siiresi iginde ise gelmeme.

158 Sayili Sozlesmeye gore, isveren gecersiz bir sebeple ¢alisanin isine son vermis ise

yaptinm konusunda {i¢ model sunulmaktadir. Bunlardan ilki; is iligkisinin sanki hig


http://www.ilo.org/

18

kesilmemis gibi goriiliip devam etmesi, ikincisi; yeni bir sozlesme ile ¢alismanin devam
etmesi ve bir tazminat 6denmesi, digeri ise; sadece belirli bir tazminata hiikkmedilmesidir.
Kendi hukuk sistemlerinde is gilivencesini yasal olarak saglamak isteyen {ilkeler, bu iig¢
maddeden birini segip uygulayabilecektir (Tosun, 2004, s.70).

Sozlesmeyi giiniimiize kadar onaylayan iilkelerin daha ¢ok az gelismis veya gelismekte
olan iilkeler oldugu goriilmektedir. S6z konusu sézlesmeyi kabul etmeyen Avrupa iilkelerine
bakildiginda bu iilkelerin hali hazirda bu sdézlesmenin saglayacagi gilivenceleri de asan
uygulamalara sahip oldugu goriilmektedir. Bu anlamda bu sézlesmenin hali hazirda
calisanlarin birgok anlamda korundugu gelismis {ilkelerden ¢ok az gelismis veya gelismekte

olan iilkeler agisindan oldukg¢a 6nemli oldugu sdylenebilir (Soyer, 2002, s.270).

1.4.3. Avrupa Birligi Sozlesmeleri

Avrupa Birligi'nde calisan haklar1 konusunda {ilkeler diizeyinde ve Avrupa Birligi
diizeyinde olmak iizere iki diizenleme bulunmaktadir. Birincisi; her iilke kendi ge¢misine,
geleneklerine, siniflar arasindaki dengelere ve ekonomik-Siyasi-toplumsal yapisina bagh
olarak, calisan haklar1 ve sendikal hak ve ozgiirliikler ile alakali olarak farkli diizenlemeler
getirmistir. ikincisi; Avrupa Birligi’nin yasama orgam olan Avrupa Birligi Konseyi, Avrupa
Birligi’nin tiim {ilkelerini baglayan bir takim diizenlemeler yapmistir. Biitiin olarak bu
diizenlemeler “Avrupa Birligi miiktesebat1” olarak ifade edilmektedir. Tiirkiye heniiz Avrupa
Birligi iiyesi olmadigi ic¢in adaylik siirecinde Avrupa Birligi miiktesebatina uymakla
yukiimlidiir (Kog, 2004b, s.2-3).

Avrupa Birligi biinyesindeki sozlesme, yonerge ve diger yazili diizenleme hiikiimleri ile
ortaya ¢ikan “Avrupa Birligi Is Hukuku”, giiniimiizde agirhikli olarak ¢alisan haklarinmn
korunmasina iligkin hiikiimler igeren bir hukuk alani olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Avrupa
Birligi Is Hukuku, bdyle bir igerige sahip oldugu igin, calisan ve isverenlere yonelik olarak
iiye iilkelerin ulusal hukuk normlarindan bagimsiz sekilde genis haklar sunmaktadir (Celik,
2004, 5.110).

Avrupa Birligi Is Hukukunun temel esaslarindan birisi Is giivencesi konusudur. Avrupa
Birligi Is Hukukunun teknik acidan is giivencesini saglamak maksadiyla olusturulan
yonergeler; cogunlukla igyerlerinin, ¢alisma sartlarinin ve is konularinin gilivenligine
yoneliktirler. Avrupali kanun koyucu, is gilivencesinin saglanmasindaki asgari esaslarin
ortaya c¢ikarilmasina yonelik hiikiimler getirmektedir. Bu sebeple AB’ne iiye olan iilkeler
ortaya konan asgari esaslara uygun olma suretiyle kendi ulusal hukuklar1 ¢ergevesinde teknik

acidan ig glivencesinin saglanmasina yonelik olarak diizenlemeler yapmakla yiikiimliidiirler

(Giizel, 1992, 5.13).
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AB Bakanlar Konseyi, 1970’11 yillarin ikinci yarisindan itibaren ¢alisanlarin korunmasi,
toplu isten ¢ikarmalar, isletmenin el degistirmesi ve igverenin iicretleri 6demeyecek duruma
diismesi halinde ¢alisanlarin korunmasmi giiglendirmek ve ftye ilkelerdeki hukuk
sistemlerini uyumlu hale getirmek icin birtakim yonergeler kabul etmistir (Tosun, 2004,
s.59).

Yonergeler, oOngoriilen hedef bakimindan baglayict olup, iiye devletlere ulusal
mevzuatlarint birlik kurallariyla aymi diizeye getirecek bigcimde ayarlama yikimliligi

getirmektedir (Kostekli, 2000, s.48).

1.4.4. T.C. Is Kanunlan Cercevesinde Is Giivencesi Uygulamalari
Isci, isveren, sendikalar ve toplum nezdinde biiyiik tartismalara konu olan is giivencesi

kavramu iilkemizde de genellikle, hukuki yonii agir basan bir kavram olarak ele alinmistir

(Ensari, 2004, s.3).

1.4.4.1. 3008 Sayili is Kanunu Cercevesinde Is Giivencesi Uygulamalari

Is kanunlar1 ¢alisan ile isveren arasindaki iliskileri diizenler. Bu kanunlar hazirlanirken o
donemin izlenen ekonomik, sosyal, siyasal politikalar1 ile gelismelerinden etkilenir ve o
doénemin izlerini tasirlar (Ager, 2006, $.33).

Sanayi alaninda yasanan gelismelerle birlikte, Is Hukuku alaninda daha &nceden
uygulamaya konulmus olan Hafta Tatili Kanunu ile 1929 senesinde uygulamaya konulan
Umumi Hifzissthha Kanununa karsilik olarak, calisma yasamiyla ilgili cesitli genel
hiikiimleri diizenleyecek ve uygulanmakta olan devletgilik ilkelerine uygun bir ¢aligma
diizeni kuracak genel bir is kanunu ¢ikarilmasi zorunlulugu hissedilmistir. Bu nedenle 1927,
1929 ve 1932 wyillarinda tasarilar hazirlanmis, ancak kanunlagamamistir. Ancak duyulan
ihtiya¢c zamanla artmis ve 1934 yilinda yeni bir tasart hazirlanmigtir. Bu tasar1 1936 yilinda
kanunlasmis ve 3008 sayil1 Is Kanunu olarak 15.6.1937 tarihinde yiiriirliige girmistir (Celik,
2006, s.9).

Tiirkiye’de ilk Is Kanunu olan 3008 sayili Is Kanunu 78. maddesinde “ Bir isyerinde
caligmakta olan ¢alisanlar arasinda .... temsilci ¢alisan segilir” hitkkmiine yer verilerek ¢alisan
temsilciligi kurumu benimsenmistir. Yasa isyerlerinde temsilci calisan segimini zorunlu
tutmus, ancak siireksiz islerin yapildigi igyerleri ile kampanya islerinde bu se¢imi galisanlarin
cogunlugunun istegine birakmistir (m.78/I1). 3008 sayili yasaya gore calisan temsilcilerinin
baslica gorevi, isverenle diger calisanlar arasinda c¢ikacak her tiirli is uyusmazlhigini
cozlimlemek {izere igveren veya vekili ile goriismek ve bir uzlasma saglamaya calismaktir

(m.78/1I1). Grev ve lokavtin yasak oldugu bu donemde, calisan sendikalarina da toplu is
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uyusmazlig1 c¢ikarma yetkisi taninmis ve calisanlar adina hareket eden temsilcilerin bu
gorevleri gerektigi sekilde yapabilmeleri ve bu sebeple islerini kaybetme tehlikelerine karsi
korunmalarini saglamak iizere is giivencesi de getirilmistir (Saymen, 1954, s.215).

3008 sayih Is Kanunu genel olarak da is giivencesine yonelik genis kapsamli
diizenlemelerden yoksun olarak yiiriirlikte kalmistir. Buna karsin bu donemde c¢alisma
yasamini diizenlemeye yonelik olarak Calisma Bakanligi, Isci Sigortalar1 Kurumu, Is Bulma
Kurumu gibi énemli kuruluslar olusturulmus ve 1950 yilinda ise Is Kanunu’nda 6nemli
degisiklikler yapilarak 6zel is mahkemelerinin kurulmasi giindeme gelmistir (Ager, 2006,
s.35).

Kanunda grev ve lokavt yasagi bulunmaktadir. Bunun nedeni devletin bir yandan, c¢alisan
ile igveren arasindaki caligma iligkilerinin uyum saglayacak bi¢imde diizenlemesine diger
taraftan da kalkinmayr engelleyecek bir smif kavgasinin ¢ikmamasi igin uyusmazliklarin
¢oziimlenmesine miidahale etmeyi ulusal ¢ikarlara uygun bulmasidir (Celik, 2008, s.9).

1970’11 yillarda yasanan global kriz sonucu Keynesyen ekonomi politikalar1 etkisini
yitirmig ve yerini neo-liberal ekonomi politikalarina birakmistir. Bunun bir yansimasi olarak
da iilkemizde 24 Ocak 1980 kararlar1 ¢ikarilmis ve disa agilma ya da ihracata doniik biiyiime
olarak adlandirilan liberal ekonomi politikalarinin ve sermaye birikiminin Oniinii agacak
diizenlemelere gidilmis, devletin piyasadaki girisimci ve diizenleyici rolii azaltilmigtir. Devlet
anlayiginda ortaya cikan bu degisikligin hemen ardindan 12 Eylil 1980 askeri darbesi
yasanmis ve ¢alisma yasami baski altina alinarak sendikalar kapatilmis, grev ve lokavt dahil
her tiirli sendikal hareket yasaklanmistir. Bu donemde sermayenin olusuma engel olan her
tiirlii kural kaldirilmis ve kamusal alanlar serbest piyasaya agilmistir. Piyasanin egemenligini
esas alan tiim bu diizenlemeler ise kuralsizlastirma ve esnekligi beraberinde getirmistir. Kar
oranlarindaki diisiislerin tiim diinyay1 etkilemesi sonucu olusan krize sermayenin yaniti
olarak sekillenen esneklik, yeniden yapilanan endiistri iligkileri alaninda anahtar kavram
olarak karsimiza ¢ikmistir. Krizin etkisiyle verimlilik artislarindaki yavaslama, enflasyon ve
hizla artan issizlik, ¢alisan simifinin kazanimlariyla iliskilendirilmeye baslanmis ve emek
piyasalarinin esneklestirilmesi krizden ¢ikisin Onemli bir yolu olarak gdosterilmeye
baslamustir. Ucrette yapilacak olan artirimlara belirli sinirlarin getirilmesi ve alinan {icretlerin
esneklestirilmesi, sosyal harcamalarin tasfiyesi ve emek piyasalarinin rekabetgi bir yapiya
sahip kilinmasi i¢in ¢alisma hayatin1 diizenleyen kanunlarin esneklestirilmesi giindeme

getirilmistir (Ager, 2006, s.38).
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1.4.4.2. 1475 Sayili Is Kanunu Cercevesinde Is Giivencesi Uygulamalar

Daha 6zgiir ve demokratik bir toplum hedefine ulasmak adina, ¢alisanlara toplu pazarlik
ve grev imkaninin verilmesi, sivil toplum oOrgiitlerinin ve meslek odalarinin kurulmasinin
Onlinlin agilmasi, sosyal gilivenlik hakkimin ve sendika Ozgiirliigiiniin saglanmasi1 gibi
gelismeler 3008 sayili Is Kanunu’nun yerini alacak yeni bir kanunun dogmasina neden
olmustur. 1967 yilinda 931 sayili Is Kanunu bu amagla ¢ikarilmissa da 1970 yilinda Anayasa
Mahkemesi tarafindan sekil yoniinden iptal edilmis ve Yeni Is Kanunu ancak 1971 yilinda
ufak bazi degisikliklerle 1475 sayili Is Kanunu adi ile yiiriirliige girmistir (Serdan, 2011,
s.34).

Is giivencesi saglayan yasal diizenlemeler 1475 sayili Is Kanunu ile baslamistir. 1475
sayili Is Kanunu ile ilk kez is akdinin feshinden &nce bir bildirim siiresi kabul edilmis (m.13),
isletmenin devri halinde is akdinin devami 6ngoriilmiis (m.14), belirli durumlarda hizmet
akdinin askida kalmasi saglanmis (m.16/3, m.17/1 ve 3, m.70), is akdinin kotii niyetle
feshinin ispat1 halinde tazminat hakki taninmis (m.13/c), is akdinin belirli hallerde sona
ermesi sonucu 1 yilini dolduran calisanlara kidem tazminati 6denmesi hiikkme baglanmis
(m.14); sakat ve eski hiikiimlii ¢alisan ¢alistirma zorunlulugu getirilmis (m.25) ve is akdi
feshedilen ¢alisanlarin yerine 6 ay siire ile yeni ¢alisan almak yasaklanmistir (m.24).

1475 sayili Is Kanunu’nda yer alan kidem tazminati maddesinin ¢ogu zaman is akdinin
feshini engelledigi ya da zorlastirdigs ileri siiriilmiistiir (Taskent, 1991, 5.63).

Kisaca is giivencesi ile ilgili yasal diizenlemelerin 1475 sayili Is Kanunu ile basladigini,
bununla ilgili pek ¢ok madde igerdigini ancak gercek anlamda galisanlara bir is glivencesi

saglayamadigini soyleyebiliriz.

1.4.4.3. 4773 Sayil is Kanunu Cercevesinde Is Giivencesi Uygulamalari

4773 sayili Kanun, 1475 sayili Is Kanunu’nun is giivencesi bakimimdan yetersiz oldugu
icin elestirilen 13. maddesinde bir diizenleme yapmak amacini tagimaktadir (Ager, 2006,
5.39).

“Kamuoyunda "Is Giivencesi Kanunu" olarak tanman ve agirlikli olarak da 1475 sayil Is
Kanununda degisiklik yapan 9 Agustos 2002 tarihli ve 4773 sayili Kanun olmustur” (Resmi
Gazete) 15 Agustos 2002, say1 24847).

“Tiirk Is Hukuku’nda 4773 sayili Kanundan 6nce, dar anlamda is giivencesi saglayan tek
diizenleme 2821 sayili Sendikalar Kanunu’nun 30. maddesi ile isyeri sendika temsilcilerine

getirilen giivencedir” (Serdan, 2011, s.27).
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“Is giivencesi ile ilgili hiikiimler iilkemizde ilk defa 09.08.2002 tarihinde ¢ikarilan 4773
sayili Is Giivencesi Kanunu ile 15.03.2003 tarihinden itibaren uygulanmaya baslamistir”
(Lale, 2010, 5.218).

Yeni Kanunun tam ismi “Is Kanunu, Sendikalar Kanunu ile Basin Mesleginde Calisanlarla
Calistiranlar Arasinda Miinasebetlerin Tanzimi Hakkinda Kanunda Degisiklik Yapilmasi
Hakkinda Kanun”dur. 4773 sayil1 Kanun isminden de anlasilacag iizere ii¢ temel Kanunda
degisiklikler yapmaktadir. Bunlar; 1475 sayih Is Kanunu, 2821 sayil Sendikalar Kanunu ve
5953 sayili Basin Mesleginde Calisanlarla Calistiranlar Arasindaki Miinasebetlerin Tanzimi
Hakkinda Kanundur (Aktay, 2003, s.2).

Is Kanununun 13.maddesi yeni diizenleme ile topyekiin ele alinip diizenlenmis ve 4773
say1li Kanunun kalbi sayilabilecek diizenlemeler bu madde ile yapilmistir. Bu madde ile Is
Kanununa 13/A, 13/B, 13/C,13/D ve 13/E ilaveleri yapilmistir. Yeni diizenlemeler ile belirsiz
sureli hizmet akdinin feshinin hangi hallerde miimkiin olabilecegi, hangi hallerde feshin
gecersiz sayilacagi, feshin sekli, fesih bildirimine itiraz ve usul ile gegersiz feshin sonuglar
diizenlenmistir (Aktay, 2003, s.4).

4773 sayili Kanun ile ¢alisanin feshe karst korunmasi konusu biiylik 6nem kazanmus, is
glivencesi ile ilgili 6nemli bir adim atilmistir. Getirilen diizenleme ile igverenlerin sdzlesme
ozgirliigiinden kaynaklanan fesih haklarin1 korunmus; ancak fesih haklarinin kullanilmasi,
kanunda belirtilen kosullara ve gegerli nedenlerin varligina baglanmistir (Ulucan, 2003, s.20).

4773 sayili Kanun, is giivencesi hiikiimlerinin uygulanma alanin1 on veya daha fazla
calisan calistiran igyerlerinde en az alt1 aylik kidemi olan ¢aligsanlarla sinirlandirmistir (Stizek,
2002, s.5).

Kamuoyunda “Is Giivencesi Kanunu” olarak bilinen 4773 sayili Kanun ile yapilan bu
diizenlemeler ¢alisma hayatinda ¢cok dnemli degisikliklere yol agmis, bir yandan igsverenlerin
girisim ve sézlesme Ozgiirliikkleri 6zlerine dokunulmaksizin bir dl¢lide sinirlandirilirken diger
yandan c¢alisanlarin ¢alisma haklar1 somutlagtirilmistir. Boylece isverenlerin sézlesme
ozgirliigiinden dogan fesih haklari korunmus, ancak kullanilmas1 belirli kosullara ve gegerli
nedenlerin varligina birakilmistir (Ulucan, 2003, s.20).

4773 sayili Kanuna 1475 sayili Kanunun toplu ¢alisan ¢ikarmaya iligskin 24. maddesi ve
2821 sayili Sendikalar Kanunu’nun 30 ve 31. maddeleriyle ilgili degisiklikler de eklenmistir.
Bu sayede igyeri sendika temsilcilerinin belirsiz siireli is sdzlesmelerinin igveren tarafindan
feshedilmesi durumunda, 1475 sayili is Kanunu’nun ilgili hiikiimlerinin uygulanacag: ifade
edilmistir. Temsilcinin is sdzlesmesinin yalnizca temsilcilik ile alakali faaliyetleri yiliziinden
feshedilmesi durumunda minimum 1 senelik {creti tutarinda tazminata hitkmedilecegi

belirtilmis olup igverenin isyeri temsilcisinin yazili izni olmadig1 siirece calistigi isyerini
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degistiremeyecegi ve isinde biiyiik bir degisiklik yapamayacagi tersi durumda ise yapilan

degisikliklerin gecersiz sayilacagi yoniinde diizenlemeler yapilmistir (Ager, 2006, s.40-41).
Ozet olarak, 4773 sayil1 Kanun ile (Baykara, 2003, s.14-15);

a) Fesih bildiriminin yazili olmasi,

b) Fesih nedeninin agik ve kesin olarak belirtilmesi,

¢) Iscinin savunmasinin alinmast,

d) Feshin gegerli sebebe dayandiginin igverence ispati,

e) Haksiz feshe karsi bir ay i¢inde dava agilabilmesi ve davanin seri yargilama yontemine
gore cok kisa siirede bitirilme sarti,

f) Davayi ¢alisan kazanmigsa ¢alisanin ise baslatilma zorunlulugu,

0) Iscinin alt1 isgiinii i¢inde basvurusu iizerine bir ay iginde ise baslatilmamasi halinde,
hakimin takdir edecegi alt1 ila bir yillik iicretinin tazminat olarak 6denmesi,

h) Isverenin, calisani ise baslatsa bile dava sirasinda ¢alismadig: siirenin dort aylik kismina
ait ticret ve haklarini ¢alisana 6demesi,

i) Karan alan, galisanin ise baglamak veya baska ise girmisse ise baglamayacagini alt1 giin

icinde bildirmesi hususlari diizenlenmistir.

4773 sayil1 Kanunun yiiriirliige girmesiyle birlikte ¢calisanin feshe karsi korunmasi konusu

biiyiik bir 6nem kazanmistir. Isten ¢ikarilan calisanlarin feshe karst koruma hiikiimlerinden

yararlanabilmek i¢in mahkemelere basvurarak agtiklar1 ise iade davalari, is mahkemelerinin

yiikiinii agirlastirmistir (Aki vd., 2005, s.14).

1.4.4.4. 4857 Sayih is Kanunu Cercevesinde Is Giivencesi Uygulamalari

Tiirkiye’de 1475 sayili Is Kanunu doneminin yasandigi 1970’1 yillarda, diinyada da
tarihsel bir tesadiif olarak yeni bir teknolojik devrim is yasamini olduk¢a yakindan
etkilemeye baslamistir. Mikro-elektronik teknolojisi ise bu devrimin simgesi haline gelmistir.
Bu teknoloji ile beraber yeni ¢alisma bigimleri hizli bir sekilde yayginlasmaya baslamistir.
Isin diizenlenmesi sirasinda oldukga yeni model ve uygulamalar da ortaya ¢ikmistir. Kismi
stireli ve cagri iizerine ¢aligsmalar, 6diing is iliskileri, is paylasim modelleri, belirli siireli is
sozlesmelerinin ve alt igveren uygulamalarinin yayginlagsmasi bu degisimin Orneklerinden
bazilaridir (Sahlanan, 2003, s.27).

Ekonomik, teknolojik, sosyal kosullar is hayatim1 yakindan etkilemektedir. Bu kosullar,
Avrupa Birligi ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) normlarina uyum saglama ihtiyaci ve
1475 sayill Is Kanunundaki kati olan kurallarin esneklestirilmesi yeni bir kanunun

hazirlanmas1 zorunlulugunu ortaya ¢ikarmistir (Celik, 2008, s.13).
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Isyeri tanimi, sézlesme tiirleri, calisma bigimleri, calisma siireleri, iicret modelleri, ¢alisan
ve isverenin hak ve yiikiimliiliikleri gibi bircok konuyu yeniden diizenleyen Yeni Is Kanunu
TBMM’de 22 Mayis 2003’te 4857 sayili Kanun ile kabul edilmis ve 10 Haziran 2003
tarihinde 25134 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige girmistir. Bunun yani sira,
Yeni Is Kanununun hazirliklarinin devam etmesinden dolay1, 8 Agustos 2002 tarihinde
TBMM’de kabul edilen ve yiiriirliiliik tarihi 15 Mart 2003 olarak belirlenen ve kamuoyunda
“Is Giivencesi Kanunu” olarak bilinen 4773 sayili Kanun ise, baz1 degisikliklerle birlikte
4857 sayili Is Kanunu’nun igine katilmistir (Serdan, 2011, s.40-41).

4857 sayih Is Kanunu, 1475 sayili 6nceki Is Kanunu’nun bir kissm maddelerini aynen
muhafaza etmistir. Diger maddelerinde ise maddelerin igerigi aynen muhafaza edilmekle
beraber i¢cinde bazi degisiklikler yapilmistir (6rnegin, yillik izin siirelerin artirilmasi, eskiden
ihbar tazminat1 i¢inde oldugu kabul edilen kotii niyet tazminatinin, yeni diizenlemeyle ihbar
tazminatinin disinda tutulmasi gibi) (Aki vd., 2005, s.9).

Halen vyiiriirliikte olan 4857 sayili Is Kanunu, 18-21. maddeler arasinda is giivencesi ile
ilgili diizenlemeleri igermektedir. 4857 sayili Kanuna gore, bir calisanin is giivencesi
kapsamina dahil olabilmesi i¢in belirsiz siireli is s6zlesmesi ile otuz ve daha fazla calisan
calistiran isyerlerinde, en az alt1 ay siireyle ¢alisiyor olmak zorunlulugu bulunmaktadir (4857
Sayili Is Kanunu, m.18).

4857 sayili Is Kanunu is sozlesmesi ile isverene bagimli olarak calisan tiim calisanlari
kapsama almamustir. Is giivencesi hiikiimlerinden faydalanabilmek i¢in hem ¢alisan agisindan
hem de igyeri agisindan birtakim sartlarin saglanmasi gerekmektedir (Lale, 2010, 5.218).

4857 sayil Is Kanunu, icerdigi is giivencesi ve esneklik hiikiimleri ile gerek calisan-
isveren kesiminin taleplerine gerekse AB normlarina uyum saglamistir. Nitekim s
Kanunu’nu savunanlar da yeni kanunun galisana is giivencesi sagladigini ve isletmelere ¢agin
gerektirdigi esneklik imkanini tanidigimi belirtmektedir (Biiyiikuslu, 2008’den Aktaran:
Kagan, 2009, s.34).

4857 sayil1 Is Kanunu’nda is giivencesi ile dogrudan ilgili dért madde bulunmaktadir. Bu
maddeler (Bilgili, 2005, s.10);

e “Feshin Gegerli Sebebe Dayandirilmas1” baglikli 18. madde,

e “Sozlesmenin Feshinde Usul” baslikli 19. madde,

e “Feshin Bildirimine Itiraz ve Usulii” baslikli 20. madde ve

e “Gegersiz Sebeple Yapilan Feshin Sonuglar1” baglikli 21. maddedir.

Ayrica 4857 sayili Is Kanunu'ndaki bu dért maddeye atif yapan su maddeler de is
giivencestyle ilgilidir;

e “Amagc ve Kapsam” baglikli 1. madde,



25

e “Istisnalar” baslikli 4. madde,

e “Esit Davranma Ilkesi” baslikli 5. madde,

e “Siireli Fesih” baslikl1 17. madde,

e “Calisma Kosullarinda Degisiklik ve Is S6zlesmesinin Feshi” baslikli 22. madde,
e “Isverenin Hakli Nedenle Derhal Fesih Hakki” baslikli 25. maddesi,

e “Toplu Is¢i Cikarma” baslikl1 29. maddesi.

4857 sayil1 Is Kanunu’nda diizenlenen tiim bu hiikiimler disinda; Sendikalar Kanunu’nun
“Isyeri Sendika Temsilcisinin Teminat1” baslikli 30. maddesi ve “Sendikaya Uye Olup
Olmama Hiirriyetinin Teminat1” baslikli 31. maddesi ile 4857 sayili Is Kanunu’nun 116.
maddesinin 5953 sayili Basin Is Kanunu’nun “Akdin Isveren Tarafindan Feshi ve Kidem
Tazminati” bashkli 6. maddesinde yapmis oldugu degisiklik ve bu maddenin Is
Kanunu’ndaki is giivencesi hiikiimlerine yapmis oldugu génderme nedeniyle Basin Is
Kanunu’nun 6. maddesi is giivencesiyle ilgili hitkkiimlerdir. 4857 sayili Kanunla getirilen yeni
hiikiimlerin, Tirk is hukukuna olumlu etki yapacagi umulmaktadir. Getirilen yenilikler
uygulamada aksakliga ve yetersizlige neden olabilir. Ancak bu sorunlar bilimsel ve yargisal
ictihatlarla, is yasaminda yer alan galisan ve isverenlerin sagduyusu ile nihayet kanunda

yapilacak bazi degisikliklerle gidermek miimkiin olacaktir (Ak1 vd., 2005, s.10).

1.4.4.5. Anayasa Acisindan Is Giivencesi

1982 Anayasa’sinin 49 maddesinde; ¢alismanin herkesin hakki ve 6devi oldugu, devletin
calisanlarin hayat seviyelerini iyilestirmek, is yasamimi gelistirmek igin ¢alisanlar
koruyacagi, issizligi azaltmaya uygun bir ekonomik ortam hazirlamak ve g¢alisma barigini
saglamak icin gerekli tedbirlerin alinacagi hikkme baglanmaktadir. Anayasamizin 49.
Maddesindeki bu hiikiim, bir iste c¢alisan ¢alisanin nedensiz olarak sodzlesmesinin
feshedilemeyecegi sonucunu dogurmaktadir. Isverenin fesih hakki Anayasa’nin 48.
maddesinde yer alan s6zlesme hiirriyeti ilkesine dayanmaktadir. Ancak aynit maddenin ikinci
fikrasinda 6zel tesebbiislerin sosyal amaglara uygun yiiriitiilmesi yiikiimliligii bulunmaktadir
(Ugum, 2002, s.179). Anayasal bu ilke ile beraber devletin ¢alisanlari korumasi ve is
giivencesi ile ilgili gerekli tedbirleri onceden almasi kaginilmazdir (Koray, 2000, s.134).

1982 Anayasasi’nda is gilivencesini saglayict hiikiimler dogrudan bulunmamakta, is
giivencesinin  bir hak oldugu Anayasa’daki maddelerden c¢ikarilmaktadir. Tiirk is
hukukundaki yasal diizenlemelerin anayasal dayanaklari, 1982 Anayasasi’nin ¢aligma hakki
ve O0devini diizenleyen 49. maddesi, caligma sartlar1 ve dinlenme hakkini diizenleyen 50.
maddesi, toplu is sozlesmesi, grev hakki ve lokavti diizenleyen 53. ve 54. maddeleri ile

licrette adalet saglanmasini diizenleyen 55. maddesidir (Kog, 2005, s.63).
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Anayasa is glivencesini ¢alisma hakkinin ayrilmaz bir parcasi olarak gormektedir. Bu
sebeple is giivencesi konusuna 48’inci maddede de yer vermistir. “Calisma ve Sozlesme
Hiirriyeti” basligi altindaki bu maddede, 6zel tesebbiislerin milli ekonominin gereklerine ve
sosyal amaclara uygun yiirimesini, giivenlik ve karhilik ic¢inde c¢alismasini saglayacak
onlemlerin devlet tarafindan alinacag yazilidir. Burada bir taraftan 6zel girisim 6zgiirliigi
temel bir hak olarak belirlenirken, diger taraftan da bu hakkin “milli ekonominin gerekleri”,
“sosyal amaglar”, “gilivenlik ve karlilik” i¢inde kullanilabilmesi amag olarak belirtilmektedir
(Genel-Is, 1993, 5.107). Ozetle, Tiirkiye'de hem 1961 Anayasasi ve hem de 1982 Anayasasi
bir biitiin olarak ¢alisma hakkini ve is giivencesini ana ilkeler ve temel haklar olarak kabul
etmistir (Aktug, 2009, s.120).

3008 sayili Kanun 1930’lu yillarda hazirlanmaya baslamistir. O giinden bugiline yasanan
stirecte is giivencesi ile ilgili tartigmalar daima ¢alisma yasaminin giindeminde yer almustir.
1961 ve 1982 Anayasalar1 ekonomik ve sosyal haklara yer verdiginden ve devleti sosyal
hukuk devleti olarak tanimladigindan 1924 Anayasasindan ayrilmaktadirlar. 1961 ve 1982
Anayasalart doneminde i3 sozlesmesinin feshi ile alakali olarak yapilan kanuni
diizenlemelerin Anayasaya uygunlugu tartigmasi giindeme gelmis ve hem Anayasal
diizenlemeler hem de iktisadi alanda ortaya ¢ikan degisim; hizla artan sanayilesme ve
iscilesme is gilivencesi ile alakali olan tartigmalar1 daha da yaygimlastirmistir (Celik, 2006,
s.7).

1.5. Is Giivencesinin Saglanmasinda Uluslararasi Farkh Uygulamalar

Calisma hayatinda barigin ve diizenin saglanmasi calisanin feshe karsi korunmasiyla
baslamaktadir. Calisanin feshe karsi korunmasi icin yapilacak yasal diizenlemelerin kapsami
ve Olclisili, ekonomik ve sosyal kosullara bagl olarak tilkeden tilkeye farklilik gostermektedir.
Calisanin feshe karsi korunmasi hakkinda kanuni diizenlemeler getiren iilkelerin de kendi
sartlarina gore modeller benimsedikleri goriilmektedir. Bir iilkedeki modelin diger bir iilke
tarafindan aynen veya yakin sekilde alindigini sdylemek miimkiin degildir (Ekonomi, 1997,
s.81).

Diinyadaki pek ¢ok farkli iilkede is giivencesi farkli sekil ve diizeylerde galisanlara
saglanmaktadir (Kog, 2000, s.2). Diinyadaki tiim bu uygulamalar degerlendirildiginde ortak
noktalar bulunsa da, ¢ok farkli ozellikler de vardir. Ortak noktasi olan uygulamalara
bakildiginda hiikiimlerin birbirine benzer olmasinin sebebinin ¢ogunlukla bir iilkenin benzer
durumlar1 gbzeterek bir bagka hukuk sisteminden temel alinarak olusturulmalaridir. Ayrica
uluslararasi diizeyde baglayiciligi olan bir takim s6zlesme ve kararlar da iilkelerin hukuk

sistemlerini hem dogrudan hem de dolayli olarak etkileyebilmektedir. Hukuk sistemlerindeki
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farkliliklarin nedeni ise, belirli kurallarin {ilke kosullarina uygun olarak ylriirliige
konulmasidir (Tosun, 2004, s.30).

Ulkelerin is giivencesi secenegine verdikleri tepkilerde biiyiik farkliliklar bulunmaktadir.
Kuzey Amerika ve Ingiltere daha esnek hiikiimler uygularken Kita Avrupas: ve Giiney
Amerika iilkeleri daha kati hiikiimler uygulamaktadir. Ancak Kita Avrupasi ve Giiney
Amerika iilkeleri son senelerde daha da esneklik gdstermeye baslamislardir. Ornegin, Avrupa
Birligi’nin yaymladig1 cesitli belgelerde, liye iilkeler ig glivencesi saglamanin yaninda isgiicii
piyasalarint esneklestirmeleri yoniinde tesvik edilmekte ve giivenceli esneklik (flexicurity)
kavrami ortaya atilmaktadir (Avrupa Komisyonu, 2006’dan Aktaran: Giil, 2011, s.14).

Is giivencesi ile ilgili uygulamalar iilkeden iilkeye farklilik gostermektedir. Is giivencesi
kimi iilkelerde kanunlarla saglanmakta, bazi iilkelerde ise igtihat hukuku ve Kimilerinde de
toplumda kabul gormiis bir takim geleneklerle saglanmaktadir. Ornegin, Almanya’da bu
konuyu Medeni Kanun, isten Cikarmalara Kars1 Koruma Kanunu (1969), Calisanlarin
Temsili Kanunu (1972) ve toplu is sozlesmeleri diizenlemektedir (Kog, 2000, s.1).

Bat1 Avrupa iilkelerinde is giivencesi gii¢lii yasal diizenlemelere baglanmistir. Ornegin
Almanya’nin hukuk sisteminde c¢alisanlar 6zel bir kanun ile feshe karsi koruma altina
alinmistir. Cikarilan bu kanuna gore bir ¢alisan ancak kanunda belirtilen gecerli sebeplerin
gerceklesmesi halinde ve ihbarla isten cikartilabilir. Isverenin ¢alisami istedigi zaman isten
¢ikarmasi i¢in dnceden calisana yapilan ihbar da sadece yeterli degildir. Feshi ihbarin sosyal
yonden hakli bulunmasi da gerekmektedir (Siizek, 1976, s.33-34).

Almanya’da bir calisanin calistig1 isyerinden ¢ikarilabilmesi i¢in sdzlesmeye uymama,
alkol bagimlilig1 ve yaptig1 isi gereklerine uygun yerine getirmeme gibi bir takim davranis
bozukluklarini gostermesi gerekmektedir. Bu nedenlerden bir tanesi olmadigi halde ¢alisan
isyerinden c¢ikarilmak isteniyorsa, c¢alisan, ¢ hafta icerisinde is mahkemesine
bagvurabilmekte ve fesih islemini gegersiz saydirabilmektedir (Kog, 2000, s.6).

Almanya’da deneme siiresi iginde hamilelik gibi 6zel bir takim yasaklarin oldugu
durumlarda veya ayrimcilia bagli nedenlerle bir c¢alisanin isine son vermek yasaktir.
Italya’da ise eger bir calisan deneme siiresince higbir problem yasamadan atlatmissa ve
gecersiz bir sebeple isten c¢ikartildigini ispatlayabilirse, mahkeme yoluyla isine geri
donebilme hakkina sahiptir. Hollanda’da bir kadin hamile kaldig1 i¢in isinden ¢ikariliyorsa
isverenin mutlaka tazminat ddemesi gerekmektedir. Finlandiya’da Istihdam Soézlesmeleri
Kanununun 17.3 maddesine gore, bir ¢alisan deneme siiresinde bile olsa tamamen keyfi ya da
ayrimet bir tutumla (yast, dini, 1rk1, kokeni v.b.) isinden ¢ikarilamaz. ingiltere’de kanunlarla

belirlenmis bir deneme siiresi yoktur. Eger bir igveren bir c¢alisani ise aldiktan kisa bir siire
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sonra isinden ¢ikarmak istiyorsa bunun karsiliginda tazminat 6demek zorundadir (Kog, 2000,
s.2).

Is Kanununa feshe karsi koruma tedbirlerini ilk koyan iilke Avrupa Birligi’'nde Fransa
olmustur. Fransa’da bu uygulamaya 1973 yilinda basvurulmustur (Siizek, 1992, s.118).
Fransa’da isveren bir calisan1 isten c¢ikartmak istedigi takdirde calisana “Sozlesmeni
feshettim” demek hakk: bulunmamaktadir. Bu asamada oncelikle ¢alisan, ¢calisanin temsilcisi,
sendikadan bir temsilci ve igveren ile birlikte bu durum tartisilmaktadir. Ayrica fesihin
gerceklesmesi i¢in de bu tartismanin iizerinden bir giin gegmesi gerekmektedir. Fesih
sonucunda ise eger ¢alisan haksiz yere isten ¢ikarildigini diisiiniirse mahkemeye basvurma
hakki vardir. Fransiz Is Kanunu net bir sekilde Is S6zlesmesi maddelerine uymayan ve uzun
sire isine devam etmeyen calisanin isinden ¢ikarilmasinin ¢ok normal oldugunu ortaya
koymaktadir. Ancak bu fesihin gerceklesmesi icin yine de belirlenen prosediirlere uyulmasi
gerekmektedir. Bu fesihin miimkiin olmasi i¢in ¢aligan is akdine uymamus, izin almadan igine
devam etmemis, bu sebeplerle isverenin isleri aksamis ve isin devam edebilmesi igin
calisanin bagka birisiyle degistirilmesi zorunlu hale gelmis olmasi1 gerekmektedir. Fesihden
once calisan temsilcileriyle goriisiilmeli ve diisinme siiresine uyulmasi Fransiz Is
Kanunu’nca zorunlu kilinmastir (Javillier, 1999, s.252).

Ingiliz Is Hukuku’na bakildiginda 1963 yila kadar ¢cogunlukla 6rf ve adet hukukundan
destek aldigin1 goriilmektedir. 1963 yilinda Hizmet Akitleri Kanunu ile beraber hizmet
akitlerinin feshedilebilmesi igin bir takim diizenlemeler yapilmustir. Is giivencesi saglama
amactyla yapilan en énemli gelisme, 1971 tarihli Endiistriyel iliskiler Kanununda feshe karsi
korunma kavramimin Uluslararast Calisma Orgiitii’niin (ILO) 119 sayili tavsiye kararmdan
yararlanilarak ele alinmasi olmustur; bu kanunla birlikte is s6zlesmesinin feshedilebilmesi
icin mutlak suretle bir nedene dayanma zorunlulugu getirilmistir. Bu kanunun haricinde, is
giivencesine ve is sozlesmelerine iliskin bazi kanunlar, 1978 tarihli Istihdami Koruma
Kanunu biinyesinde bir araya getirilmistir. Ayrica, 1988 tarihli I Kanunu da is giivencesi
alaninda giinimiizde gegerli olan diger bir kanundur (Alpagut, 2002, 5.30-31).

Ingiliz Is Hukukuna gore, eger bir ¢alisan isten cikarilmasinin haksiz oldugunu ispat
ederse, isverene belirli taleplerde bulunabilir. isveren dogruluk ve giiven kurallarina aykirt
sekilde kisinin isine son verirse bu durumda fesih hukuka aykir1 goriilmektedir. Eger ki
isveren ¢alisaninin mesleki yeteneksizligini, olumsuz davranislarini, ekonomik agidan zarara
ugratildigini bir sekilde ispat ederse, fesih hakki kabul edilir (Taskent, 1991, 5.46).

Ispanya Is Hukuku'nda fesih durumunun sebeplerle birlikte yazili sekilde yapilmasi
gerekmektedir. Fesih eger gecerli bir sebebe dayandirilabiliyorsa gecerli olmaktadir. Isginin
kabiliyetleri isini yapmak icin yeterli olmayabilir veya teknolojideki degisime ayak
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uyduramayabilir. Bu gibi nedenlerde Ispanya Hukuku’nda hakl1 sebep olarak goriilmektedir.
Eger ki fesih gegerli bir sebebe dayanmiyor ise ¢alisan ya isine geri kabul edilir; ya da igveren
calisana her caligma yili i¢in 45 giinliik ancak en fazla 42 aylik iicreti tutarinda tazminat
0demeyi kabul eder. Hamile ve emzikli kadin ¢alisanlar ile ¢aligsan temsilcileri kanunla feshe
kars1 0zel olarak korunmaktadirlar (Taskent, 1991, s.41).

Belgika Hukukunda taraflarin ihbar onellerine uymasi halinde belirsiz siireli olan hizmet
akitlerine her zaman son verebilirler. Ciinkii Belgika Hukuku’nda feshi ihbar konusunda akit
serbestisi ilkesi gegerlidir (Siizek, 1976, 5.42).

Belcika’da egitim ile alakali olarak alinan izin sebebiyle is yerinde bulunmama; askerlik,
vatandaglik veya siyasi bir takim sebeple is yerinden ayrilma; hamilelik (igverenin durumu
ogrenmesinden, analik izninin sona ermesinden sonraki bir ayin sonuna kadar); calisma
sartlarinda kadin-erkek esitsizligi hakkinda bir sikdyette bulunma gibi durumlarda
calisanlarin iglerine son vermek kesinlikle yasaktir. Eger ki bu sebepler yiiziinden bir ¢alisan
isinden cikartilmissa isveren c¢alisanina hem bir tazminat hem de 6zel koruma tazminati
odemekle yiikiimliidiir. Isyeri konseyleri ve ¢alisan sagligi konseyleri iiyelerinin ise iade
edilme hakk1 vardir. Bu hitkkme uyulmadig: takdirde, ¢alisanin 2 ile 8 senelik iicreti arasinda
degisen bir tazminat 6denmektedir (Kog, 2000, s.5). Yine Belgika'da igverenin fesih hakki
cogunlukla toplu soézlesmelerle simirlandirilmaktadir. Belgika'da calisan1 feshe karsi
korumada daha ¢ok bu yontem gelismistir. Toplu is s6zlesmelerinde hizmet sdzlesmesinin
feshi halinde yiiklii bir fesih tazminati 6denecegi Ongoriilmekte; bdylece isverenin fesih
serbestisi genis 6l¢iide kisitlanmaktadir (Siizek, 1976, s.54).

Danimarka’da kisinin 1rki, rengi, cinsiyeti, dini, siyasi goriisii v.b., egitim sebebiyle alinan
izin, esit licret ve muamele isteginde bulunma, askerlik gibi nedenlerle bir ¢alisanin isten
cikarilmast kanunlarla yasaklanmistir. Bu sebeplerden dolay1 bir c¢alisan isinden igveren
tarafindan ¢ikarilirsa isveren calisana manevi tazminat ddemek zorunda kalmaktadir. Ornegin
bir caliganin Orgilitlenme hakkini kullanmak istemesi ve bu sebeple isten c¢ikarilmasi
durumunda igveren bunun karsiliginda calisanina iki yillik icreti kadar tazminat 6demekle
yiikiimliidiir. Ayrica eger bir calisan gegersiz bir sebeple isinden ¢ikartildiysa da Isten
Cikarma Kurulu veya is mahkemesi araciligiyla calisanin baska bir ise yerlestirilmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde kanunlara aykiri sekilde isinden ¢ikarilan ¢alisana s6z konusu
kurullarin belirledigi bir tazminat 6denmektedir (Kog, 2000, s.4).

Italya'da is giivencesinin korunmasini saglayan 15 Temmuz 1966 tarihli kanundan 6nceki
donemde isverenin feshi ihbar hakki kanunla smirlandirilmamistir. Belirsiz stireli is
sozlesmelerinde diizenlemelere uymak sartiyla igveren is s6zlesmesini feshedebiliyordu. 15

Temmuz 1966 tarihli Kanunun (Norme Sui Licenziamenti Individuali) yiiriirliige girmesiyle
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birlikte durum tamamen degismis; yargic¢a feshi ihbar hakki tizerinde ¢ok genis bir denetim
olanagi saglanmustir. 1966 tarihli bu Kanun feshi ihbar hakkinin sinirlandirilmasinda adeta bir
reform niteligi tasimaktadir. Bu kanunla birlikte ¢alisana feshe karsi en iyi sekilde koruyan
hukuk sistemi olarak italyan Hukuku gériilmeye baslanmustir (Siizek, 1976, s.41).

Farkli iilkelerde isyeri sendika temsilciligi disinda kalan calisan temsilcilerinin is
giivenceleri ile ilgili de 6nemli gelismeler yasanmistir. Bu duruma bir ornek vermek
gerekirse; Kanada’nin Ontario eyaletinde bir ¢alisanin irki, etnik kdkeni inanglari, cinsiyeti,
atalari, cinsel egilimi veya sakatlig1 nedeniyle is sozlesmesinin feshedilmesi yasaktir. Ayni
sekilde Yeni Zellanda’da da inang, koken, yas, siyasi gorlis, irk, renk veya cinsel niyet
nedenleriyle is s6zlesmesine son verilmesi kanunlarla yasaklanmistir. Hirvatistan’da eger bir
calisanin 7 veya daha kiigiik yasta bir cocugu varsa (6z ya da evlat edindigi ¢ocuk) ve tek
basimna yasayan bir anne ya da baba ise o calisanin is sozlesmesi feshedilememektedir.
Arjantin, Brezilya, Sili ve Kolombiya’da ise, kadin bir ¢alisan hamileligini doktor raporuyla
belgeledigi takdirde is sdzlesmesi hamilelik siiresinin tamamu siiresince feshedilememektedir
(Kog, 2000, s.3-4).
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Isverenin Isci Sendi-
isten kas1 Y etkili-
is Cikarma isyeri | Gecersiz Sebepler- lerinin ve
Ulke Giiv. icin Tems. le Fesih Halinde ise iade diger Isci Gecerli Fesih
Kan. Gecerli Damsma | Isverenin Odeye- Durumu Temsilciler Sebepleri
Neden cegi Tazminat nin Korun-
Gostermesi masi
En fazla 12 aylk VAR Yeterli beceriye sahip
Almanya VAR VAR VAR odeme (55 yas usti (Calisan olmama ya da isin
calisanlar icin en fazla VAR temsilciligi gerekleri ve isletmeyi
18 aylik) kadrosu zorlayicinedenler
tiyeleri)
Spesifik isten Isten ¢ikariima ile ise VAR VAR Calismama, yetersizlik
Avusturya VAR ¢ikarma VAR iade arasinda gegen | (Teknikola- | (Is konseyleri | gibi ciddi nedenler
durumlart stirede kaybolan | rakisiliskisi | tyeleri ve
haricinde, gelirler telafi edilir. devam eder) | adaylari igin)
YOK
Spesifik isten En fazla 6 aylik Spesifik VAR Is yapmama, yetersizlik
Belcika VAR ¢ikarma YOK 6deme isten (Is konseyi ve | gibi kisisel ozellikler,
durumlart ¢ikarma mesleki saglik | isin reorganizasyonu ya
haricinde, durumlari ve giiv. Komi- | da igyerinin  gereksi-
YOK haricinde, teleri diyeleri) | nimleri vb. gibi
YOK ekonomik nedenler
Hizmete ve yasa bagh VAR
Fransa VAR VAR YOK tazminat veya calisil- (Calisan
mayan siire iginde VAR sendikasi Bilgi elde edilemedi
kaybolan gelir 6denir. delegeleri ve
galigsan temsil-
cileri)
En fazla 6 aylk VAR Caliganin davranisi ya da
Hollanda VAR VAR YOK 6deme (Calisan ise uygun olmayist ve
VAR sendikasi ekonomik nedenler
delegeleri ve
galigan temsil-
cileri)
Genelde maksimum Calisanin yetenek ve
ingiltere VAR VAR YOK 12.000 £’a  kadar niteliklerinin yetersizligi,
(Ozel tazminat VAR VAR siirekli ve agir hatah
durumlar davraniglar ya da baska
harig) 6nemli nedenler
Her hizmet yili i¢in 45 Ekonomik neden ler,
ispanya VAR VAR YOK giinlik tazminatt ve degisen i  pratigine
tavan itibariyle 42 VAR VAR uyum saglayamama gibi
aylik max. Ucret objektif gerekgeler
Genel olarak en fazla VAR Ekonomik nedenler,
Isvec VAR VAR YOK 32 aylik 6deme (Teknik ola- caliganin yetersizligi gibi
rak is iliskisi VAR objektif nedenler
devam eder)
Spesifik isten En fazla 6 aylik
Isvigre VAR ¢ikarma YOK ddeme
durumlar (Kotiiye kullanma du- YOK VAR Bilgi elde edilemedi
haricinde, rumu fesih halinde)
YOK
15 aylik 6deme VAR VAR Isginin isi ciddi bigimde
italya VAR VAR YOK (Calisan ihmal etmesi, isletme
Komite- leri i¢in zorlayici nedenler,
iyeler i¢in)
Her hizmet yili i¢in 30 Iscinin  yeterliliginden,
ginlik  tcreti  tut. davranislarindan,
kidem tazm., hiz. siir. VAR igletmenin, isyerinin
Tiirkiye VAR VAR YOK gore 2-8 haftalik ticreti VAR (Isyeri sendi- | veya isin gereklerinden
tut. ihbar tazm. 6 ay-1 ka temsilcisi kaynaklanan nedenler
yillik Gicreti tut. tazm., i¢in)

calisma-dig1  doneme
ait 4 ayhk tcret, dig.
hakl.

Kaynak: TiSK, 2003’den Aktaran: Digin, 2008, s.49
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Tablo 1.1°de bazi Avrupa Ulkeleri ile Tiirkiye’deki is giivencesi uygulamalarina ait
ozellikler karsilastirmali olarak gosterilmektedir. Tabloda yer alan iilkelere ek olarak; Beyaz
Rusya, Finlandiya, Hirvatistan, Irlanda, Letonya, Panama, Portekiz, Rusya Federasyonu ve
Yeni Zelanda’da calisanlarin isten g¢ikarilabilmesi igin ¢alisanin davranis ve kapasitesi ile
baglantili bir nedenin ya da isyeri acisindan zorunlu bir durumun olmasi geregi agikca
belirtilmistir. Avustralya, Etiyopya, Liibnan, Liiksemburg, Peru ve Zaire gibi tilkelerde 158
sayill s6zlesmeye bire bir paralel diizenlemeler vardir. Japonya’da yarg: kararlari, giderek
isten ¢ikarmada gecerli bir nedenin varhigini arama yolunda gelismektedir. Isten ¢ikarmanin
daha kolay oldugu ABD’de de yargi kararlar1 ve toplu is sozlesmeleri ile is glivencesi

saglanmasi yoniinde egilimler vardir (Celik, 2008, s.12).
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IKiNCi BOLUM
iS GUVENCESIZLiGi KAVRAMI

2.1. s Giivencesizligi Kavrami

Tez calismasinin temel kavramlart olan is giivencesi ve is giivencesizligi kavramlarina
yiiklenen anlamlar zaman zaman birbirleriyle karistirilabilmektedir. Lim’e (1996) gore is
giivencesizligi, is giivencesi algisinin diisiik olmasidir. iki kavrammn birbirini tamamlamasi
sebebiyle is gilivencesi kavraminin yaninda is giivencesizligi kavrami da agiklanmaya
caligilmistir.

Is giivencesizligi yazimindaki c¢iktilarm hacminin biiyiikliigiine bagli olarak is
giivencesizligi kavramina iligkin ortaya atilmis ¢ok sayida ve farkli tanimlamalardan s6z
etmek miimkiindiir.

Hartley ve digerleri (1991, s.39) is giivencesizligini, “bir kisinin, isinin gelecegi hakkinda
duymus oldugu kayg1” olarak ifade etmistir.

Heaney ve digerleri (1994, s.1431) is giivencesizligini, mevcut isin devamliligina yonelik
olarak algilanan tehdit olarak tanimlamstir.

Witte (2005, s.1) is glivencesizligini, isini kaybetmeye yonelik tehdit algisi ve bu tehditle
ilgili endiseler seklinde ele almistir.

Davy ve digerleri (1997, 5.323) is giivencesizligini, kisinin is durumundaki devamlilig:
olarak tanimlamistir.

Gaunt ve Benjamin (2007, s.342) is gilivencesizligini, calisanin kisisel algilar1 ve isin
devam durumuna bagli olarak calisanin istegi diginda meydana gelen kokli bir degisimi
yansitan bir siire¢ olarak ifade etmistir.

Cakar (2007, s.120) is giivencesizligini, mevcut isin devamliligin1 engelleyecek her tiirlii
yasal veya yasal olmayan orgiitsel degisimlerle beraber ortaya ¢ikan, ¢alisanda, belirsizlik
fikrine dayali olarak isini kaybetme korkusu yasatan durumlar seklinde ele almistir.

Cheng ve Chan (2008, s.275) is giivencesizligini, “isin devami {izerindeki olasi tehlikenin
tespitine yonelik bireylerin algis1” olarak tanimlamistir.

Jacobson (1995, s.304) is giivencesizligini agik bir sekilde istihdam edilen bir kisinin, is
giivencesini yok kilabilecek bir veya daha fazla risk faktorii ortaya ciktiginda, bireyin
hissettigi analitik ruh hali olarak ifade etmistir.

Bir bagka ifadeyle is giivencesizligi kavrami 6zellikle kiiciilme, ekonomik sorun yasayan
orgiitler kapsaminda yer alirken, algilanan is giivencesizligi ise kendileri i¢in heniiz tehdit

olusturmayan islere sahip c¢alisanlarin hissettiklerini ifade etmektedir (Rocha vd., 2006, s.10).
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Bu tanimlamalara benzer sayilabilecek ifadelerle Ashford, Lee ve Bobko’ya (1989) gore is
giivencesizligi bir “alg1” olarak bes unsurdan meydana gelmektedir. Bunlardan ilk ikisi, isin
devamliligina iliskin tehdidin algilanan 6nemi ve terfi etme gibi is Ozelliklerinin 6nemidir.
Ucgiincii unsur, gegici siireli isten ¢ikarilmak gibi, calisanin isine olumsuz yonde etki etmesi
distintilen, ¢esitli degisikliklerle alakali algilanan tehdittir. Dordiincii unsur yukarida
bahsedilen degisikliklerin tiimiiniin birey i¢in olan 6nemidir. Son unsur ise, gii¢siiz olma
durumudur. Bir baska deyisle c¢alisanin, belirtilen dort unsur ile alakali tehditleri
denetlemekte yasadigi yetersizlik algisidir (Ashford vd., 1989, s.806).

Is giivencesizligi ile ilgili ilk ¢alismalar, 1980°1i yillardan sonra baslamistir. Bu dénemden
itibaren, basta Avrupa {ilkeleri ve ABD olmak {lizere bir¢ok iilkede ¢ok sayida isyerinin
kapanmasi, yeniden yapilanmalar1 ve gegici is sozlesmelerindeki artis vb. ekonomik
sistemlerdeki degisimler bu gelismede 6nemli bir rol oynamistir (Witte, 2005, s.1).

1980 ve 1990’11 yillar 1975 oncesi istihdam anlayisiyla mukayese edildiginde, calisanlar
bakimindan is giivencesizliginin hizla sekilde arttigi yillar olmustur. 2000°1i yillarda ise is
glivencesizligi ¢ok daha etkili bir sekilde yasanmaktadir (Temiz, 2004, s.61).

Ekonomik krizler sonucunda kapanan isyerlerinin ve isten ¢ikarmalarin sayisi artmistir.
Bu durum, pek c¢ok calisanin issiz kalmasina, diger calisanlarin da issizlik tehlikesi ve is
giivencesizligi ile karsi karsiya kalmasma neden olmustur. Ozellestirme ve taseron
uygulamalar1 da c¢alisanlarda is giivencesizligi sorununun derinlesmesindeki Onemli
faktorlerden biri haline gelmistir. Belirsizligin yiiksek oldugu istthdam kosullarinda,
calisanlarin tepkilerinin hem orgiitsel hem bireysel acidan sonuglar dogurmasi, konunun ¢ok
boyutlu bir nitelik kazanmasina yol agmustir (Cakir, 2007, 5.117).

Istihdam kosullarinin hizl bir sekilde degisiyor olmasi énemli tehlikeler de yaratmaktadir.
Bu gibi tehlikelerin artmasi dogal olarak is giivencesizliginde de artis yasanmasina sebep
olmaktadir. Ciinkii olusan tehlikeler sadece issizlikle smurli degildir. Aynm1 zamanda
calisilmasina karsin, is ve gelir giivencesizligine sebep olabilmektedir (Erdut, 2004, s.149).

Islerine kuskuyla bakan ve geleceklerine kaygi duyan calisanlarin sayis1 her gegen giin
artmaktadir. Roskies ve Louis-Guerin (1990) isten ¢ikarmalarin, ¢ikarilmayanlar arasinda
isten atilma korkusuna ve is giivencesizligi algisina sebep oldugunu ve bununla iligkili ¢ok
sayida calismanin oldugunu ifade etmistir.

flgili yazinda is giivencesizligi kavrammi incelemek {izere ¢ok sayida arastirma
yapilmustir. Tablo 2.1°de is giivencesizligi kavrami tizerine yapilmis baslica ¢aligmalara ait

alanyazin taramasi yer almaktadir.
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Tablo 2.1. is Giivencesizligi Kavrami Uzerine Yapilmis Calismalarla ilgili Alanyazin
Taramasi

Yil

Yazar/Yazarlar

Temel Bulgu

1984

Greenhalgh ve Rosenblatt

Is giivencesizliginin stres ve kaygmin kaynagi
oldugu tespit edilmistir.

1989

Ashford, Lee ve Bobko

Is giivencesine sahip olmadiklarmi diisiinen
bireylerin isten ayrilma niyetlerinde ve somatik
sikayetlerinde artis; kurumsal bagliliklarinda, giiven
duygularinda ve is memnuniyetlerinde ise azalma

oldugu saptanmustir.

1990

Roskies ve Louis-Guerin

Is giivencesizliginin zihinsel saghk ve o&rgiitsel
baglilik lizerinde etkili oldugu saptanmustir.

1991

Klandermans, Van Vuuren ve
Jacobson

Is giivencesizligi yiiksek derecede hissedenlerde,
sucluluk duygusu, tiziintii, korku, kizginlik ve kaygi
gibi psikolojik sonuglara daha fazla rastlandigi, bu
bireyleri Ozgilivenlerinin daha diisiik
saptanmistir.

oldugu

1996

Lim

Is giivencesizliginin yasam doyumu ile negatif
yonde giiclii bir iliskiye sahip oldugu saptanmustir.

1999

Hellgren, Sverke ve Isaksson

Is giivencesizligi kaygisinin yasandig: siire uzadik¢a
fiziksel ve ruhsal sikayetlerinde artis kaydedildigi
saptanmistir.

1999

Probst

Is giivencesizligi kaygisinin calisanlarin Srgiitsel
bagliligini azalttig1 tespit edilmistir.

1999

Kinnunen, Natti ve

Happonen

Mauno,

Is giivencesizligi algisina neden olan isin cesitli
boyutlarindaki olumsuz degismelerin, stres ve

tilkenmeye neden oldugu tespit edilmistir.

2001

Ferrie, Shipley, Marmot,
Martikainen, Stansfels ve Smith

Ozellestirme ve taseron uygulamasi nedeniyle
hissedilen is giivencesizligi sonucunda fiziksel ve
ruhsal rahatsizliklarda artig saptanmustir.

10

2002

Virtanen, Kivimak, Elovainio ve
Vahtera

Stirekli  kadrolarda  calisanlarla  (stirekli s
sozlesmesi), belirli siireli hizmet soézlesmesi ile
calisanlar arasinda saglik gostergeleri bakimindan
onemli farkliliklar saptanmustir.

11

2002

Sverke, Hellgren ve Naswall

Is giivencesizligi algisinin  calisanlarin  is
doyumlarinin ve orgiitsel bagliliklarinin diismesine,
kurumdan ayrilma niyetlerinin artmasina yol agtigi

saptanmistir.

12

2002

Onder ve Wasti

Is giivencesizligi algisinin calisanlarin stres
diizeylerini arttirdig1 saptanmistir.

13

2004

Strazdins, D’souza, Lim, Broom
ve Rodgers

Disiik diizeyde giivencesizlik hissedenlerin stres
diizeylerine bagli olarak, depresyon, kaygi, fiziksel
saglik sorunlarinin daha az oldugunu ve genel
saglik durumlarmin daha iyi oldugu

edilmistir.

tespit

14

2004

Bakan ve Biiyiikbese

Is giivencesizliginin ¢alisanlarin motivasyonlarini
diistirdiigii tespit edilmistir.

15

2005

Clark

Is giivencesizliginin c¢alisanlarin is doyumu ve
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orgiitsel bagliliklarim1  diistirdigli, isten ayrilma
niyetini arttirdig1 tespit edilmistir.

16 | 2005 | Bosman, Buitendach ve Laba Is giivencesizligi arttikca tiikenmisligin de arttig
tespit edilmistir.
17 | 2008 | Burgard, Brand ve House Is giivencesizliginin ¢alisanlarim fiziksel ve zihinsel

saglik sikayetlerini arttirdig1 saptanmistir.

18 | 2008 | Boya, Demiral, Ergor, Akdavar | Is giivencesizligi ile fiziksel ve zihinsel saghk

ve Witte sikdyetleri arasinda anlamhi bir iliski tespit
edilmistir.
19 | 2008 | Poyraz ve Kama Is giivencesizligi algisinmn is doyumu, orgiitsel

baglilik ve isten ayrilma niyetini negatif olarak
etkiledigi saptanmustir.

20 | 2009 | Digin ve Unsar Is giivencesizliginin calisanlarin stres diizeylerini
arttirdig1 saptanmustir,
21 | 2013 | Dursun ve Bayram Is giivencesizligi algisinin ¢alisanlarin genel kaygi

diizeylerini arttirdig1 saptanmistir.

Is giivencesizligi kisa dénemde is doyumu, ise baghlik gibi isle ilgili tutumlar ve drgiitsel
baglilik ve giiven gibi orgiite yonelik tutumlar iizerinde etkili olmaktadir. Uzun donemde ise,
is giivencesizligi, bireylerin fiziksel ve zihinsel agidan sagliklarinin bozulmasina ve orgiitsel
acidan performans ve kurumdan ayrilma niyeti gibi isle ilgili davranislar tizerinde etkide
bulunmaktadir (Sverke vd., 2002, s.244).

Is giivencesizliginin 6zellikle is doyumu ve orgiitsel baglilik ile negatif yonlii iliskili ve
isten ayrilma niyetiyle pozitif yonlii iligkili olduguna iliskin sonuclar elde edilmistir. Is
giivencesizligi algisinin boylesine dnemli is sonuclarimi etkilemesi, orgiitler icin bu algiyi
olusturan psikolojik stireglerin anlasilmasini daha da 6nemli hale getirmektedir. Bu baglamda
bazi orgiitlerin farkinda olmadan ¢alisanlarin is giivencesizligi algilamalarina neden olan ve
bunun sonucunda aslinda kendilerine zarar veren girisimlerde bulunabilecekleri One
siiriilmektedir. Is giivencesizligi yasayan calisanlarmn orgiitsel bagliliktan yoksun, drgiit icin
caba sarf etmek igin isteksiz, yabancilasmis bir isgiicii olusturacag diisiiniilmektedir. Is
giivencesizligi algisinin diger kavramlarla iliskisinin detayli olarak incelenmesiyle elde
edilecek sonuclar, orgiitsel davranis aragtirmacilarina ve oOrgiitsel gelisim uzmanlarina bu
konuya iliskin ¢oziimler sunan uygulamalar gelistirmeleri konusunda yardimci olacaktir

(Davy vd., 1997, 5.324).
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2.2. Is Giivencesizligi Modelleri
2.2.1. Greenhalgh ve Rosenblatt’in is Giivencesizligi Modeli
Is giivencesizligi teorik anlamda ilk kez Greenhalgh ve Rosenblatt tarafindan arastirilmustir.

Greenhalgh ve Rosenblatt’in is giivencesizligi modeli bes unsurdan olusmaktadir. Bu unsurlari

asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984, s.437):

» Kovulma ve kisa siireli isten uzaklastirilma gibi c¢alisanin toplam isine olumsuz sekilde
yansiyacak bir takim olaylar sonucunda algilanan tehditler birinci unsuru olusturur.

» Calisanin kendi ile alakali 6zelliklerinden kaynaklanan nedenlerden dolayi, kisa miiddetli
veya siirekli olarak isini kaybetmesine sebep olacak hareketler (gesitli 6znel davranislardan
kaynaklanan sebepler) ikinci unsurdur.

» Yiikselme, diger firsatlar ve calisma sekillerini planlama Ozgirligiinin kisitlanmast
sebebiyle algilanan tehdit {glincii unsuru olusturmaktadir. Bu kisimda isin Dbelli
ozelliklerinin kaybi (terfi, ¢alisma saatleri, v.b.) is giivencesizligi algis1 yoniinden oldukca
onemlidir fakat bir¢ok yaklagimda tizerinde durulmamuistir.

» Tiim bu tehdit potansiyellerinin her birinin digeri ile bulusmasi dordincii unsurdur. Diger
iki unsur bir araya geldiginde toplam ise yonelik 6nemli bir tehdit ortaya ¢ikacaktir.

» Giigsiizliik ise besinci unsuru olusturur. Giigsiizliik; is glivencesizligi algisina sebep olacak
tehditlere tepki verebilme yeteneginin giigsiizlesmesi olarak tanimlanabilir. Gligsiizlik, is
glivencesizligindeki en 6nemli unsurdur. Bunun sebebi tehdit algisini siddetlendirmesidir.
Greenhalgh ve Rosenblat’in 6ne siirdiigiic modelde, is giivencesizligi algisinin ¢esitli

tanimlarmin altindaki genel tema, bu kavramin 6znel bir olgu oldugudur. Bagka bir deyisle

calisanlarin is giivencesizlikleri; is ortamindaki algilar1 ve yorumlari {izerine temellenmistir.

Is giivencesizligi algis1 deneyimi nesnel bir tehdit olmadan da yasanabilir (Isaoglu, 2004, s.4).

Greenhalgh ve Rosenblatt tarafindan ileri siiriilen is giivencesizliginin kavramsal
modelinde bilginin anahtar kavram oldugu belirtilmektedir. Yeterli bilginin yonetim
tarafindan ¢alisanlarla paylasilmasi is giivencesizligini azaltmaktadir (Greenhalgh,

Rosenblatt, 1984, 5.440).

2.2.2. Ashford, Lee ve Bobko’nun Is Giivencesizligi Modeli

Daha o6nce belirtildigi gibi, Ashford, Lee ve Bobko’ya gore, is glivencesizligi bir “alg1”
olarak bes unsurdan olusmaktadir. Bu unsurlardan ilk ikisi, isin devamliligina iligkin tehdidin
algilanan 6nemi ve terfi etme gibi is ozelliklerinin 6nemidir. Isin 6nemli bir &zelligini
kaybetme hissi, isin daha az 6nemli bir 6zelligini kaybetme hissiyle mukayese edildiginde
daha fazla is giivencesizligi algisina sebep olmaktadir. Ugiincii unsur, gegici olarak isten

cikarilmak gibi, ¢alisanin isine negatif yonde etki etmesi beklenen, g¢esitli degisikliklerle
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alakali algilanan tehdittir. Dordiincii unsur yukarida bahsedilen degisikliklerin tamaminin
birey i¢in 6nemidir. Son unsur ise, giigsiizliiktiir. Bir bagka ifadeyle ¢alisanin, belirtilen dort
unsur ile ilgili tehditleri kontrol etmekte yasadigi yetersizlik algisidir (Ashford vd., 1989,
5.806).

Ashford ve digerleri (1989), Greenhalgh ve Rosenblatt’in (1984) tanimina dayanarak bes
boyutlu bir is glivencesi dlgegi gelistirmis ve bu Olgegin giivenirlik ve gecerligini iki farkli
tek boyutlu olgekle karsilastirmali olarak test etmislerdir. S6zii edilen tek boyutlu 6lgeklerden
biri Caplan ve digerleri (1975) tarafindan gelistirilmistir ve yalnizca calisanin iginin ve
kariyerinin ne derecede giivencede olduguna iliskin algisin1 dlgmektedir. Ikinci dlgek ise
Johnson, Messe ve Crano (1984) tarafindan gelistirilmistir ve is giivencesinin olmayisinin
calisganda ortaya cikardigi duygusal tepkiler iizerine egilmektedir. Ashford ve digerleri
(1989), ¢ok boyutlu dlgeklerinin gesitli degiskenlerle (6rnegin; isten ayrilma niyeti, baglilik,
giiven ve memnuniyet), tek boyutlu dlgeklere kiyasla istatistiksel olarak daha giiclii iliskiler
icinde oldugunu, dolayisiyla gegerliginin desteklendigini belirtmektedir (Aktaran: Onder ve
Wasti, 2002, s.27-28).

2.2.3. Jacobson’un is Giivencesizligi Modeli

Jacobson’a gore i giivencesizligi siibjektif bir nitelik tasimaktadir. Cilinkii ayn1 objektif
durumda bulunan galisanlar farkli algilamaya ve yorumlamaya sahip olduklarindan farkli
diizeylerde is giivencesizligi hissetmektedirler. Giivenlik ihtiyact daha diisiik ve islerine
bagliligi daha yiiksek olan, i¢ kontrol odagina sahip ¢alisanlar, is giivencesizligi ile bag etme
stratejilerinde, giivenlik ihtiyaci yiiksek ve islerine bagliligi diisiik olan ¢aliganlardan daha
basarili olmaktadirlar (Wyk ve Pienaar, 2008, s.54).

Jacobson’un “risk altindaki i1s” modeli, Greenhalgh ve Rosenblatt’in algilanan is
giivencesizliginin biligsel bir yap1 olarak kavramlastirmasinin devamu niteligindedir. Bunun
yaninda Lazarus ve Folkman’in modelini takip eden Jacobson’un modeli gii¢siizliik boyutunu
daha genel olarak algilanan hassasiyetin bir 6gesi olarak ele almaktadir. Model, hissedilen is
giivencesizligi diizeyinin, calisanlarin algiladiklar1 hassasiyetin ve algilanan is kaybi
sonuglarinin her ikisi tarafindan belirlendigini varsaymaktadir. Ayni orgiitte belirli bireyler
tarafindan hissedilen is giivencesizligi derecesindeki farkliliklar bir yandan her bireyin
algiladigr siddeti yansitabilmektedir. Boylece Jacobson’un modeli, Greenhalgh ve
Rosenblatt’in modeli ile ayni c¢izgide olarak, hassas oldugunu diisiinen calisanlarin, is
kaybinin sonucu olarak tehlikeye girebilecek her yasam 6zelliginin 6znel 6nemini ve 6znel
tehlikeye girme olasiligini igeren bilissel bir hesaplama yapacagini ileri slirmektedir

(Jacobson, 1991, s.34).
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Eylemin Algilanan Faydalari

EYLEM iPUGLARI

TEHDIT EDICi Algilanan Maliyetler ve Engeller

BELIRTILER

ALGILANAN ALGILANAN

: - RiSK ALTINDAKIi iS TEPKILERi:
HASSASIYET SiDDET > 3

ATALET DEGIiSiM
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HiSSEDILEN i$S ¢

GUVENCESIZLiGi

Sekil 2.1. Jacobson’un Risk Altindaki is Modeli
Kaynak: Jacobson 1985’den Aktaran: Cole, 1987, 5.43

[Ik defa, modelinde is giivencesizligi ile basa ¢ikma siirecine deginen Jacobson, basa
cikma stratejilerini “catismasiz atalet, c¢atismasiz degisim, korumaci kaginma ve ihtiyat”
olarak dort bicimde incelemektedir. Catigmasiz atalet, bireyler kisisel olarak is kaybi
acisindan siipheli olduklarinda veya is kaybinin yasamlarinda 6nemli kotii bir etkisi olduguna
inanmadiklar1 i¢in is giivencesizligi hissetmediklerinde beklenebilmektedir. Catigmasiz
degisim, bireyin kendine veya Orgiit ¢evresine veya her ikisine yonelmis uyarlayici, eylem
odakli bir basa c¢ikma modelidir. Ornegin, birinin is basarimini arttirarak orgiit icin
vazgecilmez olmaya calismasi, kendine ydnelmis bas etme seklidir. Orgiit cevresine ydnelmis
model ise; orgiit i¢ci ve dist politik eylemler ile mesgul olmak anlamindadir. Korumaci
kaginma, olumsuz olsa da tehdidin gercekligini kabul etmeyi i¢ermektedir. Birey, ¢oziim
bulmak i¢in tiim sorumlulugu yonetim, ¢alisan konseyi, sendika ve devlet gibi baskalarina
aktarma egiliminde olabilmektedir. Eger degisim yoniindeki eylem, gilivencesizlik ile basa
¢ikmada muhtemelen etkili ve yararli olarak algilaniyor ve bunun maliyeti de korumaci
kacinma ile esit derecede yiliksek goriiliiyorsa, bu durumda ihtiyat igeren basa g¢ikma
davranisinin korumaci kaginma egilimlerine baskin olmasi beklenebilir (Seger, 2008, s.276-

277).

2.2.4. Sverke ve Hellgren’in Is Giivencesizligi Modeli

Sverke ve Hellgren, is piyasasinin 6zelliklerini, orgiitiin geleceginin belirsizligini, is akdi
tirli ve orglitsel degisimi nesnel is giivencesizligi belirleyicileri olarak ele almigslardir.
Taserona devretme veya Ozellestirme s6z konusu oldugunda, dissal tehditler ortaya ¢ikmakta

ve is glivencesizligi daha ¢ok nesnel bir 6zellik tasimaktadir (Ferrie vd., 2001, s.38).
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Sverke ve Hellgren’nin (2002) gelistirdigi model is giivencesizligini nesnel sartlar ve
oznel ozellikler arasindaki etkilesimin fonksiyonu olarak, ¢ok boyutlu bir sekilde ele almakta,
calisanlarin tutum ve refahi igin zararli sonuclar1 olabilen ve bir takim muhtemel araci
degiskenlerce sonuglarin etkilenebildigi bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Sverke ve

Hellgren, 2002, s.37).

NESNEL DURUMLAR ARACI DEGISKENLER

OZNEL KARAKTERLER

Sekil 2.2. Sverke ve Hellgren Biitiinlesmis Is Giivencesizligi Modeli
Kaynak: Sverke ve Hellgren, 2002, s.37

Sverke ve Hellgren, Greenhalgh ve Rosenblatt modelindeki gibi tehdidin algilanan siddeti
ve tehdide kars1 koymak i¢in algilanan gii¢siizliik seklinde ayrima gitmemistir. Bu faktorleri
nesnel sartlar ile O6znel oOzellikler iginde degerlendirmislerdir. Tehdide karsi koymada
algilanan giicslizlik kisinin giic agig1 yasadigi alanlart kapsamaktadir.  Biitlinlesik is
giivencesizligi modelinde, bireyin istihdam edilebilirlik 6zellikleri, aile sorumlulugu, isinde
algiladig1 kontrol diizeyi ve giivence ihtiyaci gligsiizliik algisini olusturmaktadir (Sverke ve
Hellgren, 2002, s.37).

Sverke ve Hellgren tarafindan, kolaylikla benzer baska bir is bulabilecegine inananlarin,
bir bagka kuruma gegmeye goniillii olanlarin, istihdam edilebilirligine giivenenlerin ve kisilik
ozelliklerinden kaynaklanan nedenlerle isini kaybetmekten endise etmeyenlerin is
giivencesizligi kaygisinin daha diisiik oldugu belirtilmektedir. Buna gore, hem is giivencesi
hem de istthdam giivencesi olmayanlarin hissedecegi is giivencesizligine bagl kayginin, daha

siddetli olacagi soylenebilir (Cakir, 2007, s.122-123).
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2.3. Is Giivencesizligi Yaklasimlar1 ve Simflandirilmasi

Alanyazinda is gilivencesizliginin tanimlanmasinda farkli yaklagimlar bulunmaktadir.
Genel olarak {i¢ ana baslik altinda incelenen bu yaklagimlar, 6znel veya nesnel is
giivencesizligi, biligssel veya duygusal is giivencesizligi ve son olarak nitel veya nicel is

giivencesizligi olarak siniflandirilmaktadir.

2.3.1. Nesnel-Oznel Is Giivencesizligi

Oznel is giivencesizligi mevcut isin devamlihgma yonelik algilanan tehdit (Heaney vd.,
1994, s5.1431) ve tehdit edici is durumununun istenen siirekliligini saglamadaki bir giigstizliik
olarak agiklanabilir (Greenhalg ve Rosenblatt, 1984, s.438).

Oznel is giivencesizliginin 6zellikle 6rgiitsel degisim ve kiigiilme baglaminda yaygin olmasi
beklenirken (Heaney v.d, 1994; Parker vd.,1997; Probst, 2003) tehlikesiz is durumlart seklinde
de ortaya ¢ikabilir (Rosenblatt ve Ruvio, 1996) ve ayni nesnel duruma maruz kalsalar bile
bireyler arasinda farklilik gosterebilir. Dolayisiyla o6znel is giivencesizligi toplumsal
degisiklikler, kamu tartigmalari (Sersic ve Trkulja, 2009) ve bireysel farkliliklara bagl olarak
biiyiik ol¢iide degisebilmektedir (Kinnunen vd., 2003’den Aktaran: Hedge ve Borman, 2012,
s.317).

Greenhalgh ve Rosenblatt’a gore is giivencesizligine yonelik algilanan 6znel tehdidin iki
temel boyutu bulunmaktadir. Bunlar algilanan tehdidin biiyiikliigii ve bireyin bu tehdide karsi
koymadaki giigsiizliik algisidir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984, s.440)

Oznel is giivencesizliginden farkli olarak, nesnel is giivencesizligi, gecici, kayit dis1 ve
kismi siireli istihdam iliskisi ile calisanlarin giivencesizligini yansitmaktadir (Cakir, 2007,
s.123).

Oznel is giivencesizligine, nesnel is giivencesizliginin s6z konusu olmadig durumlarda sik
rastlanmamaktadir. Ancak 6znel is giivencesizliginin nesnel is giivencesizligine gore daha
fazla stres yaratma potansiyeli bulunmaktadir. Ozellestirme ya da taserona devretme gibi
durumlar s6z konusu oldugunda, digsal bir takim tehditler olusmakta ve is giivencesizligi
cogunlukla nesnel bir nitelik tasimaktadir (Ferrie vd., 2001, s.38).

Nesnel ve 6znel giivencesizlik tiirleri birbiri ile yakindan iliskilidir. Kalic1 olmayan islerde
calisanlarin bircogu islerinin ve kariyerlerinin gelecegi ile ilgili kaygilar1 oldugunu ifade

etmektedirler (Hesselink ve Van Vuuren, 1999, s.290).

2.3.2. Bilissel-Duygusal Is Giivencesizligi
Is giivencesizligini bilissel ve duygusal boyutlarla ele alan yaklasimlara gore bilissel is

giivencesizligi, birinin isini kaybetme olasiliginin bilissel 6gesine isaret etmektedir. Duygusal
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is gilivencesizligi ise is kaybi korkusu olarak duygusal 6geyi agiklamaktadir. Nesnel ve
konumsal durumlarin bilissel is giivencesizligini agiklama ihtimali daha fazla iken, Kisilik
faktorleri daha ¢ok duygusal is giivencesizligi ile bir arada bulunmaktadir (Sandike1, 20009,
s.6).

Biligsel ve duygusal 1is gilivencesizligi arasindaki ayrim bircok ¢alismada
desteklenmektedir. Ornegin bazi ¢alismalar (Huang vd., 2010; Huang vd., 2012; Ito ve
Brotheridge, 2007), bilissel gilivencesizligin baghlik ve doyum gibi isle ilgili yonlerle daha
giiclii iligkili oldugunu, duygusal is glivencesizliginin ise pskolojik zorlanma ile daha giiclii
iliskili oldugu sonucuna varmstir.

Bilissel ve duygusal giivencesizlik arasindaki ayrimi Mauno ve Kinnunen’nin (2002) yaptigi
calismada da desteklenmistir. Mauno ve Kinnunen’e (2002) gore is giivencesizligi ¢alisanlarin
algilar1 ile iligskili olsa da durumun bireysel diizeydeki degerlendirmesini duygusal
giivencesizlik belirleyecektir.

Benzer sekilde Borg ve Elizur (1992) da is giivencesizligi kavramini, biligsel is
glivencesizligi (isini kaybetme olasilig) ve duygusal is giivencesizligi (is kayb1 korkusu) olmak
tizere iki gruba ayrimistir (Borg ve Elizur, 1992, s.14).

Probst (2003, s.452) is giivencesizligini, kisinin isindeki algilanan istikrar1 ve devamlilig
olarak tanimlamistir. Bu tanim ayn1 zamanda Probst’un is glivencesizligini bilissel boyut ile
siirlandirdign 6lgegini isaret etmektedir (Is Giivencesi Olgegi [JSI]). Probst bilissel ve
duygusal boyutlar i¢in ayr1 Olceklere ihtiyag oldugunu savunmustur. Bu sebeple is
giivencesizliginin biligsel ve duygusal farkini dlgen Is Giivencesi Memnuniyeti (JSS) 6l¢egini
gelistirmistir. Is Giivencesi Olgegi (JSI) is giivencesi algilarini degerlendirmek, Is Giivencesi
Memnuniyeti (JSS) ise is giivencesine iligkin bireyin tutumunu degerlendirmek i¢in
tasarlanmugtir (Probst, 2003, s.453).

Mauno ve Kinnunen (1999) eslerin ikisinin de ¢alistig1 387 evli ¢ift {izerinde yaptiklart is
giivencesizligi algisini incelemeye yonelik arastirmalarinda iki farkli 6lgek kullanmiglardir.
Bunun sebebi arastirmacilarin ¢alisanlarin is giivencesizliginin oncelikle biligsel 6gesini ve
daha sonra is giivencesizliginin duygusal Ogelerini belirlemeyi amaglamig olmalaridir.
Arastirmacilara gore calisan Oncelikle nesnel orgiitsel kosullar1 degerlendirerek isini
kaybetme olasilig1 hakkinda bir tahmin yiiriitiir. Nesnel (objektif) kosullarin dikkate alinmasi
biligsel is gilivencesizliginin rasyonel olarak belirlenmesine yardimci olur. Kisi-temelli
degerlendirme siireclerinde ise bu olasiligin bireysel 6nemi degerlendirilir. Bu siiregte is
kaybr olasiligi duygusal agidan kaygi ya da korku yaratan bir durum olarak degerlendirilebilir
(Mauno ve Kinnunen, 2002, s.296-297).
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Bilissel ve duygusal is giivencesizligi ayirimi is giivencesizligi kavraminin anlagilmasinda
onemli bir role sahiptir. Calisanlar, olas1 bir is kayb1 hakkinda kaygi duymadan, is kaybinin
gerceklesecegine inanabilirler. Nitekim Jacobson 1991°de, bilissel ve duygusal is
giivencesizligi arasindaki iligskiyi aciklarken, isini kaybedecegini diislinen ancak bunu
umursamayan bireyin bu olasilik nedeniyle kaygilanmayacagini ifade etmistir. Bunun tersine
finansal sorumluluklar1 olan ve is kaybinin muhtemel sonug¢larin1 umursayan bir ¢alisan i¢in

is kaybi olasilig1 endise verici olabilir (Seger, 2009, s.313).

2.3.3. Nitel-Nicel Is Giivencesizligi

Hellgren ve digerleri (1999) Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) tarafindan 6nerilen fikirleri
genisleterek is giivencesizligi acisindan nicel ve nitel olmak {izere iki ayrim gelistirmistir.
Niteliksel is gilivencesizligini, isin kaybedilmesi konusunda endise duyulmasi; niceliksel is
giivencesizligini ise, isin 6nemli 6zelliklerinin kaybedilmesi konusunda endise duyulmasi
seklinde tanimlamiglardir (Hellgren vd., 1999, s.180).

Is giivencesizligi niceliksel ya da niteliksel boyutlarda goriilebilmektedir. Nicel is
glivencesizligi mevcut isin kendisini kaybetme endisesi anlamma gelmektedir (Sverke vd.,
2006, s.10). Bu nedenle, ayn1 zamanda istihdam giivenligi olarak da adlandirilir (Laine vd.,
2009, s.422). Nitel is gilivencesizligi ise ftcret artisinda azalma, g¢alisma kosullarinin
kotiilesmesi, kariyer firsatlarimin eksikligi gibi 6nemli is o6zelliklerinin potansiyel kaybi,
algilarini ifade eder (Laine vd., 2009, s.422; Sverke vd., 2006, s.10).

Nicel is giivencesizligi isin gelecekte var olup olmayacagina dair genel bir kaygiy: ifade
eden biitlinsel 1is gilivencesizligine benzerlik gostermektedir. Buna gore, nicel is
giivencesizliginin, isyerinin satilmasi, sirket birlesmeleri, yeniden yapilanma ve ileri teknoloji
kullanim1 gibi nedenlerle isin kaybedilmesine yonelik kaygiyr ifade ettigi sOylenilebilir
(Cakir, 2007, s.125).

Nitel is glivencesizligi isin Ozelliklerine karsi tehdittir. Nicel is giivencesizliginde isin
devamliligina yonelik bir tehdit olusmakta iken, nitel is glivencesizliginde devam edecek olan
isin belirli Ozelliklerinde meydana gelebilecek tehditleri olusturmaktadir. Nitel is
giivencesizliginde bahsedilen isin 6zellikleri, kariyer gelisimi, gelir, statii, 6z saygi, 6zerklik,
kaynaklar ve iletisim olarak ele alinmaktadir (Greenhalg ve Rosenbalt, 1984, s.441).

Niceliksel is giivencesizligi “simdiki isinin gelecekteki varlig: ile ilgili kaygilanmak”
olarak tamimlanirken, niteliksel is giivencesizligi “iicret artisinda azalma, kariyer firsatlarinin
kaybi, ¢aligma kosularinin bozulmas: gibi ¢alismanin kalitesinin bozulmasi ile ilgili algilanan

tehdit” olarak tanimlanmaktadir (Ozyaman, 2007, s.2).
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2.4. Is Giivencesizligi Algisinin Temel Yordayicilar
2.4.1. Demografik Ozellikler
24.1.1. Yas

Is giivencesizliginin belirleyicileri igerisinde en dénemli demografik degiskenlerden biri
yastir. Mohr’un (2000) yaptig1 arastirmanin bulgularina gore, yas ve is giivencesizligi algisi
arasinda giiclii bir olumlu iligki bulunmustur. Buna gore, yash calisanlar genclere kiyasla
daha fazla is gilivencesizligi algis1 hissetmektedir. Hartley ve arkadaslarinin (1991) yapmis
olduklar aragtirma sonuglar1 da bu bulguyu destekler niteliktedir. Ancak, yapilan arastirmalar
genelde iki degisken arasindaki iliskinin dogrusal olmadig1 yoniindedir. 20-59 yas arasindaki
deneklerin, 20 yas alt1 ve 60 yas iistii deneklere kiyasla is kaybindan daha fazla etkilendikleri
bulunmustur. Naswall ve Witte’nin (2003) arastirmalarinin sonucunda da degiskenler
arasindaki olumlu iliski desteklenmemistir. Arastirmacilar, Hollanda ve Isve¢’ten elde
ettikleri bulgularinda yasin yordayict olmama nedenini; orta yas grubunun (30-50 yas) ¢ocuk
ve aile sorumluluguna sahip olduklari i¢in, bir gelire ihtiya¢ duyduklarina ve daha fazla is
giivencesizligi hissetmelerine baglamiglardir. Leana ve Feldman (1990), dogrusal olan
iliskiyi, yapilan arastirmalara genelde 20 yas alt1 ve 50 yas ilizeri deneklerin katilmamasiyla
aciklamaktadir (Oz, 2008, s.157).

Ailesini gecindirme ve cocuklarini yetistirme sorumluluguna sahip olma olasiligi daha
yiiksek olan 30-50 yas arasindaki bireylerin, potansiyel bir ig kaybini oldukc¢a kot ve
olumsuz bir durum olarak algilama egilimlerinin, sadece kendi bakimindan sorumlu, daha
geng bireylere ya da emeklilik planlar1 yapan daha yagh bireylere gore ¢cok daha fazla oldugu
one stirtilmektedir (De Witte, 1999, 5.162).

Yasin orgiitteki ¢aligma stiresi ile iligkisi dikkate alindiginda, ayni Orgiitte uzun yillar
boyunca goérev yapan yash bir calisanin, sadece o oOrgiitte yerine getirdigi gorevlere 6zgi
becerilere sahip olacagi ve bu nedenle bagka bir orgiitte istthdam edilebilme olasiliginin
diisiik olacag: diisiiniilebilir. Bu baglamda, yash bir ¢alisan mevcut isine ¢ok daha bagh
olacagindan, potansiyel bir is kaybimi ¢ok daha fazla tehdit edici bir durum olarak
algilayabilir (Seger, 2009, s.322).

2.4.1.2. Cinsiyet

Rosenblatt, Talmud ve Ruvio’nun (1999) o6rneklemini Ogretmenlerin  olusturdugu
arastirmalarinda cinsiyetin is gilivencesizligine ve Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti,
degisime direng, algilanan performans ve algilanan orgiitsel destek gibi is tutumlarina etkisini
incelemislerdir. Arastirmacilar is giivencesizligi bi¢iminin ve algilanan is giivencesizligi

diizeyinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagsmislardir. Bu arastirmanin
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sonuglaria gore, erkeklerin algiladiklar is glivencesizligi diizeyi bayanlara gore ¢ok daha
yiiksektir. Erkekler daha ¢ok isin finansal 6zelliklerinin degisimi ya da kayb1 hakkinda endise
duyarken, bayanlar isin icerigi ve Ozelliklerinin degisimi ya da kaybi hakkinda endise
duymaktadirlar (Rosenblatt vd., 1999, s.14-15).

Ancak bazi1 aragtirmacilara gore is giivencesizligi, sadece erkekler i¢in oldugu kadar
bayanlar i¢in de aym1 derecede stres yaratan bir durumdur. Tek yasayan, aile tiyeleri iginde
calisan tek kisi olan bayanlar i¢in potansiyel bir is kaybi tehdit edici bir durum olarak
algilanabilir (Dewitte, 1999, s.161).

Kinnunen, Mauno, Natti ve Happonen’nin (2000) yaptigi arastirmanin sonuglarina gore
bankacilik sektoriinde ve fabrikada calisan kadinlar erkeklere kiyasla daha fazla is
giivencesizligi algist hissetmektedir. Arastirmacilara gore, erkeklerin baskin olduklart is
kollarinda kadinlar daha fazla is gilivencesizligi algist yasamaktadir. Yapilan bir diger
aragtirma sonucuna gore de, kadinlarin erkeklere kiyasla is kaybindan daha koti
etkilendikleri ve isleriyle ilgili daha fazla belirsizlik hissettikleri bulunmustur (Oz, 2008,
5.156-157).

2.4.1.3. Medeni Durum

Bir esle birlikte yasamak is giivencesizligi algisinin olumsuz sonuglarina karsi tampon
etkisi gostermektedir. Ayn1 evi paylasan ve/veya evli olan ¢alisanlarin kazanglarina daha az
bagimli olduklar1 varsayilabilir. Ancak bunu sdyleyebilmek icin esin bir gelirinin olmasi
gerekmektedir. Naswall ve Witte (2003), calisanin kazancina yonelik bagimliliginin bir
gostergesinin de yasadigi evde ¢ocugu olup olmamast oldugunu belirtmistir. Ancak yaptiklar
arastirma, kisinin bir baskasinin sorumlulugunu iistlenmesinin isiyle ilgili olarak daha fazla
kayg1 duyacag hipotezini desteklememistir. Bunun nedeni olarak da, sdyle bir varsayimda
bulunulmustur: Cocuga sahip olmanin olumsuz etkisi, hem esin varligi, hem de icinde
bulunulan ekonomik durum dolayisiyla hafiflemektedir (Oz, 2008, s.158).

Demografik o6zelliklerden biri olan medeni durum is giivencesizligi algisint belirleyen
faktorler arasindadir. Evli olmak bireye evi gecindirmek iizere gelir saglama sorumlulugu
yiiklemektedir. Bu baglamda, gelir kayb1 ile sonuglanabilecek potansiyel is kaybi, evli bir
calisan tarafindan ¢ok daha biiyiik bir tehdit unsuru olarak goriilebilir. Bunun yan1 sira evli
olmak, calisan eslere sosyal destek saglamasi bakimindan da is gilivencesizligi ile

iliskilendirilmektedir (Seger, 2009, s.323).
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2.4.1.4. Kisilik Faktorleri

Is giivencesizligine sebep olan bireysel unsurlardan bir kismi, bireyin niteligi ve istihdam
edilebilirligi ile alakali iken, bir kismi ise icinde bulundugu durumu algilama seklini
etkileyen kisilik 6zellikleri ile alakalidir. Daha yiiksek nitelik seviyesindeki ¢alisanlar daha
diisiik niteliklilere kiyasla daha giivenceli islerde calismaktadirlar. Yani bir baska deyisle
birey eger yiiksek nitelikli ise bu durum isyerinden atilma riskini de diistirecektir. Kisilik ile
ilgili 6zellikler, is glivencesizligini algilama ve direng gdsterebilmede giicsiizliik ile yakindan
alakalidir. Ozgiiveni daha diisiik, kotiimser, dissal kontrol odagina sahip olan bireylerin is
giivencesizligini algilama ve tepkileri digerlerine gére daha farkli olacaktir. Bu o6zellikler
daha ¢ok Oznel is giivencesizligini etkilemektedir. Ayrica ¢ogu zaman isten ¢ikarilma
tehlikesini artiran 6zellikler olabilecektir (Cakir, 2007, 5.126).

Ashford, Lee ve Bobko, 1989 yilinda yaptiklari arastirmalarinda, kontrol odagimi is
giivencesizliginin algilanan giicsiizliik boyutu ile iliskili kisisel faktorlerden biri olarak ele
almislardir. Arastirmada dissal kontrol odagina sahip bireylere kiyasla i¢sel kontrol odagina
sahip bireylerin, c¢evresel olaylarin onlar iizerindeki etkisinin az olduguna ve cevreden
gelebilecek her tiirlii tehdide karsi koyabilecek giice sahip olduklarima ¢ok daha fazla
inandiklar1 belirtilmektedir. Arastirmacilar, icsel kontrol odagina sahip ¢alisanlarin is
glivencesizligi algilarinin daha diisikk diizeyde olacagi ileri siirmiislerdir (Ashford vd.,
1989, 5.807).

Iyimserlik de is giivencesizligi algisinin belirleyicilerinden biri oldugu diisiiniilen kisisel
bir dzelliktir. Iyimserlik bireyin yasadigi olaylar hakkinda olumlu bir bakis agisma sahip
oldugunu ifade etmektedir. Iyimser kisiler stres igeren durumlar1 olumlu bir yaklagimla
karsilar ve stres kaynagi olarak gordiikleri sorunlarla miicadele ederler. Bu 6zellikteki kisiler
olumlu sonuglara ulasacaklarina dair inanca sahiptirler. Buna bagli olarak, iyimser kisilerin

daha diisiik diizeyde is gilivencesizligi algisina sahip olacagi one siiriilmektedir (Bosman vd.,
2005, 5.18).

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Greenhalgh ve Rosenblatt’a gore oOrgiitsel degisime sebep olan, kiigiilme, yeniden
yapilanma, teknolojik degisim ve fiziksel tehlike durumlar1 gibi gelismeler calisanlar icin is
giivencesizligini tetikleyen tehdit kaynaklaridir. Kii¢lilme calisan tarafindan isinin biitiiniine
yonelik, is kaybi ile sonuglanabilecek bir tehdit unsuru olarak algilanabilir. Yeniden
yapilanma bazi is pozisyonlarima veya departmanlara son verilmesi veya isin bazi
ozelliklerinin smirlandirilmast ile sonuglanabileceginden bu durum calisan i¢in hem isin

biitiiniine hem de igin Ozelliklerine yonelik bir tehdit unsuru teskil edebilir. Teknolojik
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degisim sonucunda ise ¢alisan, Orgiitte onun becerilerine duyulan ihtiyaci azaltacaginm
diigtinebilir. Bu durum c¢alisan igin isini kaybedecegine yonelik 6znel is giivencesizligi
algisina sebebiyet verebilir. Tehlikeli islerde calisan kisiler i¢in fiziksel tehlikeler sonucunda
sakatlanma is durumunun devamliligina yonelik bir tehdit unsurudur (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984, 5.441-442).

Isletmelerin artan rekabet ortaminda avantaj saglamak adina basvurduklar kiigiilme
(downsizing), yeniden yapilanma (re-organization) ve dis kaynak kullanimi (outsourcing),
sirket evlilikleri ve satin almalari, esneklik uygulamalari is giivencesizligi kavraminin baslica
sebepleri olarak gosterilebilir. Isgiiciiniin, maliyetlerin ve is siireclerinin diisiiriilmesi
maksadiyla calisanlardan bir kisminin isini gegici veya siirekli olarak isten ¢ikarilmasini
gerektiren kiigilme operasyonlari ile isten ¢ikartilmayip ¢alismaya devam edenlerin yasadigi
is giivencesizligi kaygisi, “geride kalanlar sendromu” olarak da ifade edilmektedir (Sentutan,
2005, s.85).

Ulkemizde ya da yurt disinda konuyla ilgili yapilan arastirmalarin gogunda, ise bagh
gerginlik ve stresin olumsuz orgiitsel sonuglarina dikkat ¢ekilmektedir. Eren Glimiistekin ve
Oztemiz, (2005) yapmis olduklar1 calismada stresin neden oldugu her tiirlii rahatsizlik,
psikolojik ve ruhsal sorunlarin dogrudan bireyin performansina etki ettigini, calisma
iliskilerine ve is basarisina yansidigini tespit etmistir (Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005,
5.282). Is giivencesizligi de stres yaratici bir faktdr olarak goriildiigii icin ayni sonuglar
gecerli olabilmektedir. Sonucglara gore ise bagli gerginlik ve stres isten kaginma ve isi
aksatma, isbirligi eksikligi, ise gecikme, 6ziir uydurarak hi¢c gelmeme, isten ayrilma niyetini
artirma, isi birakma ve devamsizlik oranlarini artirma gibi olumsuz sonuglar ortaya
cikarmaktadir (Yirir ve Keser, 2011, s.170).

Ashford ve digerleri, rol belirsizligi ve rol ¢atismasi yasayan calisanlarin yliksek diizeyde
i glivencesizligi algisina sahip olacaklarmi o6ne siirmiiglerdir. Rol belirsizligi ve rol
catigmasi, ¢alisanin, igverenle arasindaki psikolojik sdzlesme bakimindan, kendisine diisen
gorevleri tam anlamiyla yerine getirip getirmedigi konusunda endise duymasina neden
olmaktadir. Bu durum c¢alisan i¢in ne kadar endise verici ise algiladigi is glivencesizligi de o
kadar yiiksek olacaktir. Ozellikle orgiitsel degisim s6z konusu oldugunda, calisanin rolii
hakkinda gerekli ve dogru bilgiden yoksun kalmasi, isini olumsuz yonde etkileyecek
olaylarin gergeklesecegine dair tahminlerde bulunmasina neden olabilir (Ashford vd., 1989,
5.806-807).
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2.4.3. Cevresel Faktorler

Anderson ve Pontusson isgiicii piyasasi giivencesizliginin tanimini yaparak, algilanan is
giivencesizliginin is gilicii piyasasinin kosullarina ve bireysel istihdam edilebilirlik
ozelliklerine gore degisebilecegini One siirmiislerdir. Arastirmacilara gore, yiiksek diizeyde
igsizlik orami calisanin baska bir is bulabilme konusundaki beklentilerini olumsuz ydnde
etkilemekte, is giivencesizligi algisin1 pekistirmektedir (Anderson ve Pontusson, 2007, s.215).

Tiirkiye’de Onder ve Wasti’nin (2002) 2000 ve 2001 yillarinda yaptiklar arastirmalarinda,
Kasim 2000 krizi oncesi ve Kasim 2000 krizi sonrasinda algilanan is giivencesi Seviyesi
arasinda degisiklikler bulunmustur. Anket uygulamasinin kriz oncesi donemde yapildig
isletmelerde is gilivencesi Seviyesi ve is gilivencesi memnuniyeti, kriz sonrasi kii¢iilme
politikalarinin izlendigi 2001 yilinin son g¢eyreginde gergeklestirildigi isletmelerden daha
yiiksek bulunmustur.

Is giivencesizligi yaratan etkenlerin ekonomik boyutunu yasanan ekonomik krizler, yapilan
ozellestirmeler ve yasanan igsizlik olusturmaktadir. Tiirkiye’de 1994 ile 2002 yillar1 arasinda
yasanan {i¢ biiylik ekonomik krizin (1994, Kasim 2000 ve Subat 2001) ortak ¢iktilarindan biri
igsizlik oraninda kaydedilen artistir. Buna gore 1994 krizinde issizlik oranm1 %7,8 iken
%8,2°ye ¢ikmig, imalat sanayinde istthdam, 6zel sektorde %2.,2, kamu kesiminde %7,4
azalmistir (Koyuncu ve Senses, 2004, s.28-29).

2.5. Is Giivencesizliginin Temel Sonuclar

Is giivencesi algist hem birey ve hem de orgiit tarafinda onemli sonuglar dogurmaktadur.
Yapilan aragtirmalar, is giivencesizligi algisi ile isle ilgili bir¢cok tutum ve davranis arasinda
yakin iliskiler oldugunu géstermektedir (Isaoglu, 2004, s.13). Is giivencesizliginin bireyler ve
orgiitler tizerine olan etkilerinin kisa ve uzun doneme gore farklilik gosterdigi kabul
edilmektedir. Sekil 2.3’e baktigimizda, is glivencesizliginin kisa dénemde is doyumu, ise
baglilik gibi isle ilgili tutumlar ve Orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven gibi orgiite yonelik
tutumlar tizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Uzun donemde ise, is gilivencesizliginin,
bireylerin fiziksel ve zihinsel acidan sagliklarinin bozulmasina ve orgiitsel acidan performans

ve isten ayrilma niyeti gibi isle ilgili davranislar lizerinde etkili oldugu goriilmektedir.
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BiREYSEL ORGUTSEL

ORGUTSEL TUTUMLAR

iS TUTUMLARI

iSLE iLGiLi DAVRANISLAR

w o

Sekil 2.3. is Giivencesizliginin Kisa ve Uzun Dénem Etkileri

Kaynak: Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002, s.244

2.5.1. Is Giivencesizliginin Temel Psikolojik Sonuglar:

Tutumla ilgili sonuglar, is glivencesizligi algisi ile gelisen kisa vadeli tepkilerdir. Calisanin
is glivencesizligi kosullarina gosterdikleri bu tepkiler olumsuz tutumlar: igermektedir (Seger,
2009, s.331).

Cogu aragtirma is gilivencesizliginin sonuglarinin biiyilk oranda is ile ilgili oldugunu
savunmasina ragmen, yapilan arastirmalarin sonuglart is gilivencesizliginin ¢alisanin
hayatindaki refah diizeyini genel olarak da etkiledigi varsayimini dogrulamaktadir (De Witte
vd., 2010, s.42’den Aktaran: Seker, 2011, s.44).

Is giivencesizliginin etkiledigi one siiriilen is tutumlarma is doyumu ve ise baglilik,
orgiitsel tutumlara orgiitsel baghlik ve giiven 6rnek verilebilir (Cakir, 2007, 5.129).

Ashford ve arkadaslari, is giivencesizligi ile i3 doyumu arasindaki iligkiyi arastirdiklar
caligmalarinda is glivencesizligi ile i3 doyumu arasinda negatif yonlii bir iligki oldugunu
saptamiglardir (Ashford vd., 1989, s.819).

Is doyumu, is giivencesizligi arastirmalarinda en fazla arastirilan sonuglardan biridir.
Ciinkii is doyumu, genellikle is tutumlar1 ile esdeger goriilmektedir. Is doyumu, ¢alisma
halinde yasanan olumsuz duygu diizeyinden ¢ok, olumlu duygu diizeyi acisindan ele
alimmakta, is, licret ve igin diger boyutlarindan saglanan doyumun biligsel durumudur. Birgok
arastirma calisanlarin isin siirekliligine olan tehditler nedeniyle isleri ile ilgili doyumsuzluk
yasadigini1 gostermektedir. Nitekim isin giivence saglamasi, isin 6nemli boyutlarindan biridir.
Eger kisiler islerini kaybetmekten kaygilaniyorsa, bu hosnutsuzlugun islerinin diger

boyutlarina yayilabilecegi belirtilmektedir (Seger, 2007, 5.234).
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Poyraz ve Kama (2008, s.157), Tirkiye’de bir kamu ve bir 6zel sektor isletmesinde
yaptiklari arastirma sonucunda ise is giivencesi ile is doyumu arasinda pozitif iliski oldugunu
ve ig glivencesizliginin is doyumunu negatif etkiledigi sonucuna ulagsmislardir.

Is giivencesizligi algismin kisa vadede bireysel tutum ve davramslar iizerindeki etkisi
yaninda orgiitsel tutum ve davranislar iizerinde de etkisi vardir. Is giivencesizligi algisi ile
iliskili oldugu diisiiniilen orgiitsel tutum ise orgiitsel baghiliktir. Uyesi oldugu orgiitiin
calisanlarina yonelik olarak iizerine diisen bagliligi gostermedigini diislinen bir ¢alisanin, bu
Orgiitiin amag¢ ve degerlerine inanmasi ve bunlar1 kabul etmesi ve Orgiit yararina ¢ok fazla
caba sarf etmeye istekli olmas1 olduk¢a zordur. Uyesi bulundugu &rgiitte kendisine deger
verilmedigini goéren, isten c¢ikarilma endisesi tasiyan ve calisma kosullar1 bakimindan
belirsizlik yasayan bir ¢alisan i¢in o Orgiitliin bir {iyesi olmak anlamin yitireceginden, orgiit
tiyeligini devam ettirmeye yonelik gii¢lii bir istek de duymayacaktir (Cakir, 2007, $.132).

Birey calistig1 Orgiitte, is giivencesine dair bir belirsizlik hissettiginde, yeni katildigi
orgiite iliskin siki bir bag kurma siirecine girmemekte, orgiitsel bagi olusmamaktadir (Keser,
2009, s.144).

Ashford ve arkadaslarinin yaptiklari aragtirmanin sonucunda, algilanan is gilivencesizligi
diizeyinin artis1, orgiitsel bagliligin azalmasi sonucunu ortaya ¢gikarmistir (Ashford vd., 1989,
5.819).

Kinnunen ve arkadaslari ise yaptiklar1 calismada Asford ve arkadaglarindan farkli olarak is
giivencesizligi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski saptamistir. Is
giivencesizliginin arttifi bir yil igerisinde ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 da artis
gostermistir (Kinnunen vd., 2000, s.457).

Aragtirmacilara gore isini kaybetme endisesi duyan calisanlar iiyesi olduklar1 orgiite
giivenebileceklerine dair inanglarini yitirirler. Buna bagl olarak bu gibi c¢alisanlarin orgiitsel

baglilik diizeyleri azalacaktir (Ashford vd., 1989, s.808).

2.5.2. Is Giivencesizliginin Temel Fizyolojik Sonuclar

Is giivencesizligi genel olarak psikolojik stres belirtileri ile iliskilendirilmektedir. Bu
belirtiler arasinda kaygi, depresyon, asabiyet, konsantrasyon eksikligi bulunmaktadir. Bunun
yani sira is giivencesizligi kaygisinin yasandig siire uzadikca ¢alisanin miicadele edebilme
giiciiniin giderek azaldig1 ve bireysel yipranma diizeyinin arttig1 belirtilmektedir. Bu durum
biligsel, duygusal ve fiziksel yonden tiikenmeyi ifade eden “tiikkenmislik” sendromu ile
sonuglanabilir (Dekker ve Schaufeli, 1995, s.60).

Greenhalgh ve Rosenblatt is giivencesizliginin korku, potansiyel kayip ve endise igceren bir

stres kaynag1 oldugunu belirtmislerdir. Boyle bir stresin, uykusuzluk, bas donmesi, yiiksek
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tansiyon ve istahsizlik gibi bedensel sikayetlere yol acan gerginlik durumu ile sonuglanacagi
belirtilmektedir (Ashford vd., 1989, 5.807).

Is giivencesizligi sebebiyle yasanan saglik problemlerinin bir kismi kaygi, stres,
depresyon, 6z-giiven eksikligi, kendisinden ve ¢evresinden memnun olmama gibi bir takim
psikolojik iyilik haline olumsuz etki yapan problemlerdir. Bir kismi1 ise bu problemler ile
alakali olarak ortaya ¢ikan somatik sikayetler ve fiziksel saglik problemleridir (Klandermans
vd., 1991, 5.49).

Bir¢cok arastirma sonucu fiziksel saglik bozukluklarindan daha fazla zihinsel saglik
bozukluklar is giivencesizliginden etkilendigini gdstermistir. Is giivencesizligi algis1 olan
calisanlarin yagami lizerinde planlama ve kontrol odagin1 kaybetmesi, gerilimi arttirmaktadir
(Cakar, 2007, 5.129).

Dolayisiyla pek ¢ok arastirmaci tarafindan stres yaratan bir faktor olarak goriilen is
giivencesizliginin, bireyin sagligina ve refahina olumsuz etkileri olmas siirpriz degildir (De
Witte, 2005, s.2).

Benzer sekilde Kinnunen ve digerleri (1999), is giivencesizligi algisinin olusmasina sebep
olan isin farkli boyutlarindaki olumsuz degismelerin, strese ve tilkkenmeye sebep oldugunu
tespit etmislerdir. Ayn1 ¢alismada saglik sorunlar1 sebebiyle ise gelinmeyen giinlerde de artis
tespit edilmistir (Kinnunen vd.,1999, s.255).

Virtanen ve digerleri (2002, s.697), siirekli is sozlesmesi olan g¢alisanlarla, belirli siireli
hizmet sozlesmesi olan c¢alisanlar arasinda saglik ile ilgili gostergeler acisindan onemli
farkliliklar oldugunu tespit etmislerdir. Bu bulguya gore is giivencesizligine daha fazla maruz
kalan belirli siireli ¢alisanlarin yasadiklar psikolojik gerilim ile diger saglik problemleri daha
fazla ve hastalik sebebiyle yaptiklar1 devamsizliklar daha yiiksektir.

Is giivencesizliginin psiko-sosyal iyilik durumuna etkilerinin incelendigi ¢aligmalarin
say1s1 giderek artmaktadir. Farkli {ilkelerde yapilan ¢aligmalar is giivencesizliginin anksiyete
ve depresyon sikligini arttirdigini gdstermistir (Ozaman Boya ve Demiral, 2006, s.48).

Issizligin psiko-sosyal etkileri yalnizca is bulamamis ya da isini kaybetmis olanlar
tizerinde degil, ¢alisanlar {izerinde de etkili olabilmektedir. Is giivencesizligi algisinin yogun
oldugu donemde, issizligin oldugu donemdekine benzer saglik etkilerinin oldugu
belirlenmistir. Is giivencesizliginin akil ve fiziksel saghga zararli etkileri ve fizyolojik
gostergelere olumsuz etkileri tespit edilmistir. Is giivencesizligi ya da is kaybi tehdidi; mental
ve fiziksel saglig1 olumsuz olarak etkileyen bir stres kaynagi olarak degerlendirilmektedir. En

yiiksek stres diizeyinin belirsizlik déneminde oldugu belirtilmektedir (Ozyaman, 2007, S.7).
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2.5.3. is Giivencesizliginin Temel Davramssal Sonuclari

Yapilan ¢esitli arastirmalarla is davraniglarinda is gilivencesizligi sebebiyle bir takim
degisikliklerin yasandigi tespit edilmistir. Calisanlarin davranislar ile verdikleri tepkilerden bir
kismi kaginma-geri ¢ekilme olarak ifade edilirken bir kismi da bireysel ve toplu eylemlerden
meydana gelmektedir (Klandermans, 1991, s.83).

Calisanlar isyerlerinde is giivencelerinin olmadigini hissettiklerinde kendilerini daha
giivende hissedebilecekleri yeni islerin arayislarina girmektedirler. Bilhassa yiiksek niteliklere
sahip olan ve yiiksek performansa sahip ¢alisanlar, giivencesizlik durumunda yeni i arama
girisiminde bulunan ilk gruptur (Ashford vd.,1989, s.807).

Lim (1996), yaptigi calismada is giivencesizligi ile siirekli olarak is arama davranisi
arasinda biiyiik bir iligki tespit etmistir. Bu bulguya gore daha fazla is giivencesizligi kaygisi
yasayan calisanlar, aktif is arama davranigini daha fazla sergilemektedirler (Lim, 1996,
5.182).

Lim ayrica (1996), is giivencesizliginin ortaya c¢ikardigi is davranislari ve tutumlart ile
alakal1 olarak olumsuz sonuglarin, arkadas, aile gibi ¢evrelerin destegi ve isyeri ortamindaki
destek ile azaltilabildigini saptamistir (Lim, 1996, 5.190).

Is giivencesizligine ydnelik verilen toplu tepkiler ise sendika iiyeligi ve sendikal
hareketlerin olabilecegi belirtilmektedir. Toplu tepki, kotiiye giden bir durumu degistirmeyi
ve degisime engel olmay1 ve boylece giivencesizligi ve memnuniyetsizligi ortadan kaldirmay1
amaglamaktadir (Gosalinda, 2005, s.94).

Is giivencesizligi ¢alisanlari etkiledigi gibi c¢aliganlarin ailelerini de yakindan
etkilemektedir. Yapilan arastirmalar ig giivencesi olmayan calisanlarin bireysel olarak degil
aileleri ile beraber etkilendikleri ortaya ¢ikmistir. Bireyi kendisinin ve ailesinin yagamini
insani boyutlarda devam ettirmesi i¢in gerekli olan gelirden yoksun birakilmasi is
glivencesizligin 6nemli bir boyutunu olusturmaktadir (Temiz, 2004, s.60). Tiim bu ifadeler
1s18inda; is gilivencesizliginin ¢alisanlarin is davraniglarint 6nemli Olgiide etkiledigini

sOylemek miimkiindjir.
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UCUNCU BOLUM
IS GUVENCESININ TUTUM ve DAVRANISLAR UZERINDEKI TEMEL
ETKILERI

3.1. Is Giivencesi ile Devamsizhik Arasindaki liski

Orgiit psikolojisiyle alakali yapilan ilk ¢alismalar agirlikli olarak pratik uygulamalara yer
verilmekteydi. Bunun sonucunda ise ge¢ gelme, ise devamsizlik ve isten ayrilma konular is
psikologlar1 tarafindan arastirilan ilk olgulardan bazilar1 olmustur. Geri ¢ekilme davranisi
denilen bu davranislar iste kesintiye yol agmalar1 ve maliyetli olmalar1 nedeniyle gegmisten bu
yana ¢ok sayida arastirmaya konu olmalarina ragmen hak ettikleri teorik ilgiyi oldukc¢a kisa bir
slire 6ncesine kadar gormemislerdir.

Devamsizlik, hem igletme verimliligini olumsuz yonde etkilemekte hem de galisan kisinin
morali ve sagligi yoniinden de onem tasimaktadir. Bu sebeple devamsizlik sorunu sadece
calisan ile isveren arasindaki iliskilerini etkilememekte, isletmelerin isttihdam ve insan
kaynaklar1 politikalarin1 da yakindan ilgilendirmektedir (Bacak ve Yigit, 2010, s.30).

“Ise devamsizlik; calisanin herhangi bir mazereti olmaksizin, isverene veya yoneticiye bilgi
vermeden ise gelmemesidir” (Tiitiincti ve Demir, 2003, s.152).

[se devamsizlik konusunda yapilan arastirmalarda mazeretsiz ise devamsizlik
(unexcused/voluntary absenteeism) ve mazeretli ise devamsizlik (excused/involuntary
absenteeism) olmak iizere iki ayirima gidilmistir (Ramsey vd., 2008, s.98).

Mazeretli ise devamsizlik halinde, ¢alisanin mazeret tizerinde herhangi bir kontrolii yoktur.
Calisan ne zaman saglik ile alakali bir problem yasayacagini veya ne zaman bir yakinim
kaybedecegini bilemez. Mazeretsiz ise devamsizlik halinde ise durum mazeretliden daha
farklidir. Calisan, ¢cogunlukla bireysel hedefleri yoniinden kararlarini olusturmakta ve durumun
kontroliinii tamamen elinde tutmaktadir (Ramsey vd.,2008, s.98).

Ise devamsizlig1 inceleyen c¢ok sayida arastirmaci uzun yillar boyunca devamsizligi sebep
olan psikolojik ve demografik etmenler iizerinde durmuslardir (Nielsen, 2008, s.1330).
Arastirmacilar, 6zellikle de ise devamsizligin psikolojik tarafini yakindan arastirmislardir (Jex,
2002, 5.156).

Lim (1996) yaptigi ¢alismada is gilivencesizliginin devamsizlik ve ise ge¢ kalma gibi
davraniglar1 arttirdigini tespit etmistir (Lim, 1996, 5.182).
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Chirumbolo ve Areni (2005, s.65) yaptiklar1 calismada is giivencesizligi algis1 ile
devamsizlik arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu, is gilivencesizligi algis1 arttikca
devamsizligin da arttigin1 saptamistir.

Moch (1979, s.20-21) yapmis oldugu g¢alismada diisikk is gilivencesi ile g¢alisanlarin
bakmakla yiikiimlii olduklar1 kisi sayis1 ile mazeretli devamsizlik sayis1 ve saglik ile ilgili
devamsizlik sayis1 arasinda negatif yonde anlamli iliski saptamistir. Bir baska ifadeyle diisiik
is giivencesi ile c¢alisanlarin bakmakla yiikiimli olduklar1 kisilerin sayis1 arttikca
devamsizliklar1 azalmaktadir. Moch (1979) ayni ¢alismasinda, kadin ¢alisanlarin hem diisiik
hem de yiiksek is gilivencesi altinda erkek calisanlara kiyasla daha ¢ok devamsizlik
yaptiklarini tespit etmistir.

Bir isyerinde galisanlarin higbir izin almadan devamli olarak mesailerini tamamlamadan
isten ayrilmalar1 gegerli fesih nedeni sayilmaktadir. Buna karsin Fransa’da Fransiz Yiiksek
Mahkemesince de kararlastirildigr {izere ¢alisanin mesaisi bitmeden bir ka¢ dakika once dus
alabilmek maksadiyla isi birakmasi gegerli bir feshe dayanak yapilamamaktadir. Ancak
calisanin bu davranisinin da devamlilik kazanmamasi gerekir (Stizek, 1989, 5.463).

4857 sayili Is Kanunun 25/11-g maddesine gore;

e Iscinin isyerinden izin almaksizin veya hakli bir sebebe dayanmaksizin ard: ardina iki
isgiinii veya bir ay i¢inde iki defa herhangi bir tatil gliniinden sonraki is glinli ise
gelmemesi,

e Iscinin bir ayda iic is giinii ise gelmemesi durumlarinda devamsizlik sebebi ile calisan
is yerinden cikarilabilecektir. Fakat bunun igin isten ¢ikarmadan once kesinlikle
devamsizlik tutanaklar1 diizenlenmeli ve noter araciligiyla ¢alisanin adresine bir yazi
gonderilerek savunmasi talep edilmeli ve gegerli bir durumu olup olmadigi konusu
sorgulanmalidir (Kurt, 2010, s.237).

Diger taraftan, calisanin igyerinde devamlilik kazanan ve ise olan alakasinin ve
sorumluluk duygusunun yetersiz oldugunu gosteren davranislart da gegerli feshe sebep
olabilir. Kanunun gerekgesinde yer alan ¢alisanin isyerinde is akisini aksatacak sekilde uzun
stireli telefon goriismeleri yapmasi, isini aksatacak sekilde isyerinde dolagsmasi, siirekli olarak
esas calisma yerinden farkli bir yerde bulunmasi, is ortamini rahatsiz edecek bigimde diger
kisilerle iliskiye girmesi ve uzun siireli sohbetlerde bulunmasi bu gibi davranislara 6rnek

olarak gosterilebilir (Stizek, 1989, s.463).
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3.2. Is Giivencesi ile Stres Tliskisi

Hans Selye bilinen anlamu ile stresin ilk kez tanimini yapan bilim adamidir. Hans Selye
stresi, i¢ ve dig ortamin yarattig1 unsurlarin orgiitte sebep oldugu degisiklikler olarak ifade
etmektedir (Ozdevecioglu vd., 2003, 5.131).

Tutar’a (2000) gore stres, bireylerin fizyolojik ve psikolojik yapilarini, davranislarini,
isyerindeki verimlerini ve baska bireylerle olan iliskilerini negatif yonde etkileyen, psikolojik
bir durumdur (Tutar, 2000, s.204).

Strese ¢ok farkli unsurlar sebep olabilmektedir. Bu unsurlar maddi ve manevi
olabilmektedir. Bireylerin yiiksek seviyede stres yasamasi durumunda, fiziksel ve psikolojik
sonuglar goriilebilmektedir (Varlow vd., 2009, s.30).

Is stresi ise, kisinin gorevini icra ettigi asamada gerek yaptig1 is yiiziinden gerekse
calisanin kendi kisiligi sebebiyle yasadigi bir uyumsuzluk ve bu uyumsuzluga karsi verdigi
tepki olarak ifade edilebilir (Senyigit, 2004, s.104).

Cam’a (2004) gore is stresi, calisanin psikolojik ve/veya fiziksel davranislarini degisime
ugratan, is ile alakali unsurlarin sonucunda meydana gelen psikolojik bir durum veya isin
gerekleri ile calisanin kabiliyetleri, kaynaklar1 ya da gereksinimleri arasinda uyumsuzluk
yasandig1 takdirde olusan, zararli fiziksel ve duygusal cevaplardir (Cam, 2004, s.3).

Is yasaminin olusturdugu stres ve buna bagl olarak ortaya ¢ikan sonuglar, dogrudan veya
dolayli sekilde gergekte diinyada yasayan herkesi ilgilendirmektedir. Her ne kadar hayati
daha yasanabilir hale getirmek ve saglhigi korumak amaciyla bireysel ¢abalarin higbir zaman
sonlanmamasi1 gerekse de, is hayatinin sebep oldugu stresler okadar genis bir c¢erceveyi
kapsamaktadir ki, bu stresleri saghigi tehdit etmeyecek seviyeye indirmek esas olarak bireysel
cabalarin Ustiindedir. Stres olarak bilinen sorunlari ortaya g¢ikaran is sartlari, ¢alisanlar
tizerinde baski ve zorlanma yaratmaktadir. Bu zorlanmanin uzun siiriiyor olmasi da
calisanlarin sagliklariyla ilgili ciddi sonuglarin dogmasina zemin hazirlayabilmektedir (Baltas
ve Baltas, 1995, 5.73-74).

Bir birey hem fiziksel hem de ruhsal yonden sorunlar yasiyor ise ¢alistig1 igyerine katkida
bulunmasi da beklenemez. Calisanlarin yasadigi bu gibi bireysel problemler zamanla 6rgiitsel
problemlere sebep olmakta ve &rgiitsel stres kavrami giindeme gelmektedir. Orgiitsel stresin
belirtileri ise; sikayetler ve kavgalardaki arti, ¢aligma uyumunun bozulmasi, kurallarin goz
ard1 edilmesi, verimliligin diismesi vb. olarak siralanabilir (Tarhan, 2002, s.20).

Stres altindaki calisanlar iginde bulunduklari stres sebebiyle zaman igerisinde bir takim
belirtiler gostermeye baslarlar. Bu belirtiler, fiziksel, davranmissal ve psikolojik belirtiler
olmak {izere 3 baglik altinda gruplandirilmis ve asagida detayli sekilde acgiklanmistir
(Sokmen, 2005, s.5’den Aktaran: Erdogan vd., 2009, s.452):
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Fiziksel Belirtiler: Zararli bir takim unsurlar organizma igindeki bazi sistemlerde ve
islevlerinde degisikliklere yol agar. Bu degisikliklerin farkli evreleri de, ¢esitli belirtilerin ve
yakinmalarin meydana ¢ikmasina yol agar. Bu belirtilerden bazilar; tansiyon yiikselmesi,
nefes darhigi, sindirim bozuklugu, yorgunluk, alerji, bas agris1 ve mide bulantisidir.

Davramigsal Belirtiler: Stres bireylerin davraniglarimi dogrudan etkilemektedir. Bu
ctkilerden bazilari; siirekli uyuma istegi, uykusuzluk, istahsiz olma, fazla yemek yeme,
konusma zorluklari, sigara ve alkol kullanimidir.

Psikolojik Belirtiler: Stresin ortaya c¢ikardigi bir takim psikolojik belirtilere oOrgiit
igerisinde rastlamak miimkiindiir. Bu belirtilerden bazilari; ge¢imsiz olma, gerginlik, siirekli
kaygr duyma, yetersiz hissetme, gereksiz panik yapma ve hayal kirikligidir. Yasanan tiim bu
belirtiler zaman igerisinde dahada artarak calisanin isinden sogumasina, saglik sorunlari
yasamasina Ve verimliliginin azalmasina sebep olabilir.

Is giivencesizligi bir stresdrdiir ve ¢alisanin psikolojik ve fizyolojik sagligmi olumsuz
yonde etkilemekle kalmayip ayn1 zamanda ise yonelik olumsuz reaksiyonlar gostermesine de
yol agmaktadir (Ashford vd., 1989, s.803; Probst, 2002, s.141).

Is giivencesizligi modern calisma hayatinda en sik incelenen stresdrlerden birisidir.
Bugiine kadar olan bulgular is giivencesizliginin ¢alisan sagligi ve refahinin yani sira is ve
orglit tutumlar ile negatif yonde iligkili oldugunu géstermektedir (Hellgren vd., 1999; Jonge
vd., 2000; Sverke vd., 2002; Hellgren and Sverke, 2003; Cheng vd., 2005; Nooney, 2005;
Storseth, 2006; Lau and Knardahl, 2008; Cuyper vd., 2008’dan Aktaran: Yaslioglu vd., 2013,
5.334).

Stres ve is giivencesizligi iliskisini inceleyen bazi arastirmalarda {i¢ tiir stresin is
giivencesizligi ile yakindan iliskili oldugu belirtilmektedir. Bunlardan ilki, finansal stresdir.
Ikincisi, siiregler iizerindeki kontrolii kaybetme duygusunun ortaya koydugu strestir. Is
glivencesizliginin etkili oldugu tiglincii stres tiirii ise, calisanin 6zel yasamu ile ilgili olan evli
ve ebeveyn olmaktan kaynaklanan strestir (Gaunt ve Benjamin, 2007, s.344).

Son yillarda giivensiz istthdamin saglik iizerindeki etkisini inceleyen c¢aligmalara ilgi
artmistir. Yapilan calismalarda is giivencesizliginin hem ruhsal hem de fiziksel sagligi
olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir (Storseth, 2006, s.541).

Isinden atilma riski ile kars1 karsiya olan birey hayat: iizerinde plan ve kontrol imkanini
yitirdigi icin gerilimi ve stresi de artmaktadir. Isini kaybetme kaygisi, gelecek ile alakali
belirsizlik durumu, issiz kalma durumunda yasayacag kisisel ve ekonomik sorunlar bireyin is
yiikii ile miicadele etme kapasitesini diisiirmekte ve daha iyi sartlar i¢in miicadele etmesine

engel olmaktadir. Onder ve Wasti, 2002 yilinda yaptiklar1 bir arastirmada Tiirkiye’de de is
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giivencesinden memnuniyet diizeyi ile stres arasinda anlamli bir iligki tespit etmislerdir. Buna
gore, is glivencesinden memnuniyet azaldikga stres diizeyi artmaktadir (Cakir, 2007, s.130).

Algilanan is gilivencesizligi Dbireyler ve aileleri, orgiitler ve bir biitiin olarak
degerlendirdigimizde toplum {izerinde &nemli etkilerde bulunmaktadir. Ozellikle is
giivencesizliginin yaratmis oldugu belirsizlik ortami, bireyler acisindan 6nemli bir stres
kaynagidir (Seger, 2009, s.330).

Calisanin is giivencesizligi deneyimi, isine karsi algiladig: tehdit ve bu tehdite yonelik bir
sey yapma gii¢siizliigii kombinasyonu olarak tarif edilebilir. Is giivencesizliginin artan stres
ile iliskili oldugu tespit edilmistir (Storseth, 2006, s.541).

Is giivencesizligi ya da is kaybi tehdidi; mental ve fiziksel sagligi olumsuz olarak
etkileyen bir stres kaynagi olarak degerlendirilmektedir. En yiiksek stres diizeyinin belirsizlik
doéneminde oldugu belirtilmektedir (Ozyaman, 2007, s.7).

Is giivencesine sahip olan calisan, isini kaybetmenin verecegi korku ve endisenin stresini
yasamak zorunda kalmayacaktir. Is giivencesine sahip olmayan calisan ¢alistigi ortamda
stresli olursa bu onun performansma etki edecektir. Dolayisiyla calisanin diisen
performansina karsilik isveren onu isten ¢ikarma konusunda yani is sézlesmesinin feshinde
hakli nedenlere sahip olacaktir. Ancak is glivencesine sahip olan ¢alisan normal ¢alismasina
devam ettigi ve ortalama diizeyde performans gosterdigi miiddetce isini kaybetmenin endisesi
ve bunun getirdigi stres icerisinde olmayacaktir (Caglar, 2010, s.30).

Is giivencesizligi psikosomatik reaksiyonlara, kontrol edilemeyen olgularda caresizlik ve
depresyona yol acabilmektedir. Is giivencesizligi giiclii bir stresordiir ve cogu olguda olumsuz
somatik ve psikolojik reaksiyonlara yol agmaktadir. Nesnel is giivencesizliginin akut olarak
yasandigt donemde yapilan Olglimlerde algilanan is giivencesizligi ve psikosomatik

yakinmalar arasinda giiclii bir korelasyon saptanmustir (Ozyaman, 2007, s.8-9).

3.3. Is Giivencesi ile Cahsan Performansi Arasindaki liski

“Performans, genel anlamda amacl ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edilen seyin,
nitelik ya da nicelik olarak belirlenmesidir” (Akal, 2005, s.17).

Isgéren performanst ile alakali gok sayida tanim yapilmaktadir. Bu tamimlarin ortak noktast,
performansin bireysel beklenti ile Orgiitsel amag¢ arasinda kurulan baglantinin sonucunda
olusmasidir. Performans bir c¢alisanmn, bir grubun veya bir isletmenin amaca ulasmak igin
gosterdigi etkinligin nicel (miktar) ve nitel (nitel) kriteridir. Calisanlarin nitel ve nicel yonden
amaglarma ulagabilmesi adma orgiitsel iklim ile alakali baz1 psikolojik kosullarin olugsmasi da
gerekir. Bu amagcla, ¢alisanin iicret ve kariyer gelisimi gibi maddi imkanlarin saglanmasina ek

olarak, kendisine orgiitsel destek hissinin verilmesi, alinan kararlara katilmasinin saglanmasi



58

gibi kisaca kendisini gerceklestirmesi icin imkan verecek bir orgiitsel ortamin (iklimin)
saglanmasi 6nem tasimaktadir (Gupta, 1982, s.135).

Calisanin is performansi igletme agisindan bliyiik bir O6nem sahiptir. Yapilan
degerlendirmeler sonucunda caliganin istenilen performans: gostermesi gerekmektedir.
Performans degerlendirmesi sonucu tiim cabalarin basarisizlikla sonuglanmasi ve c¢alisanin
hicbir gelisme gostermemesi halinde isten ¢ikarilmasi kaginilmaz olmaktadir (Palmer, 1993,
s.116).

Objektif olgiitlere gore yapilan performans degerlendirmelerinde “agiklik, seffaflik”
ilkesini benimseyen ve calisana hangi yonden performansinin diisiik oldugunu bildirip,
goriistinii alan ve bir diizelme olmadiginda is iliskisini sona erdirmek dahil degisik ¢6ziim
yollart ongoren isletmeler olduk¢a fazla sayidadir. Boyle bir degerlendirmeyi uygulayan
isveren, performans disiikliigiine dayanmak suretiyle is sozlesmesini feshetme imkanina
sahip olacaktir (Ekonomi, 1997, s.8-9).

Is giivencesizligi sebebiyle is davranislarinda bir takim degisimlerin ortaya ¢iktig1, cesitli
aragtirmalarla saptanmistir. Bu tepkileri kaginma-geri ¢ekilme olarak ifade edilen davraniglar
ve bireysel ve toplu eylemler olmak iizere iki baglik altinda toplamak miimkiindiir. Kaginma
tiirli tepkiler igse gitme isteginde azalma, ise alakanin ve isyerinde gosterilen gayretin diismesi,
calistign Orgiitin durumunu umursamama, bu konuda yorum yapmama seklinde ortaya
cikmaktadir. Tim bu tepkiler genel agidan ¢alisanin performansini azaltan bir etki
yaratmaktadir (Cakir, 2007, s.133).

Greenhalgh ve Roseblatt (1984)’e gore is giivencesizligi algisi yasayan caliganlarin,
orgiitsel hedefleri basarmaya yonelik ¢aba diizeyleri diisiik olacaktir. Bu, olduk¢a yaygin bir
gorlis olmakla birlikte, genel kani, is gilivencesizligi hisseden calisanlarin ¢alismak i¢in
zaman ve enerji harcama konusunda daha az istekli olduklar1 dogrultusundadir. Ancak bu
fikrin tersini savunanlar da s6z konusudur. Brockner’e gore c¢alisanlar is giivencesini daha
fazla calisarak elde edeceklerini hissederlerse, is giivencesizligi algisi, is performansini
yiikseltebilmektedirler (Oz, 2008, s.164).

Bireylerin issiz kalma kaygilarimin, yaptiklar islerde daha c¢ok ¢aba ve performans
gostermelerine neden oldugunu tespit etmis ¢aligmalar bulunmaktadir. Bireylerin, yeni bir is
bulma sanslar1 yiiksek olmadiginda ve maddi agidan yetersiz olmalari durumunda islerinden
olmamak adia daha ¢ok ¢aba ve performans gosterdikleri goriilmiistiir. Fakat yalnizca igsiz
kalma kaygisi ¢aba ve performansi etkileyen unsurlar degildir. Caba ve performansi etkileyen
unsurlardan biri maas diizeyinin de performansa gore belirlenmesidir. Is giivencesizliginin
caba ve performansta artisa sebep olsa bile, uzun vadede is doyumu, ise baglilik, orgiitsel

baglilik ve diger tutumlarda da olumsuz etki olusturabilecegi diisiiniilmektedir. Bunun sebebi
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sadece performans artiginin, is giivencesizligi hakkindaki kaygiyr tamamen ortadan
kaldirmamasidir. Bir bagka unsur da ¢alisanlarin nitelikleridir. Bireyin sahip oldugu nitelikler
yeni bir ig bulma konusunda bireyin kendine duydugu giiveni etkiler ve isinde gosterdigi
cabayi artirabilir veya azaltabilir (Cakir, 2007, s.133).

King’in (2000) beyaz yakali ¢alisanlar tizerinde yapmis oldugu arastirmanin sonucuna
gore, is giivencesizligi algisinin artmasiyla ¢abanin azaldigina yonelik hipoteze kismi destek
saglanmustir (Oz, 2008, 5.164).

Chirumbolo ve Areni (2005, s.65) yaptiklart calismada is giivencesizligi algisi ile ¢alisan
performansi arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu, ¢alisanlarin is glivencesizligi algisi
arttikca performanslarinin diistiiglinii tespit etmistir.

Selenko ve digerleri (2013, s.2) de yaptiklar1 ¢alismada is giivencesizligi ile galisan

performansi arasinda negatif yonlii bir iliski saptamistir.

3.4. Is Giivencesi ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski

Bir orgiitiin hayatta kalabilmesi, ¢alisanlarin islerine devam etmelerine baghdir. Bir
orgiitte caliganlar orgiitlerine ne derece bagl olurlarsa 6rgiit bu sayede daha da giiclenecektir.
Bu sebepler her orgiit, calisanlarinin islerine devam etmelerini saglamaya calismaktadir.
Bunun icin oOrgiitler farkli stratejiler belirlemektedirler. Bunlardan bazilari; terfi imkéam
sunma, maas arttirma, 6zendiriciler sunma vb. gibi stratejilerdir (Cetin, 2004, 5.90).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin daha yiiksek verimle ¢alismasmi ve isyerinden ayrilma
niyetlerini etkiledigi i¢in son donemlerde orgiitsel davranis alanyazininda sikga aragtirilmaya
baslamistir (Wasti, 2000, s.401).

Bireylerin oOrgiitlerine baglanmalari, isyerindeki devamsizligint ve ¢alisanlarin isten
ayrilma egilimlerini azaltirken, calisanlarin igsyerinde bir¢ok isi de goniillii olarak yapmasini
saglamaktadir (Katz ve Kahn, 1977, s.436).

Kim ve Chang’a (2007), orgiitsel baghligi, ¢alisanlarin orgiite olan sadakatleri olarak
tanimlamistir. Calisanlarin, is devamlilifina, takim caligmasina, politika ve stratejilere, sosyal
iliskilere, orgiitsel vatandaslik davranisi gibi orgiitsel siireclere duyduklari1 sadakat onlarin
orgiite olan baghiliklarin ortaya koymaktadir. Ashford ve digerleri (1989, s.808) orgiitsel
bagliligin, ¢alisanlarin 6rgiitiin amag ve degerlerini benimsemlerine ve orgiitiin ¢ikarlar1 igin
daha fazla caba gostermelerine katki sagladigini1 vurgulamaktadir.

Orgiite baglanmanin, ¢alisanin davranisini etkilemesiyle alakali dort adet ¢iktidan
bahsetmek miimkiindiir. Bu ¢iktilar agagidaki gibidir (Balci, 2003, s.28):

1. Orgiit icerisindeki etkinliklere aktif bir sekilde katilimda bulunanlar calistiklar:

kurumun amag ve degerlerine istenen anlamda kendilerini adamis ¢alisanlardir.
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2. Calistigr kurumda isine devam etmeyi isteyen ve orgiitiin amaglarina ulasabilmesi
adma giiglii sekilde katkida bulunma istegi duyan c¢alisanlar kendilerini ¢alistiklar
orgiite adamis ¢aliganlardir.

3. Orgiite baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda tutarli negatif yonlii bir iliski vardir.

4. Calisanin yaptigi isten haz almasi isten ayrilma egilimini azaltmaktadir. Ancak uzun
vadede ¢alisanin Orgiitiine duydugu baglilik isten ayrilma niyetini daha da azaltan bir
unsur olmaktadir.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen gesitli etmenler bulunmaktadir. Calisanlarin &rgiitlerine olan
baghliklarini etkileyen baslica etmenleri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Cetin,
2004, 5.99):

» Cinsiyet, yas, deneyim,

Orgiitsel giiven, is doyumu, orgiitsel adalet,

Rol ¢atismasi ve rol belirliligi,

Alinan destek, isin 6nemi,

Ise ve karar alma siirecine katilma,
Yabancilagma, taninma, is giivenligi,

Ucret disinda saglanan haklar ve medeni durum,
Is saatleri, monotonluk, caresizlik, édiiller,

Yiikselme imkanlari, maas, diger ¢alisanlar,

YV V.V V V V V V VY

Calisanlara gosterilen ilgi, liderlik davranislari, disaridaki i imkanlari.

Davy, Kinicki ve Scheck (1997) yaptiklar ¢alismada i gilivencesi ile orglitsel bagliligin
birbiri ile yakindan iliskili oldugunu tespit etmistir. Lambert (1991) is giivencesinin 6rgiitsel
baglilik ve performans ile pozitif yonde iliskili oldugunu saptamistir. Iverson (1996) yaptigi
caligmada is gilivencesinin Orgiitsel baglilik {izerinde oOnemli etkileri oldugu sonucuna
varmustir (Aktaran: Akpan, 2013, s.84).

Arastirmalar calisanlarin zaman igerisinde Orgiite karsi tutumsal ve duygusal olarak
baglhilik gelistirdigini gostermektedir. Is giivencesizligi algis1 firmaya yonelik olarak gelisen
bu tip temel baglanmalar1 tehdit etmektedir. Bu agidan bakildiginda, is glivencesizligi
algisinin, Orgiitsel bagliligi olumsuz bir bi¢imde etkiledigi bulunmustur. Yapilan
caligmalarda, belirli siireli is akdiyle calisan personelin, belirsiz siireyle c¢alisan personele
kiyasla daha az bagllik hissettikleri bulunmustur. Probst’un (2003) yapmis oldugu
aragtirmaya gore Orgiitsel baglilik ve yeniden yapilanma arasinda olumsuz bir iliski oldugu
gorilmiistiir. Burg ve Elizur’un (1992) yapmis oldugu arastirmanin bulgulari orgiite bagliliga
yonelik alanyazini destekler niteliktedir; is giivencesizligi algis arttik¢a baglilik azalmaktadir

(Aktaran: Oz, 2008, s.163).
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Algilanan is giivencesizligi sonucu, calisanlarin ise bagliliklar1 da etkilenmektedir. Ise
baglilik, bireyin isi ile psikolojik &zdeslesmesi olarak tanimlanmaktadir. ise baghilik ve is
giivencesizligi arasindaki iliskiyi arastiran az sayida aragtirmada, is glivencesizligi arttikca ige
baglilik diismektedir (Seger, 2008, 5.292).

Orgiitsel baglilik konusu ile alakali olarak son yillarda yapilan arastirmalarmn bulgular,
orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti ve devamsizlik ile negatif yonli iliskili oldugunu
ortaya koymustur. Benzer bir bigimde, is giivencesizliginin ¢alisan {izerinde olusturdugu
kaygilar, is giicii devri iizerindeki etkileri sebebiyle éneme sahiptir (Ashford vd., 1989,
s.817).

Ashford ve digerleri (1989), algilanan is giivencesizligindeki artisi, 6rgiite olan bagliligin
azalmasi ile iliskilendirmistir. Rosenblatt ve Ruvio (1996), yaptiklar1 bir ¢alismada is
giivencesizligi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu saptamislardir.
Benzer sekilde Chirumbolo ve Hellgren (2003) de, orgiitsel baghlik ile is giivencesizligi
arasinda olumsuz bir iliskinin oldugunu tespit etmistir. Goriilldiigii lizere, is giivencesizligine
maruz kalan ¢alisanlar, tepkilerini orgiite olan bagliliklarin1 azaltarak cevap vermektedirler.
Ancak Kinnunen, Mauno, Natti ve Happonen (2000), is giivencesizligi ile orgilitsel baglilik
arasindaki 1iligkiyi inceledikleri boylamsal arastirmalarinda, is giivencesizligi diizeyi
arttiginda orgiitsel baghiligin da arttiginmi tespit etmislerdir. Bagka istihdam olanaklar1 siirl
olan calisanlarin, is giivencesizligi durumunda var olan iglerine ve orgiitlerine daha siki
baglandiklar ileri siirtilmektedir. Boylece algilanan is gilivencesizligi ve sonuglariin isgiicii
piyasas1 giivencesi ile iliskili oldugu belirtilmektedir. Isgiicii piyasasi giivencesizligi
durumunda, mevcut isin 6nemi artacaktir (Aktaran: Seger, 2008, 5.291-292).

Orgiitsel bagliligin son yillarda 6nemli bir yer tutmasi bes neden ile aciklanabilir.
Bunlardan ilki olarak; devamsizlik, is birakma, geri ¢ekilme ve yeni is arama faaliyetleri ile;
ikinci olarak ise sarilma, is doyumu, performans ve motivasyon gibi tutumsal, duygusal ve
biligsel yapilarla; ti¢iincii olarak sorumluluk, 6zerklik, gérev anlayisi ve katilim gibi ¢alisanin
151 ve rolii ile alakali 6zelliklerle; dordiincii olarak cinsiyet, yas, hizmet siiresi ve egitim gibi
calisanlarin kisisel 6zellikleriyle ve son olarak da, ¢alisanlarin sahip oldugu orgiitsel baglilik

kestiricilerini biliyor olma ile yakindan iligkilidir (Balay, 2000, s.1).

3.5. Is Giivencesi ile Motivasyon Arasindaki iliski

Motivasyon genis anlamda; davramisin harekete geg¢mesini saglayan fizyolojik ya da
psikolojik bir ihtiyag, eksiklik veya herhangi bir hedefe yonelmis bir diirtii ile baslayan bir
slire¢ olarak tanimlanabilir (Luthans, 1992, s.147).
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Bir bagka tanima gére motivasyon, bireylerin belirli bir hedefe ulasmak maksadiyla kendi
arzu ve istekleri ile davranmalar siirecidir (Kogel, 1999, s.465).

Motivasyon temelde bireyin davraniglariyla ilgili bir kavramdir ve Latince Movere,
kelimesinden gelmektedir. Etki altina almak, tesvik etmek ve harekete gecirmek vs. gibi
anlamlar1 vardir. Insanlarin belirli bir hedefe ulasmak iizere motivasyon tanimlanabilir (Bingd,
1997, 5.258).

Motivasyon (giidiileme), Latince bir kelimedir ve ‘motive’den gelmektedir. “Motivasyon,
insan1 harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin, diisiinceleri, umutlari,
inanglar1, kisaca arzu; ihtiyag ve korkularidir” (Findikg1, 2000, s.373).

Yonetim bilimi alanyazininda motivasyon; orgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in bireyin
gayret gostermesi ve bu bu gayret sonucunda kendi ihtiyaglarin1 da tatmin edecek olusunun
verdigi sartlanma ile bu gayreti gostermede ne kadar istekli oldugudur (De Cenzo ve Robbins,
1996, 5.296-297).

Calisanlarin igyerlerinde gosterdikleri basarilar1 ve ger¢ek anlamda doyumlari, onlarin ne
derece motive edildiklerine, isteklendirildiklerine ve belirli bir uyum iginde calistirilip
calistirlmamalarma baglidir. Ozelikle emek yogun isletmelerde bu durum daha da biiyiik
onem arz etmektedir. Ciinkii satisa sunulan sey; elle tutulabilen somut bir iriin olabilecegi
gibi tamamiyla elle tutulmayan bir hizmette olabilir. Hatta hizmet sektoriinde somut olan
tiriin dahi soyut olan hizmet ile misteriye sunulur. Dolayisiyla hizmeti verenbirey, dogrudan
hizmeti satin alan birey (miisteri) ile bir takim etkilesim icerisine girmektedir. Bu etkilesimin
kalitesi satiglarin siirekliligi de saglayan bir etmendir. Tam da bu noktada hizmeti sunan
calisanin i¢inde bulundugu bedensel, fiziksel ve psikolojik durum 6nem kazanmaktadir.
Isletmenin basarili olup olmamasi tamamen hizmeti veren calisana bagl olabilmektedir. Bir
baska ifade ile ¢alisandan ne derece verim elde edilirse isletme de o 6l¢iide basarili olacaktir.
Hizmet sektoriiniin sahip oldugu bu 6zellik, hizmet isletmelerinde ¢alisanlarin yonetilmesi ve
motivasyon bigimlerinin ne derece onemli oldugunu ortaya koymaktadir (Uckun ve Pelit,
2003, 5.49-50).

Motivasyonun nitelikleri bakimindan {i¢ 6zellikten bahsetmek miimkiindiir. Bu 6zellikler
asagidaki gibidir (Altug, 1997, s.80):

1. Motivasyon, bir faaliyeti baslatmayailiskin segici bir uyanistir: Insanin ihtayaci veya
hedefi yoniinde i¢ ve dis etmenlerden belli bir 6diill beklentisi i¢inde olusuyla
baslayan i¢sel bir devinimdir.

2. Motivasyon, bireyin davranisina yonlendiren bir siirectir: Motivasyon bir ¢esit karar
verme siirecidir ve bireyi ulasmay1 arzu ettigi hedefidogrultusunda harekete gegiren

bir se¢imdir.
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3. Motivasyon ¢aba diizeyini de gostermektedir: Motivasyon olgusu, bireyin davranisini
etkileyerek onun yon, se¢im ve ¢aba diizeyinin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir.
Bu bakimdanmotivasyon ayni zamanda bireysel bir kalite gostergesi haline
gelmektedir.

Calisanlart motive eden faktorler cesitli sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir. Bu faktorler
icerisinde is glivencesi Onemli bir yere sahiptir. Calisanlar islerini kaybetme kaygisi
duymadiklar1 ve istedikleri kadar ayni oOrgiitte istihdam edileceklerini diisiindiiklerinde
motivasyonlari bu durumdan olumlu sekilde etkilenmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004,
35).

Bakan ve Biiyiikbese (2004, s.43) yaptiklar1 calismada motivasyon ile is gilivencesi
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugunu, bir bagka ifade ile istedigi siirece isletmede
caligabilecegine giivenen calisanlarin islerini iyi yaptiklar1 takdirde daha mutlu oldugunu
saptamistir.

Hotamigli ve Senol (2010, s.163) otel g¢alisanlari {izerinde yaptiklari arastirmalarinda
calisanlarin iggiivencesi konusundaki motivasyon diizeylerinin diisik oldugunu ve bu
baglamda calisanlarin sadece %19 gibi kii¢iik bir oraninin ¢alistiklar1 isyerlerinden emekli
olabileceklerine inandiklar1 sonucunu elde etmislerdir.

Aarabi ve digerleri (2013, s.301) hizmet sektorii ¢alisanlar tizerinde yaptiklari calismada
is giivencesinin en énemli i¢sel motivasyon faktorlerinden biri oldugunu tespit etmistir.

Is giivencesi ile birlikte calisanlar sebepsiz yere isten ¢ikarilmayacagmin ve is haklarinin
siirlandirilamayacaginin bilinci ile gelecege daha giivenli bakmakta ve bu sayede islerine
daha iyi motive olabilmektedir. Isten atilma korkusu ile calisan calisanlarin motivasyon
disiikliigii yasamasi1 gayet dogaldir. Bu korku onlarin islerine daha iyi yogunlasmalarina
engel olmaktadir. Fakat is gilivencesi ¢alisanlar i¢in motivasyonu arttirici dogal bir etkendir
(Caglar, 2010, s.33).

Motive edici faktorler bir isletmeyi ya basarili yapabilir ya da onu yok edebilir. Human
Resource Services Inc. Tarafindan yapilan bir ankette calisanlar1 en ¢ok motive eden faktor is

glivencesi olarak saptanmigtir (Www.work.chron.com, 20.04.2014).

3.6. Is Giivencesi ile Is Doyumu Arasindaki iliski

Endiistri/orgiit psikolojisinde belki de en yaygin bi¢imde arastirilan kavram is doyumudur.
Ciinkii ylizyilimizin geldigi noktada; insan iligkilerinin hareketi isyerindeki tutumlarin 6nemine
vurgu yapmaktadir. Hareketin onciileri olan Zikert (1967), Maslow (1965), McGregor (1966),
Roethlisberger ve Dickson (1939) isyerindeki mesafeye iliskin bir biling uyandirdiklart igin
takdir edilmislerdir.


http://www.work.chron.com/
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Kisinin ¢alistig1 isten ona devam etmesine yetecek Ol¢iide doyum saglayip saglamamasi hem
isveren hem de calisanlar agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu sebeple is doyumu hem teoride hem
de bireysel tutum ve davranis modellerinde dncelikli bir yer iggal etmektedir.

Is doyumu 1940’11 yillardan bu yana yénetim bilimi alaninda en ¢ok incelenen konulardan
biri olmustur. Mitchell ve Larson (1987) gectigimiz 60 sene igerisinde is doyumu ile alakali
3000’1 askin ¢alisma yapildigini ifade etmislerdir (Aktaran: Quarstein vd., 1992, s.859).

Yonetim bilimi alanindan is doyumunun bu denli 6nem arz etmesinin asil sebebi, is ile
alakali pozitif bir takim ¢iktilar1 saglamanin biiylik ¢apta is doyumunu saglamaya bagh
olmasidir (Yousef, 1998, s.184).

Cok sayida arastirmaci ¢ok yonlii sekilde hem kiiresel bir yapt hem de bir kavram olarak
doyumu tanimlamiglar ve dlgmiislerdir. Genel sekliyle is doyumu bir ise, bir nesneye yonelik
genel bir tutum olarak kavramsallagtirilmaktadir. Genel kabul gérmiis bir tanimda is doyumu;
“kisinin i3 deneyimlerini degerlendirme sonuglari hakkindaki memnuniyet veya olumlu
duygusal ifadesi” olarak tanimlanmugtir (Erdil ve Keskin, 2003, s.14).

Is doyumu ile alakali ¢ok sayida tanim bulunmaktadir. Koustelios (2001) is doyumunu,
calisanlarin yaptiklar islerinden duyduklari haz olarak tanimlamistir (Koustelios, 2001,
5.354).

Miner (1992) is doyumunu, bireyin isi ve isyeri ile alakali genel duygu ve diisiince
kaliplar1 hakkinda bilgi verebilecek 6nemli bir degisken olarak tanimlamistir. Bagka bir ifade
ile is doyumunun, bireyin isyerine iliskin beklentileri ve isi ile alakali tutumu oldugunu ifade
etmistir. (Miner, 1992, s.116).

Morhead ve Griffin (1996, s.126) is doyumunu, bireyin mesleki anlamdaki degerlerinin
karsiligini veren ve mesleki Ovgiiniin sebep oldugu olumlu duygusal bir tutum olarak
tanimlamistir.

Davis (1988, 5.96) ise, is doyumunu is gorenlerin islerinden duyduklart hosnutluk yada
hosnutsuzluk seklinde tanimlamistir.

Bir bagka bir tanima gore de, is doyumu bireyin, is ¢evresinin toplamindan, 6rnek olarak
yaptigr isin kendisinden, yoOneticilerden, c¢alisma grubundan saglamaya gayret ettigi
rahatlatici ve i¢ sakinlestirici bir duygudur (Cribbin, 1972, s.155).

Is doyumu, ¢alisanlarm zihinsel ve bedensel sagliklarmin disinda, fizyolojik, bireysel ve
ruhsal duygularmin bir gostergesidir. Is doyumu dendiginde, isten elde edilen maddi
menfaatler ile galisanin, “beraber ¢alismasindan zevk aldig is arkadaslar1 ve eser meydana
getirmesinin sagladigr mutluluk™ akla gelmektedir (Simsek vd., 2003, 5.150).

Calisanlar hayatlarinin ortalama 25-30 senelik bir kisminda galisirlar ve gilinlerinin 6nemli

bir kismini is yerinde gegirirler. Bu sebeple calisanin isinden aldigi haz hem psikolojik hem
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de fiziksel saglig1 agisindan son derece dnemli bir yere sahiptir. Bir baska ifadeyle kisinin
yaptig1 isten zevk almasi ve hayatindan doyum saglamasi igin isinden doyum almasi
gereklidir. Isverenlerin ¢alisanlarmi gelistirerek ve zenginlestirerek doyumlarini arttirma
gayreti, tarih boyunca oncelikli olarak tizerinde durulan bir konu olmustur. Bireyin bilgi,
yetenek, kabiliyet ve iletisim kurma 6zelliklerinin gelistirilmesi; hem is hem de 6zel yasamini
daha anlamli hale getirecek ve kendini daha 6nemli hissetmesini saglayacaktir (Telman ve
Unsal, 2004, 5.12).

Is doyumu calisan performansini, ¢alisan devir hizini, drgiitiin verimliligini ve biiyiime
hizin1 ve sonug olarak da drgiitiin basarisini etkileyen 6énemli unsurlardan birisidir (Oriicii ve
Esenkal, 2005, s.145).

Bireyin zamani iyi sekilde yonetme, diger kisilerle saglikli iliskiler kurabilme,
yeteneklerini bilme ve gelistirme gibi kendini gergeklestirmeye iliskin 6zellikleri is yasami
icin de gecerlidir. Bir toplum iist diizeyde doyum elde eden calisanlar sayesinde daha saglikli,
mutlu ve tiretken olabilir. Bu agidan galisanlarin is doyum diizeylerinin belirlenmesi, bunlara
etki eden olumlu ya da olumsuz faktorlerin bilinmesi olduk¢a 6nemlidir (Ergeng, 1982,
s.311).

Diistik diizeyli is gilivencesi algisi veya bagka bir ifade ile is gilivencesizligi, c¢alisanin
gelecek olaylar1 kontrol etme yetenegini ve deger yargilarini olumsuz yonde etkileyerek, is
doyumsuzlugunu yol agmaktadir. Is yeri ve is giivencesi ¢alisanlarin ve isverenlerin dncelikli
sorunudur; c¢ilinkii ¢alisanlarin davranislarini, ruhsal sagliklarini ve isle ilgili beklentilerini
biiyiik oranda etkilemektedir. Orgiit tarafindan saglanmaya calisilan ve is temelli destek
olarak da nitelendirilebilen is giivencesi, is giivencesizligi, i doyumsuzlugu ve uygunsuz is
davranislari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri azaltmay1 hedefler (Lim, 1996, s.173).

Is giivencesi, ¢alisanlar agisindan yasamsal agidan biiyiik énem tasimaktadir. Bu sebeple
calisana olaganiistii durumlar haricinde c¢aliskan ve basarili oldugu miiddetge isinden
cikarilmayacagi konusunda giivence verildigi takdirde, ¢alisanin i doyumu da buna baglh
olarak yiiksek olacaktir (Aksit Asik, 2010, s.47).

Bingol’e (2003) gore calisanlarin 6zellikle issizligin ¢ogaldigi zamanlarda veya emekli
olma sartlarin1 heniiz saglayamamisken igsiz kalma korkusu yasamalar1 calisanlarin isten
doyum almama duygularinin artmasina sebep olur (Bing6l, 2003, 5.390).

Is doyumu, is giivencesizligi arastirmalarinda en fazla arastirilan sonuglardan biridir.
Ciinkii is doyumu, genellikle is tutumlar ile esdeger goriilmektedir. Is doyumu, calisma
halinde yasanan olumsuz duygu diizeyinden ¢ok, olumlu duygu diizeyi agisindan ele
alinmakta, is, licret ve isin diger boyutlarindan saglanan doyumun bilissel durumudur. Bir¢ok

arastirma caligsanlarin isin siirekliligine olan tehditler nedeniyle isleri ile ilgili doyumsuzluk
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yasadiginm1 gostermektedir. Nitekim isin giivence saglamasi, isin 6nemli boyutlarindan biridir.
Eger kisiler islerini kaybetmekten kaygilaniyorsa, bu hosnutsuzlugun islerinin diger
boyutlarina yayilabilecegi belirtilmektedir (Secer, 2007, s.234).

Yapilan arastirmalar, bir isyerinde isten ayrilmalarin yiliksek olmasi durumunda
calisanlarin daha doyumsuz c¢alistiklarini  gostermektedir. Calisanlar umduklarini
bulamadiklar1 zaman yeni bir is arayisi i¢ine girmekte, kendilerini orgiite ait hissetmemekte
ve oOrgiitte calisiyor olmaktan dolayr mutsuz hissetmektedirler. Calisanlarin isten ayrilma
niyetleri ve is doyumlar1 arasindaki iliski incelendiginde, is doyumu yiiksek olan ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu, ise devam etmeme ve isten ayrilma niyeti fazla olan
calisanlarin is doyumlarinin da diisiik oldugu goriilmektedir (Poon, 2004, s.325).

Ashford ve digerleri is doyumu ile is giivencesizliginin negatif iliskili oldugu hipotezini
aragtirmigtir. Sonug olarak, is glivencesizligi is doyumu ile negatif iliskili bulunmustur.
Kinnunen ve Natti arastirmalarinda, is doyumundaki varyansin, en iyi algilanan is
giivencesizligi ile aciklandigini, fakat bunun yordayici giicliniin sadece %3 oldugunu
belirtmektedir (Aktaran: Seger, 2007, s.234).

Is giivencesizligi ¢alisanin gelecek yasamu ile ilgili olaylar1 kontrol altna alma yetenegini
ve deger yargilarini negatif yonde etkileyerek, is doyumsuzluguna sebep olmaktadir. Is ve isi
glivence altinda olmasi hem ¢alisanlarin hem de isverenlerin 6ncelikli problemidir; bunun
sebebi calisanlarin, ruhsal sagliklarini, davraniglarini ve is ile alakali beklentilerini biiyiik
olgiide etkilemesidir. Orgiit saglamaya calistign is giivencesi, is giivencesizligi, is
doyumsuzlugu ve olumsuz is davraniglart ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri
azaltmay1 amaglamaktadir (Lim, 1996, s.173).

Is doyumsuzlugu yiiziinden ise baglihg diisiik ancak birgok sebepten dolay: ¢alismak
zorunda olan ¢alisanlar, orgiit iginde olumsuz davranislarda bulunmaya baslarlar. Bu tiir
calisanlarda her konuda sik sikayetler, orgiitiin hem iginde hem de disinda 6rgiit hakkinda
negatif elestiriler, diger calisanlarin motivasyonlarini diisiirme ¢abalari, isi aksatma, ise
devamsizlik ve sonugta da isten ayrilma gibi nihai davranislar goriilebilir (Akinct, 2002, s.8).

Is hayatinda birey, yaptig1 is ile alakali ¢ok fazla beklentiye sahiptir. Terfi, iicret, sosyal
glivence, is giivencesi, is iliskilerinin niteligi gibi pek ¢ok konuda g¢esitlenebilen bu

beklentilerin ne derece karsilandig1 is doyumunu meydana getirir (Aksit Asik, 2010, s.46).

3.7. Is Giivencesi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iligki
Bartlett’a (1999, s.70) gore isten ayrilma niyeti, “Orgiitten ayrilmak konusundaki bilingli

ve temkinli bir karar1 veya niyeti” ifade etmektedir.
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Isten ayrilma egilimde olmak isten ayrilma davranmisii gerceklestirmenin en onemli
admmdir (Tett ve Meyer, 1993, 5.259).

Isten ayrilma niyeti bir calisanin bir isyerinden ayrilmay: diisiinmesi veya planlamasi
anlamina gelmektedir. Isten ayrilma diisiincesi ya da fikri orgiitii fiili olarak terk etmeden
onceki adimdir. Calisanlarin bir isyerini terk etme egilimleri géniilli sekilde isten ayrilma
kararin1 6nceden haber verir (Lambert vd., 2001, s.245).

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, hem endiistriyel hem de orgiitsel psikolojinin iizerine
diisiilmesi ve anlasiimasi gereken bir kavramdir. Isten ayrilma niyeti, “isten/Orgiitten
ayrilmak konusundaki bilingli ve temkinli bir karar1 veya niyeti” (Barlett, 1999, s.70) ifade
etmektedir.

Calisanlarin isten ayrilmasi problemi, calisanlar1 bu davranislara iten faktorler arastiriliyor
olsa da hala orgiitler igin onemli bir sorun olmaya devam etmektedir (Porter vd., 1973,
5.603).

Calisanlarin isten ayrilmalari, orgiitler tarafindan hem maliyet getirici hem de zaman
kaybettirici bir olaydir. Orgiit igerisindeki ¢alisma gruplari arasinda kurulmus olan sosyal
iliskilere zarar vermekte ve calisanlarin motivasyonlarini diisiirmektedir. Iyi egitimli ve
nitelikli bir ¢alisanin isten ayrilmasi, orgiit tarafindan onun i¢in katlanilan maliyetler, bosa
harcanan zaman, zarara doniismektedir. Bu sebeple, nitelikli bireylerin, doyum ve bagliliklari
saglanarak, ayrilma niyetinin olusmasina dnlemek ve s6z konusu calisanlarin islerine devam
etmesini saglamak, orgiitiin etkinlik, verimlilik ve rekabet giicii bakimindan biiyiikk 6nem
tasimaktadir (Poyraz ve Kama, 2008, s.143).

Is giivencesizligi algisinin neden oldugu gerilimin de galisan devri iizerinde énemli bir
etkisi vardir. Diger stres kaynaklari gibi is giivencesizligi algisi da geri ¢ekilme tepkisiyle
iliskilidir (Isaoglu, 2004, s.13).

Ashford, Lee ve Bobko (1989), algilanan is giivencesizligi diizeyinin artmasinin, yeni bir
is arama egilimini arttirdigini ileri stirmiislerdir.

Calisan bireylerin isten ayrilma niyeti, is doyumu ile ters yonlii bir iliski igerisinde olup, is
doyumuna veya doyumsuzluga bagl sekilde olusan ayrilma niyetlerinin paralelinde,
oncelikle kendi sahip oldugu isini degerlendirerek, isten aldigi doyumunu sorgulamaktadir.
Sonug eger olumsuz ise, hem ise hem de isyerine karsi isteksizlikle beraber uygun olmayan is
davraniglar1 goriilmekte, bir sonraki adimda ise, olusan niyete paralel olarak isten ayrilma
distintilmektedir (Daloglu, 2002, s.22).

Hellgren, Sverke ve Isaksson (1999), nicel ve nitel is giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi arastirmiglar; is giivencesizligini isten ayrilma niyeti ile iligkili

bulmuslardir. Chirumbolo ve Hellgren (2003), is giivencesizligi ile isten ayrilma niyetinin
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pozitif yonde iligkili oldugunu ileri siirmiisler; ayrica, is giivencesizliginin isten ayrilma
niyetinin bir agiklayicisi oldugunu belirlemislerdir (Aktaran: Seger, 2008, s.294).

Lim (1996) yaptig1 bir calismada is glivencesizligi ile aktif is arama davranisi arasinda
giiclii ve pozitif yonlii bir iligki tespit etmistir.

Laine ve digerleri (2009, s.420) hemsireler iizerinde yaptiklar1 c¢alismalarinda is
giivencesizliginin niteliksel yonleri ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli iliskiler
tespit etmislerdir.

Benzer sekilde Ojedokun (2008, s.204) banka calisanlar lizerinde yaptig1 ¢aligmasinda, is
giivencesizligi algis1 yiiksek olan calisanlarin daha ¢ok isten ayrilma niyetinde olduklarini
tespit emistir.

Zeytinoglu ve digerleri (2012, s.2809) ise hizmet sektoriinde ¢alisanlar {izerinde yaptiklari
calismalarinda is gilivencesi ile iste kalma niyeti arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu,
calisanlarin is giivenceleri ylikseldiginde iste kalma niyetlerinin de arttigin1 tespit etmislerdir.

Ozellikle iyi egitimli ve iyi nitelikli calisanlar, giivencesizlik hissettikleri takdirde yeni is
arama davranigina giren ilk gruptur. King’in (2000) arastirmast bu sonucu destekler
niteliktedir. Universitede ¢alisan 6gretim elemanlar1 iizerinde yapilan sz konusu arastirmada
is gilivencesizligi algis1 yliksek calisanlarin yeni is arama davranisini daha ¢ok gosterdigi
tespit edilmistir (Aktaran: Cakir, 2007, s.133-134).

Alanyazina iliskin tiim bu bilgiler gostermektedir ki; is glivencesi konusu uluslararasi
yazinda tartisilmakla birlikte ililkemizde ve turizm sektoriinde gerektigi ilgiyi ¢ok fazla
gormemistir. Uluslararas1 yazindaki sonuglarin Tiirkiye baglaminda da degerlendiriliyor
olmas1 sebebiyle calisgmamizin 6nemli oldugu diisliniilmektedir. Calismamizin alanyazin
taramasina iliskin bu boliimde is giivencesi, is glivencesizligi ve i giivencesi(zligi) ile iliskili
olan temel tutum ve davranislar ile ilgili konular ¢ok yonlii ve detayli olarak incelenmeye

calisiimustir.
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DORDUNCU BOLUM
iS GUVENCESI MEMNUNIYETI ve CESIiTLi DEGISKENLERIN iSTEN AYRILMA
NIiYETINE ETKILERININ LOJISTiK REGRESYON ANALIZi ile INCELENMESI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calisanlarin  ¢alistiklar1  kurumlardaki davraniglart ile is giivencelerine duyduklari
memnuniyet durumlar1 yakindan iligkilidir. Bu yilizden calisanlarin is glivenceleri isletmeler
icin 6nem arz etmektedir. Kisi eger is yerinde gelecegini giivende goriiyor ve bu durum
calisgani memnun ediyorsa kisi calistigi Orgilite daha c¢ok baglanacak, isten duydugu haz
artacak, daha az stres ve kaygi duyacak ve isten ayrilma niyeti de diisiik olacaktir. Ozellikle
turizm gibi kirilgan bir sektérde istihdam edilen c¢alisanlarin son yillardaki en biiyiik
kaygilarindan biri de issiz kalmalaridir. Turizmdeki mevsimsellik sorunu sebebiyle her sezon
sonunda isten ¢ikarilma kaygisi yasayan calisanlar i¢in bu konu o yiizden son derece
onemlidir. Artik yeni bir ise baglayan ¢alisan maasindan ¢ok sezon sonunda isinden ¢ikarilip
¢ikarilmadigy ile daha ok ilgilenmektedir. Orgiit alisana basta iyi imkéanlar sunacagim vaat
etse dahi bir siire sonra isten c¢ikarilacagini bilen ya da dngoren calisan o isyerinde mutlu
olamayacak, orgiitii benimseyemeyecek ve stres yasayacaktir. Tiim bu olumsuzluklar ¢alisana
zarar verirken, isletmeler acisindan da durum aynidir. Mutsuz, stresli, orgiitiine baglilig
olmayan, is glivencesinden memnun olmayan c¢alisanin performansi ve verimi de diisiik
olacak ve bu durum dogrudan ¢alistigi kurumun gelecegini etkileyecektir. Tiim bunlar is
giivencesi memnuniyetinin ne denli 6nem arz ettiginin gostergesidir.

Arastirmanin temel amaci, otel isletmeleri baglaminda is glivencesi memnuniyetini
6lgmek ve bu memnuniyetin Orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi ve isten ayrilma niyeti ile
arasindaki iligkileri ortaya koymak ve bu veriler 1s1ginda calismanin hipotezlerini test
etmektir. Daha agik bir sekilde ifade etmek gerekirse; arastirmanin amact otel isletmeleri
baglaminda calisanlarin,

a) Is giivencesi memnuniyetleri,

b) Orgiitsel bagliliklar,

¢) Is doyumlar,

d) Is stresleri,

e) lIsten ayrilma niyetleri arasindaki iliskileri saptamak ve yukaridaki degiskenlerin ve
demografik degiskenlerin isten ayrilma niyetini ne derece yordadigini tespit etmek

olmustur.
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Calisma kapsaminda incelenecek tutum ve davraniglar yapilan yazin taramasi ve Probst’un
(2003) Sekil 1.1’de sunulan kavramsal modelinden hareketle, is giivencesi memnuniyeti,
orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi ve isten ayrilma niyeti olarak belirlenmistir.

2000’11 yillar ¢ok sayida farkli alanda 6nemli degisikliklerin ve baskilarin yasandigi bir
donemi ifade etmektedir. Son birkag yil dahi gozlemlendiginde tiim diinyada yasanan
ekonomik krizler, siyasi belirsizlikler, hala devam eden savaslar ve kiiresellesme orgiitlerdeki
calisanlar ile igveren iligkilerine de yansimig ve degisimlere sebep olmustur. Yasanan tiim bu
olumsuzlar pek tabi en basta issizlik sorununu daha da percinlemistir. Cok sayida kisi issiz
kalmis, ¢ok sayida is yeri kiiclilmeye gitmis, bircogu da iflas etmis ve calisanlar icin is
giivencesi konusu son derece 6nemli hale gelmistir.

Tiim diinyada yasanan olumsuzluklar iilkemizde de yasanmis ayni ortam iilkemizde de
olusmustur. Ekonomik anlamda yiikselis yasansa da zaman zaman yasanan durgunluklar,
siyasi kanisikliklar ve belirsizlikler oOrgiitleri ve dolayli olarak da calisanlar1 yakindan
etkilemistir. Ulkemizde de ¢ok sayida is yeri ya kiigiilmeye ya da kapanmaya gitmistir.

Issizlik hakkinda ¢ok 6nemli ¢alismalar1 bulunan ve konuyu 1930’lu ve 80°li donemlerde
kargilastirmali olarak inceleyen Jahoda’ya gore is bir kimlik, yaraticilik ve iistiinliik
kaynagidir. Dolayisiyla is, calisan bireye sosyal etkilesim ic¢in firsatlar yaratir, bireyin
zamanini yapilandirir, ayarlar ve bireye amag¢ duygusu kazandirir. Boylece, insanlar1 aktif
kilarak onlara toplumun 6nemli iiyeleri olduguna dair bir duygu yasatir ve bireylere sosyal
katkilar saglar. Jahoda, vermis oldugu isin tanimsal 6zelliklerine bagl olarak issizligi, isin
bireye saglamis oldugu sosyal katkilardan bir veya birkaginin elinden alinmasi durumu olarak
ifade etmektedir. Konuyu psiko-sosyal a¢idan ele alan bu goriise gore, bireyin igsiz kalmasina
bagl olarak yasayacagi psikolojik gerginlik bu sozii edilen sosyal katkilardan yoksun kalma
ile dogrudan iliskili olarak goriilmektedir (Furnham, 2000, s.249-250’den Aktaran: Kiimbiil
Giiler, 2005, s.375).

Arastirma yapacagimiz is giivencesi memnuniyeti konusu ve belirtilen degiskenler
(Orgiitsel Baglilik, Is Doyumu, Is Stresi, isten Ayrilma Niyeti) cesitli konularla birlikte
birgok alanda uygulanmis bulunmaktadir. Ancak, daha 6nce yapilan ¢aligmalarin biiyiik bir
kisminda, bu degiskenlerin sadece bir kismi iizerinde durulmustur. Ornegin Poyraz ve Kama
(2008) yaptiklar1 ¢alismada algilanan is giivencesinin, is doyumu, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti ilizerindeki etkilerini incelemistir. Digin (2008) hazirladigr yiiksek lisans
tezinde, galisanlarin is giivencesi algisinin belirleyicileri ve is glivencesinden memnuniyetin
orgiitsel baglilik, is stresi ve isten ayrilma niyetine olan etkisini incelemistir. Bu
aragtirmalardakilerden farkli olarak c¢alismamizda is doyumu degiskeni de eklenmis ve

yapilan diger caligmalardan farkli olarak bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni ne derece
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yordadig1 Lojistik Regresyon Analizi ile smnanmistir. Yapilan incelemelerde, is giivencesi
memnuniyeti kavrami ile Orgiitsel Baglilik, Is Doyumu, Is Stresi, Isten Ayrilma Niyeti
kavramlarinin tamaminin birlikte ve lojistik regresyon analizi Kkullanilarak incelendigi
bilimsel bir ¢aligmaya ulasilamamistir. Bu nedenle ¢alisma ayni 6rneklem grubu iizerinde is
giivencesi memnuniyetinin bir¢ok degiskenle iligskisini ele almasi ve farkli bir analiz
yontemiyle sinaniyor olmasi agisindan énemlidir.

Ayrica Tirkiye’deki turizm sektoriinde isi birakma egilimi ile ilgili arastirmalar yapan
arastirmacilar, konaklama isletmelerinde isgiicli devri hizinin yiiksek oldugu (Birdir, 2000,
s.142; Woods, 1997, Chang ve Chang, 2008, s.161; s.141; Tiitiincii ve Demir, 2003, s.158;
Tuna, 2007, s.48; Taner, 1993, s.15) sonucuna ulasmislardir. Bu veriler géz Oniine
alindiginda yaptigimiz ¢aligmanin, isten ayrilma niyetini en aza indirecek unsurlarin bulunup
ortaya konulmasi ve sektor temsilcilere Oneriler seklinde sunulmasi agisindan 6nemli bir

kaynak niteligi tasiyacagini séylemek miimkiindiir.

4.2. Aragtirmanin Kapsami ve Sinirhiliklar:

Bu calismanin hazirlanmasi asamasinda oncelikle arastirma konusu olan is giivencesi ile
ilgili yazin taramasi yapilarak farkli bilim insanlarinin konuya yaklagimlari, c¢alisma
kapsaminda ele alinan orgiitsel baghlik, is doyumu, is stresi ve isten ayrilma niyeti
kavramlart ile is giivencesi arasindaki iligkiler incelenmistir.

llgili alanyazinda yapilan arastirmalarin sonucunda isten ayrilma niyeti diisiik olan
calisanlarin, Orgilitsel baglilik, is doyum ve is giivencesi memnuniyet diizeylerinin yiiksek
(Sabuncuoglu, 2007, s.622; Giil vd., 2008, s.1; Digin, 2008, s.144), is stresi diizeylerinin ise
diistik olduguna dair bulgular elde edilmistir (Kidak, 2011, s.35; Onay ve Kilci, 2011, s.368).

Is giivencesi memnuniyeti, orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi ve isten ayrilma niyeti
arasinda Ongoriilen iligkilerin incelendigi aragtirma kapsamini, Antalya ilinin Kundu
beldesindeki isletme belgeli bes yildizli otel isletmelerinin ¢alisanlari olusturmaktadir.

Calismanin hizmet sektorii aktorlerinden biri olan otel isletmelerinde yapilmasinin nedenti;
hizmet sektoriiniin uluslararasi ticaret igerisindeki O6neminin her gegen giin artmasidir.
Gelismis ekonomilerin gostergesi, hizmet sektdrlerinin tiim ekonomideki pay1 ile 6l¢iiliir hale
gelmistir. Bu nedenle, hizmet sektorlerinin sorunlarinin degerlendirilmesi iizerine yapilan
calismalar hizla artmaktadir (Kili¢ ve Eleren, 2009, s.91).

Bir hizmet sektorii olan turizmin, tiim diinya genelinde c¢ok biiylik bir hizla gelisme
gosterdigi goriilmektedir. Bugiin, tim diinya hizmet ticaretinin yaklasik %30’unu turizm

sektorii tek basina olusturmaktadir (Bahar, 2006, s.137).
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Hizmet isletmelerinin rekabet iistlinliigii elde edebilmeleri biiyiik 6l¢iide sunduklar1 hizmet
kalitesi ile iliskilendirilmektedir (Tavmergen, 2002, s.164-166). Hizmet kalitesi kavrami tiim
diinyada pek ¢ok nedenden dolay1 her gegen giin artan oranda dnem kazanmaktadir (Akbaba,
2007, s.314). Hizmet kalitesi kavraminin onem kazanmasinda isletmelerin basarilarinin
kaliteli iirlin ve hizmet sunmayla dogru orantili olmasi, sunduklari hizmetin kalitesini
artirarak pazar paylarini artirmak istemeleri, daha yiiksek karlilik elde etmek istemeleri,
miisterilerde sadakat yaratma istegi vb. etkili olmaktadir (Kilig¢ ve Eleren, 2009, s.92). Turizm
sektorii ayrica emek yogun bir sektor oldugu igin istihdam dostu bir yapir da arz etmektedir.
Bu nedenle iilke isttihdaminin artirilmasinda ve issizlik sorununun ¢6ziimiinde biiyiik bir role
sahiptir (Kilig, 2014, s.419).

Tez calismasmin Tiirkiye’nin en Onemli turizm merkezlerinden biri olan Antalya’da
yapiliyor olmasinin nedeni; bolgedeki turist akisinin yilin belirli donemlerinde yogunlagmast,
is giicli devrinin yiiksek olmasi ve buna bagl olarak kis aylarinda ¢ok sayida caligsanin issiz
kalmasidir.

Is giicii devrinin pek ¢ok sebebi bulunmaktadir. Bu nedenlerden biri de ¢alisanlarm isten
ayrilma niyetleridir. Calisanlar1 isten ayrilmaya kadar gotiiren sebeplerin arastirilmasi ve
ortaya ¢ikarilmasi igletmelerin bu anlamda tedbir almasini saglayacaktir.

Bu bilgiler 1s1ginda, bir hizmet sektorii olan turizm sektorii ¢alisanlar1 {lizerine yapmis
oldugumuz c¢alismanin alanyazina ve sektore saglayacagi katki agisindan 6nem arz ettigini
sOylemek miimkiindjir.

Calismanin  Tirkiye’deki tiim turizm isletmelerini kapsamamasi ¢alismanin bir
kisithiligidir. Ciinkii turizm sektoriinde faaliyet gosteren ¢ok sayida turizm isletmesi
bulunmaktadir (konaklama, seyahat, ulastirma, eglence ve yeme-igme isletmeleri). Soz
konusu tiim bu isletmelerin ¢alisanlarina yonelik, tilkemizdeki tiim turizm isletmelerini
kapsayan bir arastirma yapmak; hem zaman hem de maliyet agisindan miimkiin degildir. Bu
nedenle caligma grubu “Tirkiye’nin Turizm Baskenti” olarak nitelendirilen Antalya ilinin
Kundu beldesindeki diger isletmelere gore daha profesyonel yoneticilere sahip olan ve
yonetilen bes yildizli otel isletmelerinin ¢alisanlardan olusmaktadir.

Arastirmanin bir diger smrliligi da calismanin Antalya’daki tiim turistik bolgeleri
kapsamamasidir. Clinkii Antalya ilinin farkli bolgelerinde ¢ok sayida konaklama tesisi
bulunmaktadir ve bu isletmelerde ¢alisanlarin tamamina ulasmak hem zaman hem de maliyet
acisindan miimkiin degildir. Bu sebeple uygulama Antalya’daki tiim bolgelerde degil sadece
Kundu beldesinde bulunan ve anket doldurmayi kabul eden 14 adet bes yildizli otel
isletmesinde gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuclarin genellestirilebilmesi i¢in daha fazla

sayida isletmeye ulasmak gok daha saglikli olacaktir. Orneklem grubunun daha farkli oldugu,
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farkli bolgelerde ve farkli isletmelerde ayni aragtirma farkli sonuglar verebilir. Sadece tek bir
bolgedeki calisan profili iizerinde yapilan bu caligmayr genellemek miimkiin degildir.

Sonuglar ancak bize o bolge hakkinda bir 6n fikir sunabilir niteliktedir.

4.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda ortaya konulan hipotezler su sekildedir:

Ana Hipotez:

Ho: Is giivencesi memnuniyeti, orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi, cinsiyet, yas, egitim
durumu, medeni durum, calisilan departman, aylik gelir, calisma sekli, ¢alisilan pozisyon,
calisma saati ve isletmede bulunma siiresi degiskenlerinin tamami isten ayrilma niyetini
anlamli bir bicimde yordamamaktadir.

Ha: Is giivencesi memnuniyeti, orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi, cinsiyet, yas, egitim
durumu, medeni durum, ¢alisilan departman, aylik gelir, calisma sekli, calisilan pozisyon,
caligma saati ve igletmede bulunma siiresi degiskenlerinin tamami isten ayrilma niyetini

anlaml1 bir bi¢imde yordamaktadir

Alt Hipotezler:
» Calisanlarin iy giivencesi memnuniyetleri ile yas, medeni durum, egitim durumu,

departman, isletmede bulunma siiresi, ¢alisma saati ve aylik gelirleri arasinda anlamli bir

Sarkllik var mudir?

1. Ho: Calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile yaslar1 arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.
Hzi: Calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile yaslari arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

2. Ho: Calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile medeni durumlari arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin is glivencesi memnuniyet diizeyleri ile medeni durumlar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

3. Ho: Calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile egitim durumlar1 arasinda
anlaml bir farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile egitim durumlar1 arasinda
anlaml bir farklilik vardir.

4, Ho: Calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile c¢alistiklar1 departmanlar

arasinda anlaml bir farklilik yoktur.
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Hi: Calisanlarin is glivencesi memnuniyet diizeyleri ¢alistiklar1 departmanlar arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Ho: Calisanlarin is gilivencesi memnuniyet diizeyleri ile isletmede bulunma siireleri
arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

Hi: Calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile isletmede bulunma siireleri
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ho: Calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile giinliik ortalama c¢alisma
saatleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile gilinlilk ortalama calisma
saatleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ho: Calisanlarin is gilivencesi memnuniyet diizeyleri ile aylik ortalama gelirleri
arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

Hi: Calisanlarin is gilivencesi memnuniyet diizeyleri ile aylik ortalama gelirleri

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

» Calisanlarin is giivencesi memnuniyetleri ile cinsiyet, calisma sekli ve calisilan pozisyon

10.

arasinda anlamh bir farklihik var midir?

Ho: Calisanlarin is glivencesi memnuniyet diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli
bir farklilik yoktur.

Hi: Calisanlarin is glivencesi memnuniyet diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli
bir farklilik vardir.

Ho: Calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile calisma sekilleri arasinda
anlaml bir farklilik yoktur.

Hi: Calisanlarin 15 giivencesi memnuniyet diizeyleri ile calisma sekilleri arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Ho: Calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile ¢alistiklar1 pozisyon arasinda
anlaml bir farklilik yoktur.

Hi: Calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile ¢alistiklar1 pozisyon arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

» Calisanlarin is doyumlari ile yas, medeni durum, egitim durumu, departman, isletmede

bulunma siiresi, calisma saati ve aylik gelirleri arasinda anlaml bir farkhilik var nudwr?

11.

12.

Ho: Calisanlarin is doyumlari ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin is doyumlar ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Ho: Calisanlarin is doyumlar1 ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.
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Hi: Calisanlarin is doyumlar1 ile medeni durumlar arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

13. Ho: Calisanlarin is doyumlart ile egitim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.
Hi: Calisanlarin is doyumlari ile e§itim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

14. Ho: Calisanlarin is doyumlar1 ile ¢alistiklar1 departmanlar arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin is doyumlar1 ile calistiklar1 departmanlar arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

15. Ho: Calisanlarin is doyumlan ile isletmede bulunma siireleri arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin is doyumlar: ile isletmede bulunma siireleri arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

16. Ho: Calisanlarin is doyumlart ile giinliik ortalama caligma saatleri arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin is doyumlart ile giinliik ortalama caligma saatleri arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

17. Ho: Calisanlarin is doyumlar ile aylik ortalama gelirleri arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.

Hi: Calisanlarin i doyumlar ile aylik ortalama gelirleri arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

» Caliganlarin is doyumlar ile cinsiyet, calisma sekli ve calisilan pozisyon arasinda
anlaml bir farklihk var mdir?
18. Ho: Calisanlarin is doyumlart ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin is doyumlar1 ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
19. Ho: Calisanlarin i3 doyumlari ile calisma sekilleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin is doyumlar ile ¢alisma sekilleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
20. Ho: Calisanlarin is doyumlar1 ile galigtiklart pozisyonlar arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.
Hi: Calisanlarin is doyumlart ile galigtiklart pozisyonlar arasinda anlamli bir farklilik
vardir.
» Calisanlarin orgiitsel baghliklar ile yas, medeni durum, egitim durumu, departman,
isletmede bulunma siiresi, calisma saati ve aylik gelirleri arasinda anlaml bir farklilik var

mudur?
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21. Ho: Calisanlarin orgiitsel bagliliklari ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

22. Ho: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin oOrgiitsel bagliliklar1 ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

23. Ho: Calisanlarin orgiitsel bagliliklari ile egitim durumlari arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.
Hi: Calisanlarin orgiitsel bagliliklari ile egitim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

24, Ho: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar ile ¢alistiklar1 departmanlar arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar ile ¢alistiklar1 departmanlar arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

25. Ho: Calisanlarin orgiitsel bagliliklart ile isletmede bulunma siireleri arasinda anlamli
bir farklilik yoktur.
Hzi: Calisanlarin orgiitsel bagliliklart ile isletmede bulunma siireleri arasinda anlamli
bir farklilik vardir.

26. Ho: Calisanlarin orgiitsel bagliliklart ile giinliikk ortalama calisma saatleri arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin Orgiitsel bagliliklart ile giinliikk ortalama calisma saatleri arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

27. Ho: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar ile aylik ortalama gelirleri arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar ile aylik ortalama gelirleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

» Caliganlarin orgiitsel baghliklart ile cinsiyet, calisma sekli ve c¢alisilan pozisyon

arasinda anlamh bir farklihk var midir?

28. Ho: Calisanlarin orgiitsel baglhiliklari ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.
Hi: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
vardr.

29. Ho: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar ile ¢aligma sekilleri arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.
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Hi: Calisanlarin orgiitsel bagliliklari ile calisma sekilleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Ho: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ile calistiklart pozisyon arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Hi: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ile calistiklar1 pozisyon arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

» Calisanlarin is stresleri ile yas, medeni durum, egitim durumu, departman, isletmede

bulunma siiresi, calisma saati ve aylik gelirleri arasinda anlaml bir farklilik var midwr?

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

Ho: Calisanlarin is stresleri ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hz1: Calisanlarin is stresleri ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ho: Calisanlarin is stresleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin is stresleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Ho: Calisanlarin is stresleri ile egitim durumlari arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin is stresleri ile egitim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Ho: Calisanlarin is stresleri ile ¢alistiklar1 departmanlar arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.

Hi: Calisanlarin is stresleri ile ¢alistiklar1 departmanlar arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Ho: Calisanlarin is stresleri ile isletmede bulunma siireleri arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Hi: Calisanlarin is stresleri ile isletmede bulunma siireleri arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Ho: Calisanlarin is stresleri ile giinliik ortalama calisma saatleri arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Hi: Caligsanlarin is stresleri ile gilinliik ortalama calisma saatleri arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Ho: Calisanlarin is stresleri ile aylik ortalama gelirleri arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.

Hi: Calisanlarin is stresleri ile aylik ortalama gelirleri arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

» Caliganlarin is stresleri ile cinsiyet, calisma sekli ve calisilan pozisyon arasinda anlaml

38.

bir farklihik var mudir?

Ho: Calisanlarin is stresleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Calisanlarin is stresleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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39. Ho: Calisanlarin is stresleri ile ¢alisma sekilleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin is stresleri ile calisma sekilleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
40. Ho: Calisanlarin is stresleri ile calistiklari pozisyon arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.
Hi: Calisanlarin is stresleri ile calistiklar1 pozisyon arasinda anlamli bir farklilik
vardir.
» Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile yas, medeni durum, egitim durumu, departman,
isletmede bulunma siiresi, calisma saati ve aylik gelirleri arasinda anlaml bir farklhiik var
mudir?
41. Ho: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile yaslari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

42. Ho: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

43. Ho: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile egitim durumlari arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile egitim durumlar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

44, Ho: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile calistiklar1 departmanlar arasinda anlamli
bir farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile ¢alistiklar1 departmanlar arasinda anlamli
bir farklilik vardir.

45. Ho: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile isletmede bulunma siireleri arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile isletmede bulunma siireleri arasinda
anlaml1 bir farklilik vardir.

46. Ho: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile giinliik ortalama ¢aligma saatleri arasinda
anlaml bir farklilik yoktur.
Hi: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile giinliik ortalama ¢aligma saatleri arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

47. Ho: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile aylik ortalama gelirleri arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.
Hzi: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile aylik ortalama gelirleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.
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» Caliganlarin isten ayridma niyetleri ile cinsiyet, calisma sekli ve calisilan pozisyon
arasinda anlamh bir farklihk var midir?
48. Ho: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri cinsiyete gore farklilik gdstermemektedir.
Hi: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
49, Ho: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri c¢alisma sekline gore farklilik
gostermemektedir.
Hi: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ¢calisma sekline gore farklilik gostermektedir.
50. Ho: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri c¢alisilan pozisyona gore farklilik
gostermemektedir.
Hi: Calisanlarin  isten ayrilma niyetleri c¢alisilan pozisyona gore farklilik

gostermektedir.

4.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada kullanilan is glivencesi memnuniyeti, orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi ve
isten ayrilma niyeti Ol¢ekleri gilivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Aragtirma kapsaminda
olusturulan ana hipotezi test etmek i¢in Lojistik Regresyon Analizi, degiskenlerin birbirleri
ile olan iligkilerini tespit etmek amaciyla Pearson Korelasyon Analizi gerceklestirilmistir. Is
giivencesi memnuniyeti, orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi ve isten ayrilma niyeti
degiskenlerinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigine yonelik
hipotezlerin smanmasinda ise Mann-Whitney U Testi ve Kruskal-Wallis Testleri

uygulanmistir.

4.4.1. Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini Antalya ilinin Kundu beldesindeki bes yildizli otel isletmelerindeki
calisanlar olusturmaktadir. Arastirma evreniniin Kundu beldesi olarak secilmesinin sebebi;
bolgenin Antalya’daki diger beldelere kiyasla daha homojen bir yapiya sahip oldugunun
diisiiniilmesidir. Beldedeki tiim oteller bes yildizlidir, tamami kiyr otelidir, kurulus yillar
birbirlerine yakin isletmelerdir ve profesyonel yoneticiler tarafindan yonetilmektedirler.
Kundu Beldesinde toplam 25 adet bes yildizli konaklama isletmesi bulunmaktadir. Bu
otellerde yaklasik 15000 adet personel ¢alismaktadir.

Orneklem farkli &rnekleme ydntemleriyle belirlenebilir.  Arastirmanmn  6rneklem
bliyiikliigliniin belirlenmesi asamasinda, basit tesadiifi 6rnekleme yonteminin kullanilmasina
karar verilmistir. Arastirmanin 6rneklemini Antalya ilinin Kundu beldesinde bulunan 25 adet

bes yildizli otel isletmesinden anket doldurmayi kabul eden 14 adet otel isletmesinin


http://tr.wikipedia.org/wiki/Mann-Whitney_U_s%C4%B1namas%C4%B1
http://www.r-tutor.com/elementary-statistics/non-parametric-methods/kruskal-wallis-test
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calisanlar1 olusturmaktadir. Orneklem asagidaki Tablo 4.1°den yararlanilarak belirlenmistir.
Asagidaki tabloya gore evren biyikligi 25000 oldugu takdirde 0,05 i¢in 6rneklem
biiytikliigii 378°dir. Bizim evrenimizin biiyiikligli 15000 olduguna gore 378’e¢ yakin ya da
378’den fazla bir sayiya ulagmak drneklem biiytikliiglimiiz i¢in yeterli olacaktir.

Arastirmacilara bir kolaylik olmast bakimindan a= 0.05 i¢in +- 0.03, +- 0.05 ve +- 0.10
ornekleme hatalar1 i¢in farkli evren biyiikliiklerinden ¢ekilmesi gereken Orneklem
biiytikliikleri hesaplanarak asagida Tablo 4.1.’de verilmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004,
5.49-50).

Tablo 4.1. a= 0.05 i¢cin Orneklem Biiyiikliikleri

Evren + 0.03 6rnekleme hatasi + 0.05 6rnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Biiyiikliigii (d) (d) (d)

p=0.5 |p=0.8 |p=03 |p=05 |p=08 |p=03 |p=05 |p=0.8 |p=0.3

g=05 |g=02 |g=0.7 |g=05 |g=0.2 |g=0.7 |g=05 |qg=0.2 |g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon | 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.50

4.4.2. Veri Toplama Araclari

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket formlarindan yararlanilmistir. Is giivencesi
memnuniyet diizeyi ile oOrgiitsel baghlik, is doyumu, is stresi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkileri incelemek i¢in gerekli veriler, anket yontemi ile elde edilmistir.
Anketlerin doldurulmasi i¢in Antalya ilinin Kundu beldesindeki 25 otel isletmesinin ¢ogu
ziyaret edilmistir. Ancak 14 otel isletmesi anketleri doldurmayi kabul etmistir. Caligmamizda
anket uygulamasi yaptigimiz otel isletmelerinin ve bu isletmelerde anketleri dolduran
calisanlarin bilgileri gizli tutulmustur. Anket doldurmayi onaylayan 14 otel isletmesine
toplam 650 anket dagitilmis, 526 kisiden geri doniis alinmistir. Toplanilan anketlerden 49
adedi yanlis veya eksik doldurulmasi sebebiyle iptal edilmistir. Gegerli toplam anket sayist
477 adettir. Anketlerin geri doniis oran1 % 80,92°dir. Bu amagla alt1 béliimden olusan bir

anket hazirlanmstir.
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Anket formunun hazirlanmasi siirecinde, c¢alisanlarin is giivencesi memnuniyetlerini,
orgiitsel bagliliklarini, is doyumlarini, is streslerini ve isten ayrilma niyetlerini 6lgmek
amaciyla daha once gelistirilmis olan gesitli 0lgekler incelenerek, aragtirmanin yapisina en
uygun oldugu diisiiniilen 6l¢ekler anket formunda kullanilmak tizere belirlenmistir.

Anket formunun birinci boliimii ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek iizere
cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, departman, aylik gelir, calisma sekli, pozisyon,
calisma saati ve mevcut konaklama igletmesindeki ¢aligsma siiresi olmak tizere toplam 10
maddeden olusturulmustur. Anket formunun ikinci boliimiinde c¢alisanlarin is giivencesi
memnuniyetini 6lgmek i¢in Probst (1998) tarafindan gelistirilmis 6 maddelik is giivencesi
memnuniyeti 6l¢egi, anket formunun {i¢iincii béliimiinde yer alan ¢alisanlarin orgiite baglilik
diizeylerini 6lgmek i¢in Mowday, Steers ve Porter (1979) tarafindan gelistirilmis 15 maddelik
orgiitsel baglilik 6l¢eginin Huselid ve Day (1991) tarafindan gelistirilmis 9 maddeden olusan
kisa siirtimii, anket formunun dordiincii boliimiinde ¢alisanlarin is stresini 6l¢mek i¢cin House
ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilen 7 maddelik is stresi dlgegi, anket formunun besinci
boliimiinde ¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek icin Cammann ve digerleri (1983)
tarafindan tarafindan gelistirilmis isten ayrilma niyeti Olcegi, anket formunun altinci
boliimiinde calisanlarin iy doyumlarini 6lgmek icin ilk olarak Quinn ve Shepard (1974)
tarafindan gelistirilmis olan, daha sonra sirasiyla Pond ve Geyer (1991) ve Rice, Gentile ve
McFarlin (1991) tarafindan gelistirilen 6 maddelik is doyumu 6l¢egi kullanilmistir.

Olgegin i¢ tutarhiligi (internal consistency) dlgekte bulunan ifadelere verilen yanitlarm
kendi aralarinda homojenliginin 6lciilmesiyle belirlenmektedir. I¢ tutarlilik analizinde en sik
kullanilan yontem Cronbach’s Alpha katsayisinin hesaplanmasiyla yapilan analizidir ve pek
cok kaynaga gore de i¢ tutarlilik i¢in bu analiz yeterlidir. Cronbach alpha degerinin 0,8’den

13

biliyiik olmasi “iyi”; 0,7°den biiylik olmasi “kabul edilebilir”; 0,6’dan biiyiik olmas1 “orta
derecede giivenilir’; 0,6’dan kii¢iikk olmasi ise “zayif” olarak adlandirilir (Saruhan ve
Ozdemirci, 2011, 5.140-141).

Izleyen boliimde anket formunda kullanilan &lgeklerle ilgili daha detayli bilgiler yer

almaktadir.

4.4.2.1. Is Giivencesi Memnuniyeti Olcegi

Calisanlarin is glivencesi memnuniyetini 6lgmek i¢in Probst (1998) tarafindan gelistirilmis
6 maddelik is giivencesi memnuniyeti 6lgeginin Onder ve Wasti’nin (2002) ¢alismalarindaki
sekli ile almarak kullamilmustir. Is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi (JSS), algilanan is
giivencesi seviyesinin c¢alisan tavirlarina, baska bir deyisle, duygusal tepkilerine olan

etkisinin belirlenebilmesi amaciyla olusturulmustur.
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Bu olgegin gelistirilmesinin nedeni, algilanan is giivencesi diizeyinin pek ¢ok orgiitsel
degisken (O6rn., is stresi ve calisan sagligl) iizerindeki etkisinin, ancak is giivencesinden
memnuniyet diizeyi ile ortaya cikabileceginin diisiiniilmesidir. Ornegin, algilanan is
giivencesi diizeyinin diisiik olmasinin, eger ¢alisan bu is giivencesi diizeyinden sikayetei degil
ise, strese ve dolayisiyla ¢alisanin sagliginin bozulmasina yol agmayacagi 6ne siiriilmektedir.
Is giivencesinden memnuniyet daha &nce is memnuniyetinin bagimsiz bir boyutu olarak
kavramsallastirilmis ancak az sayida gorgiil ¢alisma (6rn., Harrison, 1961) bu kavramin ayirt
edici gegerligini desteklemistir. Probst (1998) bu durumu kavramin gelistirildigi donemde is
giivencesinin ¢alisma yasaminda énemli bir yer isgal etmemesiyle (dolayisiyla bu degiskende
varyansin olmamasiyla) agiklamaktadir. Is giivencesinin &nemli &lgiide azalmis oldugu
giiniimiizde ise is giivencesinden memnuniyetin, i memnuniyetinin bagimsiz bir boyutu
oldugu goriisiiniin destek bulacagini belirtmekte ve bu yénde bulgular sunmaktadir (Onder ve
Wasti, 2002, s.8-9).

Is giivencesi memnuniyeti ifadelerinin cevaplandirilmasinda Onder ve Wasti’nin
caligmalarinda kullandiklari ii¢ noktali cevap formati yerine, daha saglikli sonuglar verecegi
diisiiniilerek besli Likert 6lcegi kullanilmistir. Olgek 5°1i Likert derecelemesi ile 1 “kesinlikle
katilmiyorum” ve 5 “kesinlikle katiliyorum™ aralifinda verilmistir.

Cetin Onder ve S. Arzu Wasti is giivencesi memnuniyeti dlgeginin giivenilirlik ve
gegerlilik analizini hazirladiklart bir ¢calismada detayli sekilde agiklamistir. Bu ¢alismanin
bulgularina gore; is glivencesi memnuniyeti 6l¢eginin is memnuniyetinin 6zgiil bir boyutunu
Ol¢lip 6lgmedigine dair yapilan faktor analizi sonucunda tiim maddelerin kendi dlgeklerine
yiiksek agirliklarla yiiklendikleri goriilmiistiir. Herhangi bir madde kendi 6l¢egi disindaki bir
Olcege 0,20 degerinden daha yiiksek bir agirlikla yiiklenmemistir. Maddelerle faktorleri
arasindaki bu sorunsuz eslesme Is Giivencesi Memnuniyeti Olgeginin ozgiil bir is
memnuniyeti lgedi olarak ayirt edici gegerlilige sahip oldugunu gostermektedir (Onder ve
Wasti, 2002, s.21).

Onder ve Wasti (2002, s.31)’nin yaptig1 ¢alismada is giivencesi memnuniyeti boyutunun
giivenilirlik katsayist 0,87 olarak bulunmustur. Bu g¢alismada ise bu katsayr 0,92°dir ve

giivenilirligin iyi oldugunu gostermektedir.

4.4.2.2. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Calisanlarin orgiite baglilik diizeylerini 6lgmek i¢cin Mowday, Steers ve Porter (1979)
tarafindan gelistirilmis 15 maddelik orgiitsel baglilik o6lceginin Huselid ve Day (1991)
tarafindan gelistirilmis 9 maddeden olusan kisa siiriimii kullanilmistir. Bu kisa siiriim orijinal

ilk dl¢ekle biyiik dl¢tide tutarhidir (Huselid ve Day, 1991, 5.383).
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Orgiitsel baglilik dlgeginin giivenilirliginin sinanmas1 sonucunda alfa degerlerinin 0,74 ile
0,92 arasinda degistigi gozlenmistir (Huselid ve Day, 1991, s.383; Netemeyer, Burton ve
Johnston, 1995, s.83; Wayne, Shore ve Liden, 1997, s.94; Wahn, 1998, s.262). Ote yandan,
gegerlilik konusu acisindan bir degerlendirme yapilirsa, yapilan calismalarda calisanin
orgiitsel baglhlik diizeyi ile calistifi birimin basarisi, ilerleme firsatlar1 konusundaki algi
diizeyi, gelir diizeyi, ¢alisanin ¢alisma programinin esnekligi konusunda duydugu doyumu
diizeyi gibi degiskenler arasinda pozitif korelasyon iliskisi oldugu belirlenmistir. Bununla
birlikte, calisanin Orgiitsel baghilik diizeyi ile isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma durumu
degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulundugu belirlenmistir (Huselid ve Day, 1991,
5.386-387; Wahn, 1998, 5.261-262). Mimaroglu’nun (2008, s.117) yaptig1 ¢alismada orgiitsel
baglilik boyutunun giivenilirlik katsayist 0,90 olarak bulunmustur. Bu c¢alismada ise bu

katsay1 0,87 dir ve giivenilirligin iyi oldugunu gostermektedir.

4.4.2.3. is Doyumu Olcegi

Arastirmaya katilanlarin i doyumlarmin belirlenebilmesi i¢in Brayfield ve Rothe (1951)
tarafindan gelistirilen 5 maddelik Olgegin, Tiirk¢e’ye uyarlanmis (Bilgin, 1995) sekli
kullanilmistir. Olgek 5°1i Likert tipinde olup, 1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum,
3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum’u ifade etmektedir. Olgek 5
ifadeden olusmakta olup bunlarin ikisi ters puanlanmakta ve cevaplayici en az 5, en fazla 25
puan alabilmektedir. “Isimi cogu zaman severek yaparim” ve “Mutlulugu, en ¢ok isimdeyken
buluyorum” ifadeleri dlgekteki ifadelere drnektir. “Isyerinde zaman gegmek bilmiyor” ifadesi
ise ters puanlanan iki ifadeden biridir. Yiriir ve Keser (2011, s.176)’in yaptig1 ¢alismada is
doyumu boyutunun giivenilirlik Katsayis1 0,82 olarak bulunmustur. Bu g¢alismada ise bu

katsay1 0,88 dir ve giivenilirligin 1yi oldugunu gostermektedir.

4.4.2 4. 1s Stresi Olgegi

Calisanlarin 1 stresini 6lgmek icin House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilen 7
maddelik is stresi 6lgegi kullanilmistir. Bu 6lcek, calisanin is yerinde yasadigi stresle iligkili
olan psikolojik ve psikosomatik semptomlarini dlgmektedir. Olgek, calisamin is yerinde
yasadig1 stresin ne derecede zihnini mesgul ettigini ve kendisini geceleri uykusuz biraktigini
belirlemeye yonelik olarak diizenlenmistir.

Is stresi 6lgeginin giivenilirliginin smanmasi sonucunda alfa degerlerinin 0,71 ile 0,89
arasinda degistigi gézlenmistir (Cropanzano vd., 1997, s.173; Grandey ve Cropanzano, 1998,
5.358; Netenmeyer, Johnston ve Burton, 1990, s.151; Sanchez ve Brock, 1996, s.709). Ote

yandan, gegerlilik konusu agisindan bir degerlendirme yapilirsa, yapilan caligmalarda is
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stresinin, rol belirsizligi, is-aile yasam c¢atismasi, aile kaynakli stres, isten ayrilma niyeti,
zayif fiziksel saglikla pozitif korelasyona sahip oldugu belirlenmistir (Grandey ve
Cropanzano, 1998, s.362; Netenmeyer ve dig., 1990, s.151; Sanchez ve Brock, 1996, s.711).
Bununla birlikte, is stresiyle orgiitsel baglilik, is doyumu, yas ve kendini gerceklestirme
degiskenleri arasinda negatif korelasyon oldugu belirlenmistir (Grandey ve Cropanzano,
1998, 5.362; Netenmeyer vd., 1990, s.151; Sanchez ve Brock, 1996, s.711).

Is stresi 6lgegi, Efeoglu’nun doktora tezinde yer alan sekli ile almarak kullamilmustir. Is
stresi Olgeginde, Efeoglu’'nun c¢aligmasina paralel sekilde, besli Likert tipi cevap formati
kullanilmistir (Efeoglu, 2006, s.152). Efeoglu’nun (2006, s.74) yaptig1 c¢alismada is stresi
boyutunun giivenilirlik katsayis1 0,84 olarak bulunmustur. Bu calismada ise bu katsayi

0,94’tiir ve gilivenilirligin iyi oldugunu gostermektedir.

4.4.2.5. isten Ayrilma Niyeti Ol¢cegi

Isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin belirlenmesi igin ise Cammann ve digerleri (1983)
tarafindan gelistirilen Michigan Orgiitsel Degerlendirme Anketi’nin alt boyutu olan 3
maddelik isten Ayrilma Niyeti alt 6l¢egi kullamlmustir. Olgek, Senyiiz’iin doktora tezinde yer
alan sekli ile almarak kullanilmstir. Isten ayrilma niyeti lceginde, Senyiiz’iin calismasindaki
yedili Likert tipi cevap formati1 yerine, besli Likert tipi cevap formati kullanilmistir.
Senyiiz’tin (2003, s.51) yaptig1 ¢alismada isten ayrilma niyeti boyutunun giivenilirlik
katsayis1 0,84 olarak bulunmustur. Bu ¢alismada ise bu katsay1 0,89’dur ve giivenilirligin 1yi
oldugunu goéstermektedir.

Arastirma kapsaminda uygulanan anketin birden fazla soru ile dlgiilen degiskenlerine
iliskin giivenirlik analizi sonuglart Tablo 4.2’de yer almaktadir. Buna gore; is glivencesi
memnuniyeti, orgiitsel baghlik, is doyumu, is stresi ve isten ayrilma niyeti degiskenlerine

iligkin Cronbach Alfa degerleri 0,80’in lizerinde oldugundan oldukga giivenilirdir.

Tablo 4.2. Arastirmada Kullamlan Olceklere iliskin Giivenirlik Degerleri

Degiskenler Madde Sayisi Standart Alfa Degerleri
Is Giivencesi Memnuniyeti 6 0,92
Orgiitsel Bagllik 9 0,87
Is Doyumu 5 0,88
Is Stresi 7 0,94
Isten Ayrilma Niyeti 3 0,89
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4.5. Arastirmada Kullanilacak Verilerin Analizi

Parametrik testlerin tliimiiniin uygulanabilmesi i¢in gereken varsayimlarin basinda
verilerin dagilimimin normal olmasi gelir. Kolmogorov Smirnov (6rnek sayisi biiylikse) ve
Shapiro-Wilk testi (6rnek sayist 50’den azsa), bu alternatifler arasinda gosterilebilir. Bu
testler sonucunda p degerinin 0,05’den yiiksek olmasi, normal dagilimin oldugunu
gosterecektir (Saruhan ve Ozdemirci, 2011, s.174-175). Bu arastirmada da drneklem sayisinin
30°dan fazla olmasina ragmen normal dagilim testi yapilmis ve tiim degiskenler icin p
degerlerinin 0,05’den diisiik oldugu ve bu sebeple degiskenlerin normal dagilima uymadigi
tespit edilmistir.

Aragtirma sonucunda elde edilen verilerin normal dagilim gostermemesi nedeniyle,
degiskenler arasindaki farklarin belirlenmesinde parametrik olmayan test yontemlerinden
Mann-Whitney U Testi ve Kruskal-Wallis Testi yontemleri kullanilmigtir. Ayrica ¢alismanin
ana hipotezini test etmek amaciyla ¢ok degiskenli istatistiksel analiz ydntemlerinden ikili
(Binary) Lojistik Regresyon Analizi kullanilmigtir. Lojistik regresyon analizi, bagimli
degiskenin oOlclldiigii oOlgek tiirline ve bagimli degiskenin segenek sayisina gore lice
ayrilmaktadir. Eger bagimli degisken iki segenekli bir kategorik degisken ise “ikili Lojistik
Regresyon Analizi (Binary Logistic Regression Analysis)” adini alir (Cokluk, 2010, s.1362).
Ikili Lojistik Regresyon Analizi yontemini kullanabilmek igin iki sonuglu bir siiflayic
degisken olmasi gerekmektedir. Bu sebeple ilk olarak bagimli degisken olan isten ayrilma
niyeti iki sonuglu hale getirilmistir. Ilgili detayli bilgiye arastirmanin bulgular1 kisminda yer

verilecektir.

Tablo 4.3. Degiskenlerin Normal Dagilim Degerleri

Degiskenler n Kolmogorov-Smirnov Z Degeri | Anlamhhk
Diizeyi

Is Gilivencesi Memnuniyeti 477 4,786 0,000

Orgiitsel Baglilik 477 2,464 0,000

Is Doyumu 477 3,820 0,000

Is Stresi 477 3,177 0,000

Isten Ayrilma Niyeti 477 4,074 0,000

4.6. Bulgular ve Yorumlar
4.6.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Aragtirmanin bu bolimiinde, Orneklem dahilinde anketi yanitlamaya gonillii otel
calisanlarinin cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, departman, aylik gelir, ¢aligma

sekli, pozisyon, ¢alisma saati ve mevcut konaklama isletmesindeki ¢aligma siiresi gibi


http://tr.wikipedia.org/wiki/Mann-Whitney_U_s%C4%B1namas%C4%B1
http://www.r-tutor.com/elementary-statistics/non-parametric-methods/kruskal-wallis-test
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demografik 6zellikleri Tablo 4.4’de gosterilmistir. Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun

sosyo-demografik 6zellikleri asagidaki gibidir:

Tablo 4.4. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Gegerli Toplam

Degiskenler Secenekler Frekans Yiizde Yiizde Yiizde

1.Cinsiyetiniz Kadm 188 39,4 39,4 39,4
Erkek 289 60,6 60,6 100,0
Genel Toplam 477 100,0 100,0

2.Medeni Evli 151 31,7 31,7 31,7

durumunuz Bekar 306 64,2 64,2 95,8
Bosanmisg 20 4,2 4,2 100,0
Genel Toplam 477 100,0 100,0

3.Yasiniz 20-30 281 58,9 58,9 58,9
31-40 127 26,6 26,6 85,5
41-60 69 145 145 100,0
Genel Toplam 477 100,0 100,0

4.Egitim [Ikogretim 41 8,6 8,6 8,6

durumunuz Ortadgretim 181 37,9 37,9 46,5
Universite 255 53,5 53,5 100,0
Genel Toplam 477 100,0 100,0

5.Departmaniniz Rezervasyon 58 12,2 12,2 12,2
Onbiiro —Resep. 78 16,4 16,4 28,5
Muhasebe 34 7,1 7,1 35,6
Yonetim 35 7,3 7,3 43,0
Kat Hizmetleri 58 12,2 12,2 55,1
Yiy. ige. - Mutfak 101 21,2 21,2 76,3
Giivenlik 16 3.4 3.4 79,7
Bilgi islem 34 7,1 7,1 86,8
Sat. ve Pazarlama 20 4,2 4,2 91,0
Teknik Servis 16 34 34 94,3
Insan Kaynaklar 27 57 57 100,0
Genel Toplam 477 100,0 100,0

6.Calisma siireniz | 1 yildan az 158 33,1 33,1 33,1
1-5yil 251 52,6 52,6 85,7
6-15y1l 68 14,3 14,3 100,0
Genel Toplam 477 100,0 100,0

7.Pozisyonunuz Calisan 442 92,7 92,7 92,7
Yonetici 35 7,3 7,3 100,0
Genel Toplam 477 100,0 100,0

8.Calisma 8 saatten az 8 1,7 1,7 1,7

saatleriniz 8-11 saat 400 83,9 83,9 85,5
12 saat ve tlizeri 69 14,5 14,5 100,0
Genel Toplam 477 100,0 100,0

9.Calisma sekliniz | Gegici 160 33,5 33,5 33,5
Devamli 317 66,5 66,5 100,0
Genel Toplam 477 100,0 100,0

10.Aylik geliriniz 501-1000 TL 131 27,5 27,5 27,5
1001-1500 TL 183 38,4 38,4 65,8
1501-2000 TL 125 26,2 26,2 92,0
2001-3500TLGenel 38 8,0 8,0 100,0
Toplam 477 100,0 100,0
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Arastirmaya katilanlarin; %61°1 (289 kisi) erkek, %39’u (188 kisi) kadindur.

Aragtirmaya katilanlarin; %64’ (306 kisi) bekar, %32’si (151 kisi) evli, %4’ (20 kisi)
bosanmustir.

Arastirmaya katilanlarin; %59°u (281 kisi) 20-30 yas, %27’si (127 kisi) 31-40 yas, %15’
(69 kisi) 41-60 yas araligindadir.

Aragtirmaya katilanlarin; %9°u (41 kisi) ilkogretim, %38°1 (181 kisi) orta 6gretim, %54’
(255 kisi) tiniversite mezunudur.

Arastirmaya katilanlarin; %12’°si (58 kisi) rezervasyon boliimiinde, %16’s1 (78 kisi)
Onbiiro-Resepsiyon béliimiinde, %7°si (34 kisi) muhasebe béliimiinde, %7’si (35 Kisi)
yonetim boliimiinde, %12’si (58 kisi) kat hizmetleri boliimiinde, %21°1(101 kisi) yiyecek
icecek-mutfak boliimiinde, %3’ (16 kisi) giivenlik boliimiinde, %7°si (34 Kisi) bilgi
islem boliimiinde, %41 (20 kisi) satig-pazarlama bolimiinde, %3’1 (16 kisi) teknik servis
boliimiinde, %6°s1 (27 kisi) insan kaynaklar1 boliimiinde istihdam edilmektedir.
Arastirmaya katilanlarin; %33°0 (158 kisi) 1 yildan az, %53’ (251 kisi) 1-5 yil, %131
(64 kisi) 6-10 y11, %11 (4 kisi) 11-15 yil siireyle bulunduklari isletmede ¢alismaktadir.
Aragtirmaya katilanlarin; %930 (442 kisi) calisan, %7’si (35 kisi) ise yOnetici
pozisyonunda gorev yapmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin; %2’si (8 kisi) 8 saatten az, %84’ (400 kisi) 8-11 saat, %14’
(69 kisi) 12 saat ve tizeri siire ile galismaktadir.

Arastirmaya katilanlarin; %33,5’1 (160 kisi) gegici, %66,5’1i (317 kisi) devamli olarak
istihdam edilmektedir.

Aragtirmaya katilanlarin; %28’ (131 kisi) 501-1000 TL, %381 (183 kisi) 1001-1500 TL,
%26’s1 (125 kisi) 1501-2000 TL, %8’si (38 kisi) 2001-3500 TL karsiliginda
calismaktadir.

4.6.2. Is Giivencesi Memnuniyeti ve Cesitli Degiskenlerin Isten Ayrilma Niyetine

Etkilerinin Lojistik Regresyon Analizi ile Incelenmesi

Iki degisken arasindaki iligki, ikili ya da basit korelasyon ismi verilen korelasyon

teknikleriyle bulunur. Bir degiskenin iki ya da daha cok degisken ile olan iliskisi ¢oklu

korelasyonun konusudur. Korelasyon katsayisi, degiskenler arasindaki iliskinin diizeyini ya

da

miktarint ve yOniinii agiklayan bir sayidir. Degiskenler arasindaki korelasyon bagka bir

ifadeyle pearson correlation katsayisi yani “r”” degerinin 0-0,3 arasi1 ¢ikmasi diistik, 0,3-0,7

arast ¢ikmasi orta, 0,7-1 arast ¢ikmasi ise yiiksek derecede bir iliskinin varligimi ifade

etmektedir. Bu durum negatif degerler iginde benzer sekilde gegerlilik arz etmektedir. Ancak

negatif r degeri iliskinin yOniiniin negatif oldugunu gostermektedir. Burada bakilmasi
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gereken r degerinden once p (anlamlilik) degeridir. Bu deger p<0.05 seviyesi ve p< 0.01
seviyeleridir. 0,01 den kii¢iik olan degerler korelasyonun oldukc¢a anlamli olduguna isaret
etmektedir (Erserim, 2011, s.30).

Izleyen asagidaki boliimde is giivencesi memnuniyeti, orgiitsel baghlik, is doyumu, is
stresi ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin birbirleri ile olan iligkilerinin incelenmesine
calisgtlmistir. Bu dogrultuda, birbiri ile korelasyon (ilgilesim) i¢inde olan degiskenleri
saptamaya yonelik olarak Pearson korelasyon analizi yapilmistir.

Tablo 4.5’de is giivencesi memnuniyeti, is doyumu, oOrgiitsel baglilik, is stresi ve isten
ayrilma niyeti degiskenlerinin birbirleri arasindaki iliskilerin dogrusal olmalar1 varsayimi

dikkate alinarak korelasyon analizi gergeklestirilmistir.

Tablo 4.5. Is Giivencesi Memnuniyeti, is Doyumu, Orgiitsel Baghlik, is Stresi ve Isten
Ayrilma Niyeti Degiskenlerinin Birbirleri Arasindaki Basit Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1 2 3 4 5
(D)Is Giivencesi Memnuniyeti 1
(2)Orgiitsel Baghhk 0,626** 1
(3)Is Stresi -0,475** | -0,673** 1
(4)Isten Ayrilma Niyeti -0,115* | -0,346** | 0,387** 1
(5)Is Doyumu 0,261** | 0,512** | -0,668** | -0,244** 1

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde iliski anlaml
**p<(,01 anlamlilik diizeyinde iligki anlaml

Korelasyon analizi sonuglarina gore degiskenler arasindaki iliskiler asagidaki gibi
ozetlenebilir:

Is giivencesi memnuniyeti ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskiye bakildiginda (Tablo 4.5),
r=0,626 ilgilesim (korelasyon) degeri, pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligkinin varligin1 ve
p<0,01 degeri de korelasyonun yiiksek derecede anlamli oldugunu gdstermektedir.

Ashford, Lee ve Bobko (1989), algilanan is giivencesizliginin artmasinin, Orgiitsel
bagliligin azalmasi ile iligkili oldugunu belirtmislerdir. Rosenblatt ve Ruvio (1996), yiiksek is
glivencesizliginin diisiik orgiitsel bagliliga yol agtigini saptamislardir (Secer, 2008: 291-292).
Kinnunen, Mauno, Natti ve Happonen (2000) ise, is gilivencesizligi ile oOrgiitsel baglilik
arasindaki 1ligskiyi inceledikleri boylamsal arastirmalarinda, is giivencesizligi diizeyi
arttiginda orgiitsel baghligin da arttigini tespit etmislerdir. Baska istihdam olanaklar1 sinirh
olan c¢alisanlarin, is giivencesizligi durumunda var olan iglerine ve orgiitlerine daha siki

baglandiklar1 ileri siirlilmektedir. Arastirma sonucu kapsaminda elde edilen bulgular,
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alanyazini destekler niteliktedir.

Is giivencesi memnuniyeti ile is doyumu arasindaki iliskiye bakildiginda (Tablo 4.5),
r=0,261 ilgilesim (korelasyon) degeri, pozitif yonlii ve diisiik diizeyde bir iligskinin varligin
p<0,01 degeri de korelasyonun yiiksek derecede anlamli oldugunu gostermektedir.

Is gilivencesinin is doyumu iizerindeki etkilerini inceleyen ¢esitli calismalar
bulunmaktadir. Ashford, Lee ve Bobko (1989, s.808), is giivencesinin is doyumu ile negatif
olarak iligkili oldugunu; is giivencesi algisi diisiik olan c¢alisanlarin is doyumlarinin da diigiik
oldugunu tespit etmislerdir. Poyraz ve Kama (2008, s.156); yaptiklari ¢alismada is glivencesi
ile is doyumu arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu belirtmislerdir. Sverke ve Hellgren
(2002, s.27 ve 31), is givencesinin is doyumunun azalmasinda etkili oldugu tespit
etmiglerdir. Arastirma sonucu bu kapsamda elde edilen bulgular, Orgiitsel baglilik
alanyazimini destekler niteliktedir.

Is glivencesi memnuniyeti ile is stresi arasindaki iliskiye bakildiginda (Tablo 4.5), r=-
0,475 ilgilesim (korelasyon) degeri, negatif yonlii ve orta diizeyde bir iliskinin varligint ve
p<0,01 degeri de korelasyonun yiiksek derecede anlamli oldugunu gostermektedir.

Is giivencesizligi, alanyazinda stres yaratict bir faktdr olarak ele alinmaktadir. Diinya
Saglik Orgiitii ile Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin ortak bir raporunda, is ile ilgili muhtemel
stres nedenleri arasinda kariyer gelistirme bashigr altinda is giivencesizligine yer
verilmektedir (Seger, 2008, s.273). Onder ve Wasti (2002), Tiirkiye’de de is giivencesinden
memnuniyet diizeyi ile stres arasinda anlamli bir iliski bulundugunu saptamislardir. Buna
gore, is glivencesinden memnuniyet azaldikca stres diizeyi artmaktadir (Cakir, 2007, $.130).
Arastirma sonucunda elde edilen bu sonug, is gilivencesizliin stres yaratict bir faktor
oldugunu dogrulamaktadir.

Is giivencesi memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye bakildiginda (Tablo
4.5), r=-0,115 ilgilesim (korelasyon) degeri, negatif yonli ve diisiik diizeyde bir iligkinin
varligini ve p<0,05 degeri de korelasyonun diisiik derecede anlamli oldugunu gostermektedir.

Is giivencesi ayn1 zamanda isten ayrilma niyeti (ya da iste kalma niyeti) iizerinde de
etkilidir (Kinnunen vd., 2000, s.445). Arnold ve Feldman (1982), is giivencesinin iste kalma
niyeti ile negatif olarak iligkili oldugunu belirtmislerdir (Davy vd., 1997, s.324). Poyraz ve
Kama (2008, s.157-159), yaptiklar1 ¢alismada i giivencesinin isten ayrilma niyeti ile negatif
yonlii olarak iliskili oldugunu belirtmislerdir. Ozetle calisan is giivencesinden memnun degil
ise yeni is arama niyetinde olacak, bu durumda isten ayrilma niyetini yiikseltecektir. Bu

bakimdan, arastirma sonucunda elde edilen bu sonug, alanyazin1 da destekler niteliktedir.
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Is doyumu ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye bakildiginda (Tablo 4.5), r=0,512
ilgilesim (korelasyon) degeri, pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliskinin varhigin1 ve p<0,01
degeri de korelasyonun yliksek derecede anlamli oldugunu gostermektedir.

Is doyumunun &rgiitsel bagliligin bir sonucu oldugunu destekleyen gériisler mevcuttur.
Orgiitsel baghlik, is ¢evresinde pozitif bir deger anlaminda, duygusal bir tepki olarak
gorilebilir. Bu durum 6zellikle bireyler orgiit hedef ve degerlerine kuvvetle inandiklarinda
ve/veya orgiitte liyeliklerinin devamini ¢ok giiclii bir sekilde istediklerini gosterdikleri zaman
“duygusal bir tepki” olarak dikkate alinabilir. Bu bagliligin sonucu, mevcut ¢iktilarin arzu
edilen sekilde tamamlanmasi olarak goriilen basarilmis bir amag olarak goriilebilir. Bagliligin
artmast eger bu is gorenin tespit ettigi bir deger ise doyumuna yonelik c¢abay1
arttirabilmektedir (Giiglii, 2006, 5.103).

Poyraz ve Kama’nin (2008) arastirma sonucuna gore oOrglitsel baglilik, is doyumunu
olumlu yonde etkilerken; is doyumu de orgiitsel bagliligi ayni1 yonde etkilemektedir. Bagka
bir ifadeyle is doyumu yiiksek olan galisanlar oOrgiitlerine daha fazla bagli olma niyeti
gosterirken; is doyumu diisiik olan calisanlar ise Orgiite zarar verebilecek davranis gésterme
niyetindedirler.

Is stresi ile is doyumu arasindaki iliskiye bakildiginda (Tablo 4.5), r=-0,668 ilgilesim
(korelasyon) degeri, negatif yonlii ve orta diizeyde bir iliskinin varligin1 ve p<0,01 degeri de
korelasyonun yiiksek derecede anlamli oldugunu géstermektedir.

Is doyumu ve is stres arasindaki iligkiyi tespit etmeye yonelik Lee ve Kleiner (2005,
s.180) yaptiklar1 aragtirmada is yerinde stresin bulagici oldugunu ve ¢alisanin i doyumunu ve
performansini etkiledigini saptamistir. Sveinsdottir ve digerleri (2006) yaptiklari ¢aligmada is
stresinin, i doyumunu azaltarak; is giicli devir hizin1 artirdigini ve ¢alisanlarin is kalitelerini
(performanslarini) diistirdiigiinii tespit etmistir. Lu ve digerleri (2007) yaptiklar1 ¢alismada,
orglitsel bagliligin is doyumunun 6nciilii oldugunu, is doyumu ile is stresi arasinda manidar
ve ters yonli bir iligki oldugunu ve orgiitsel baglilik ile is stresi iligkisinde i doyumunun
aract oldugunu ortaya koymuslardir. Bu bulgulardan hareketle, arastirma sonucunda elde
ettigimiz sonucun alanyazini da destekledigini sdyleyebiliriz.

Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye bakildiginda (Tablo 4.5), r=-
0,346 ilgilesim (korelasyon) degeri, negatif yonlii ve orta diizeyde bir iligkinin varligini ve
p<0,01 degeri de korelasyonun yliksek derecede anlamli oldugunu gdstermektedir.

Orgiitsel baglhilik konusunda son dénemde yapilan arastirmalarin sonuglari, bagliligin
devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ile negatif yonde iliskili oldugunu ortaya koymustur
(Ashford vd., 1989, s.817). Stumpf ve Hartman’in 1984’te gerceklestirdikleri aragtirmada

orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetinin yordayicist oldugu belirlenmistir (Stumpf ve
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Hartman, 1984, s.319-320’den Aktaran: Azakli, 2011, s.85). Balc1 (2003), kendilerini orgiite
adayan calisanlarin, genelde oOrgiitte kalmaya ve Orgiitiin amaglarina ulasmasina katkida
bulunmaya gii¢lii istek duyduklarin1 ve ¢alisanlarin rgiite olan bagliliklar ile isten ayrilma
niyetleri arasinda tutarli ters bir iliski bulundugunu belirtmistir (Balci, 2003: 28). Gaertner
(1999, 5.479), “kisiler sayet orgiit degerlerine baglh ise ve bu degerlerin gergeklestirilmesine
katkida bulunmak istiyorlar ise orgiitten ayrilmay1 diisiinmezler yiiksek duygusal bagliliga
sahip olanlar, yiiksek zorunlu bagliliga sahip olanlar ve yiiksek normatif bagliliga sahip
olanlar orgiitte kalirlar” demistir. Bu bulgulardan hareketle, aragtirma sonucunda elde
ettigimiz sonucun alanyazini da destekledigini sOyleyebiliriz.

Is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye bakildiginda (Tablo 4.5), r=-0,244
ilgilesim (korelasyon) degeri, negatif yonlii ve diisiik diizeyde bir iligkinin varligini ve p<0,01
degeri de korelasyonun yliksek derecede anlamli oldugunu gostermektedir.

Rusbelt ve digerleri isten ayrilma niyetini, calisanlarin is yerindeki kosullardan tatminsiz
olmalar1 durumunda gosterebilecekleri yikict ve aktif eylemler olarak tanimlamaktadirlar
(Rusbelt vd., 1988, 5.599). Calisanlarin isten ayrilmasi {izerine yapilan ¢ogu arastirma isten
ayrilma davranisinin 6nemli 6l¢iide kisilerin orgiite olan bagliliklari ve is doyumu kavramlari
ile ilgili oldugu bulunmustur. Is doyumu ve orgiitsel baglilik genel olarak isten ayrilma
modellerinde ara degisken olarak incelenmistir (Gaertner, 1999, s.480). Is doyumu ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi irdeleyen bir baska ¢alismada (Fang, 2001, s.871) ise, isten
ayrilma ile i3 doyumu arasinda negatif yonlii bir iligki bulunmustur. Lambert ve arkadagslar
tarafindan yapilan bir diger c¢alismada (Lambert vd., 2001, s.246) ise, is atmosferine
odaklanmis olan ¢alisanlarda, isten ayrilma niyetinin zayif oldugu ve is doyumunu daha da
arttirma niyetinin oldugu belirlenmistir.

Is doyumu ile isten ayrilma oranlari arasinda negatif bir iliski vardir. Isten ayrilmay is
piyasast kosullari, alternatif is firsatlari, bireyin isletmedeki kidemi gibi faktorler de
etkilemektedir. Is doyumu ile isten ayrilma oranlar1 arasinda acik bir iliski bulunmaktadar. Is
doyumu ile isten ayrilma arasindaki iligkiyi etkileyen bir diger degisken de bireyin
performansidir. Basarili olan ¢alisani, isletme tutmak ister. Bu nedenle odiillendirir ve
yiikselmesine olanak saglar. Buna karsilik basarisiz olan calisani tutmak istemez, hatta
yonetim bu kisileri, isten ayrilmaya iter (Tmaz, 2005, $.25). Bu bulgulardan hareketle,
arastirma sonucunda elde ettigimiz sonucun alanyazini da destekledigini sdyleyebiliriz.

Is stresi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye bakildiginda (Tablo 4.5), r=0,387
ilgilesim (korelasyon) degeri, pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligskinin varligin1 ve p<0,01

degeri de korelasyonun yiiksek derecede anlamli oldugunu gostermektedir.
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Konuyla ilgili yapilan ¢aligmalarda diisiik diizeydeki stresin isteki basariyr olumlu yonde
etkiledigi belirtilmektedir. Belirli gérevde bulunanlar, 6zellikle yaraticilik isteyen islerde
calisanlar hafif diizeydeki stresten yararlanirlar. Ancak stres diizeyi arttikca calisanlar
ozellikle yoneticiler iizerindeki fizyolojik ve psikolojik yikim yapabildiginden onlarin
sagliginmi ve orgiitsel basarisini olumsuz yonde etkileyecektir. Ayrica stres i giicli devrinin ve
ise devamsizhigin en O6nemli nedenidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s.239). Yapmis
oldugumuz ¢aligma da alanyazini desteklemektedir.

Is giivencesi memnuniyeti, drgiitsel baghlik, is doyumu, is stresi, cinsiyet, medeni durum,
yas, egitim durumu, ¢alisilan pozisyon, isletmede bulunma siiresi, giinliik ortalama ¢alisma
saati, caligma sekli, ¢alisilan departman ve aylik ortalama gelir degerlerinin isten ayrilma
niyetini ne derece yordadigii belirlemek amac ile ikili (binary) lojistik regresyon analizi
adimsal (stepwise) yontem kullanarak uygulanmis ve ana hipotezimiz sinanmaistir.

Lojistik regresyon analizi, son donemlerde 6zellikle sosyal bilimler alaninda kullanimi
yayginlagan bir yontemdir. Neden sonug iliskilerinin ortaya konulmasi amaciyla yapilan ¢cogu
sosyo-ckonomik arastirmada, incelenen degiskenlerden bazilar1 olumlu-olumsuz, basarili-
basarisiz, evet-hayir, memnun-memnun degil seklinde iki diizeyli verilerden olusmaktadir.
Bu tiirde bagimli degiskenin iki diizeyli ya da c¢ok diizeyli kategorik verilerden olugmasi
durumunda; bagiml degisken ile bagimsiz degisken(ler) arasindaki neden-sonug iligkisinin
incelenmesinde, Lojistik Regresyon Analizi 6nemli bir yere sahiptir (Agresti, 1996, s.103).

Lojistik regresyon analizi, siniflama ve atama islemi yapmaya yardimei olan bir regresyon
yontemidir. Normal dagilim varsayimi, siireklilik varsayimi onkosulu yoktur. Bagimli
degisken iizerinde agiklayici degiskenlerin etkileri olasilik olarak elde edilerek, risk

faktorlerinin olasilik olarak belirlenmesi saglanir (Ozdamar, 2002, 5.475).

3.30+B1X1+--~+ﬁka

b= 1 + eBo+B1X1+..+BiXk

p: Incelenen olayin gdzlenme olasiligin,

Bo: Bagimsiz degiskenler sifir degerini aldiginda bagimli degiskenin degerini bir bagka

ifadeyle sabiti,
B1 P2-...... By: Bagimsiz degiskenin regresyon katsayilarini,
)P, O Xy: Bagimsiz degiskenleri,

k: Bagimsiz degisken sayisini,
e: 2.71 sayisini gostermektedir.
Lojistik regresyon denkleminde P incelenen olayin gozlenme olasiligint gostermektedir.

Incelenen bir olayin olasiliginin kendi disinda kalan diger olaylarin olasiligina oranina ODDS
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Degeri denir (Colak, 2002, s.8). Incelenen iki farkli olayin ODDS degerlerinin birbirine
oranina ise ODDS Orani1 denir. Lojistik regresyon denkleminde ODDS Orani, Exp () olarak
ifade edilir. Olasilik orani (Odds), bir olayin meydana gelme olasiliginin meydana gelmeme
olasiligina orani (Gujarati, 1999, s.555’den Akt. Girginer ve Cankus, 2008, s.186) olduguna
gore; exp (Bp) Y degiskeninin Xp degiskeninin etkisi ile ka¢ kat daha fazla ya da % kag
oraninda fazla gozlenme olasiligina sahip oldugunu belirtir.

Oncelikle Lojistik Regresyon analizi yontemini kullanmak i¢in iki sonuglu bir siiflayici
degisken olmasi gerekmektedir. Bu degisken sayisal veya kisa alfa numerik bir degisken
olabilir (Kalayci, 2005, s.274). Bu sebeple ilk olarak bagimli degisken olan isten ayrilma
niyeti iki sonuglu hale getirilmistir. Uygulanan 6l¢ek 5°1i likert tipinde olup yorumlamada
asagidaki araliklar kullanilmistir (Dede ve Yaman, 2008, s.23):

e 1,00-1,80=Kesinlikle Katilmiyorum

e 1,81-2,60=Katilmiyorum

e 2,61-3,40=Kararsizim

o 3,41- 4,20=Katiliyorum

o 4,21-5,00=Kesinlikle Katiliyorum

Olgekteki puanlar, 1,00 ile 5,00 arasinda oldugundan, puanlar 5,00’e yaklastik¢a
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek, 1,00°e yaklastikca ise diisiik oldugu kabul
edilmistir. 1,00-2,60 aralig1 i¢in “0”, 3,41-5,00 aralig1 i¢in ise “1” degeri verilmistir. 2,61-
3,40 aralig1 ise kararsizlardan olustugu icin analiz dig1 birakilmistir. Sonug¢ olarak analize
isten ayrilma niyetinde olan 118 kisi ve isten ayrilma niyetinde olmayan 221 kisi ile devam
edilmistir. 2,61-3,40 aralifinda kalan toplam 138 kisi ise analiz dis1 birakilarak Lojistik
Regresyon Analizi yapilmustir.

Lojistik regresyon modelinde tam (enter) ve adimsal (stepwise) model se¢cimi “method”
boéliimiinden yapilmaktadir. Buradan tam (enter) model harig, ii¢ ileriye dogru (Conditional,
LR ve Wald) ve ii¢ geriye dogru (Conditional, LR, Wald) olmak {izere toplam alt1 ayri
adimsal regresyon modeli gelistirilebilmektedir (Albayrak, 2006, s.440). Ileriye dogru
degisken secim yonteminde, regresyon denkleminde hi¢bir degisken bulunmazken, bagiml
degiskenle yiiksek iligkisi olan degiskenden baslanarak her adimda denkleme Onemli
degiskenlerin birer birer eklenmesi temeline dayanmaktadir. Geriye dogru degisken ¢ikarma
yontemi ise, biitlin degiskenlerin bulundugu regresyon denkleminden 6nemsiz degiskenlerin
her adimda tek tek cikartilmasiyla uygulanmaktadir. Diger bir ifade ile degiskenlerin
secilmesi veya modelden ¢ikartilmasi degiskenlerin 6nemliligini kontrol eden bir istatistiksel
isleme gore yapilmaktadir. Bir degiskenin Onemli olmasi, degisken i¢in kat saymin

istatistiksel olarak onemliliginin gosterilmesi ile tanimlanir. SPSS 15 paket programinda
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ileriye dogru degisken se¢cim ve geriye dogru degisken ¢ikarma yontemleri “Wald, olabilirlik
oran1 ve kosullu” olarak ii¢ farkli sekilde gerceklestirilebilmektedir. Enter yonteminde ise,
adimsal bir iglem yapilmayip, biitiin degiskenlere ait katsayilarin 6nemliligi tek adimda
istatistiksel olarak degerlendirilmektedir (Colak vd., 2007, s.7).

Bu calismada, calisanlarin Orgiitsel baglilik, i3 doyumu, is stresi, is giivencesi
memnuniyeti, cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, calisilan pozisyon, isletmede
bulunma stiresi, giinlilk ortalama ¢alisma saati, ¢calisma sekli, ¢alisilan departman ve aylik
ortalama gelirin isten ayrilma niyetini ne derece yordadigi aragtirilmistir.

Yapilan lojistik regresyon analizinde bagimli degisken isten ayrilma niyetinin 6l¢iilmesi
asamasinda adimsal (stepwise) yontemi uygulanmustir. Diger ¢ok degiskenli yontemlerde
oldugu gibi, secilen bu yontemde de bir sonraki asamada hangi degiskenin modele dahil
edilecegine karar verilmektedir. Regresyon ve diskriminant analizindeki degisken se¢im
islemleri lojistik regresyon analizi icin de gecerlidir. Istatistik anlamda, algoritmalardan
higbirisi en iyi modeli saglamay1 garanti edememektedir. Burada farkli modellerin denenip bu
modeller arasindan yorumlanabilirlik, anlamlilik, teoriye uygunluk kriterlerine gore se¢cim
yapmak en iyi yaklagim olarak kabul edilmektedir (Kalayc1, 2005, s. 287-288).

Isten ayrilma niyeti bagimhi degiskenini etkileyebilecegi diisiiniilen degiskenlerin
belirlenebilmesi icin Oncelikle tiim degiskenler analize dahil edilmis, yapilan analiz
sonucunda isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkiye yaratmayan degiskenlerin oldugu
saptanmistir. Bu sebeple bagimli degisken isten ayrilma niyeti iizerinde anlamh etki
yaratmayan bagimsiz degiskenler analiz dis1 birakilmis ve lojistik regresyon analizi asagida
belirtilen degiskenlerle tekrar yapilmustir.

Bu sonuglar 1s1ginda ana hipotezimiz reddedilmistir. Arastirma kapsamindaki bagimsiz
degiskenlerin tamaminin degil belirli bir kisminin isten ayrilma niyetini anlamli bir sekilde
yordadigi goriilmiistiir. Asagida verilen bagimsiz degiskenler lojistik regresyon modeline

girmeye aday degiskenler olarak kullanilmistir.

Bagimh Degisken:
Isten Ayrilma Niyeti: Calisanlarm isten ayrilma egilimleri

(isten ayrilma niyetinde degil: 0, isten ayrilma niyetinde: 1)

Bagimsiz Degiskenler:
Kovaryateler:
> Orgiitsel Baglilik,
> Is Doyumu,
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> Is Giivencesi Memnuniyeti.
Nitel Degiskenler:
» Cinsiyet,
Medeni Durum,
Egitim Durumu,
Calisilan Pozisyon,

Aylik Ortalama Gelir.

vV V V VY

Boylece, c¢alisanlarin isten ayrilma niyetinde olup olmama olasiligimin tahmin edilmesi
isleminde olasilik denklemine katkida bulunan degiskenler, bagimli degisken olan isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisi olanlar olarak saptanmistir. S6z konusu lojistik regresyon

modeli su sekilde formiile edilebilir:

In( P

1——P(Y)) =Y, = Bo+ 151+ B3S3 + -+ 757 + BgSg + u;(2)

Modelde P(Y)/1-P(Y), isten ayrilma niyeti olma olasiliginin, niyeti olmama olasiligina
oranin1 gosteren olasilik oranini ifade etmektedir. Bu ifadenin dogal logaritmasi ise logit
olarak bilinmektedir. Yi, “i”.ci calisanin isten ayrilma ile ilgili niyet durumunu ifade
etmektedir ki (Girginer ve Cankus, 2008, s.190), isten ayrilimi niyetinde ise “1”, niyetinde

degilse “0” degerini almaktadir.

Tablo 4.6. Model Katsayilarinin Anlamhihg

Ki-Kare Serbestlik Derecesi Anlamhlik Diizeyi
Step8 Step 7,147 2 0,028
Block 237,472 12 0,000
Model 237,472 12 0,000

Sign degeri p=0,000<0,05 oldugundan Ki-kare degeri anlamlidir. Ho hipotezi reddedilir.
Sabit terim disindaki tiim lojit katsayilari sifira esit degildir. Yani, model katsayilar

anlamlidir (6nemlidir). Bagimsiz degiskenler bagimli degiskenin tahminine katki saglar.

Tablo 4.7. Degiskenler Arasindaki Iliskinin Derecesi

Step | -2 Log likelihood Cox & Snell R Square Nagelkerke R Square

8 200,687 0,504 0,694
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Lojistik regresyon modelindeki bagimli degiskenle bagimsiz degiskenler arasindaki

iliskinin derecesi Cox-Snell’e gore %50 ve Nagelkerke’ye gore %69 bulunmustur.

Tablo 4.8. Modelin Uyum Tyiligi

Step Ki-Kare Serbestlik Derecesi Anlamhlik Diizeyi

8 8,309 8 0,404

Elde edilen modelin gecerliligi, Hosmer-Lemeshow testi ile sinanmustir.
Ho: Tahmin denklemi anlamlidir.
Hi: Tahmin denklemi anlamli degildir.

Hosmer-Lemeshow testi sonucunda Ki-kare degeri 8,309 olarak hesaplanmistir.
p=0,404>0,05 olarak elde edilmis ve modelin uygun olduguna dair Hp hipotezi kabul
edilmistir. Kurulan lojistik regresyon modelinin dogru siniflandirma yapilip yapilmadigini

gostermek icin siniflandirma tablosu kullanilmaktadir.

Tablo 4.9. Lojistik Regresyon Modelinin Siniflandirma Basaris1 (Kesim Degeri 0,50)

Tahmin
Isten Ayrilma Niyeti Dogruluk
Gozlem S S
Niyetinde Niyetinde Yiizdesi
Degil (%)
Isten Ayrilma | Niyetinde Degil 204 17 92,3
Step 8 Niyeti Niyetinde 25 93 78,8
Ayrintili Yiizde 87,6

Siniflandirma tablosu, lojistik regresyon analizinde uyum iyiligi 6lgiitleri igin kullanilan
baska bir 6l¢iit tirtidiir. Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin 6l¢iilmesine yonelik kurulan
lojistik modelinin smiflandirma basarisinin verildigi Tablo 4.9 incelendiginde; Lojistik
regresyon modelinin 8. asamasinda gézlemlerin dogru siniflandirma/dogru atanma oraninin
%87,6 oldugu goriilmektedir. Baska bir deyisle toplam 339 denegin %87,6’sin1 dogru tahmin
etmigtir. Bu sonu¢ modelin uyumunun iyiliginin basarisini ve modelinin iyi bir ongorii
yiizdesine sahip oldugunu géstermektedir. Bu analiz sonucunda isten ayrilma niyetinde olan
25 kisi yanhs smiflandirilarak diger gruba atanmuis, isten ayrilma niyetinde olmayan 17 kisi

de isten ayrilma niyetinde olan kisilerin grubuna atanarak yanlig siniflandirilmistir. Bagka bir
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ifadeyle isten ayrilma niyetinde olmayanlarin %92.,3’ii ve isten ayrilma niyetinde olanlarin
%78,8’1 dogru tahmin edilmistir.

Isten ayrilma niyetine etkili oldugu diisiiniilen faktorler analiz edilmis; analizin birinci
adiminda medeni durum, ikinci adiminda orgiitsel baghlik, ticlincii adiminda aylik gelir,
dordiincli adiminda cinsiyet, besinci adimda is glivencesi memnuniyeti, altinct adimda is
doyumu, yedinci adimda ¢alisilan pozisyon ve son olarak sekizinci adimda ise egitim durumu
degiskeni analize dahil edilmistir. Is stresi, yas, ¢alisilan departman, ¢alisma saati, isyerinde
bulunma siiresi ve ¢aligma sekli degiskenleri ise analiz disinda kalmistir.

Analize dahil olabilen degiskenler arasinda; is giivencesi memnuniyeti (p=0,000<0,05),
orgiitsel baglilik (p=0,000<0,05), is doyumu (p=0,007<0,05), evli ¢alisanlar (p=0,004<0,05),
bekar calisanlar (p=0,014<0,05), ilkogretim mezunu ¢alisanlar (p=0,009<0,05), kadin
calisanlar (p=0,000<0,05), ¢alisan pozisyonunda ¢alisanlar (p=0,004<0,05), 0-500 TL arasi
aylik geliri olanlar (p=0,000<0,05) ve 501-1000 TL aras1 aylik geliri olanlar (p=0,000<0,05)
faktorlerinin 6nemli oldugu goriiliirken; egitim durumunun ikinci kategorisi olan ortadgretim
mezunu galisanlar (p=0,275>0,05) ve aylik gelirin tiglincii kategorisi olan 1001-1500 TL arasi
aylik geliri olanlar (p=0,064>0,05) faktorlerinin 6nemli olmadig1 gorilmiistiir.

B parametreleri ile bu parametrelere iliskin Wald istatistikleri, serbestlik dereceleri,

anlamlilik diizeyleri ve Exp(p) (ODDS) degerleri Tablo 4.10’da verilmistir.

Tablo 4.10. Lojistik Regresyon Modelindeki Degiskenler

Degiskenler B Std. Wald | Serbestlik | Anlamhlik | Exp(Bp)
Hata Derecesi Diizeyi
Evli Calisanlar -2,739 0,952 8,279 1 0,004 0,065
Bekar Calisanlar 2,211 0,901 6,027 1 0,014 9,126
is Giliven. Memnuniyeti -1,311 0,318 17,024 1 0,000 3,709
Orgiitsel Baghlik -4,468 0,680 43,166 1 0,000 0,011
Is Doyumu -0,627 0,234 7,200 1 0,007 0,534
Hkégretim Mez. Calisanlar | -2,281 0,873 6,822 1 0,009 0,102
Ortadgretim Mez. | -0,588 0,539 1,191 1 0,275 0,555
Caliganlar
Kadin Calisanlar 2,572 0,543 22,399 1 0,000 13,087
Calisan Poz. Calisanlar 2,917 1,003 8,465 1 0,004 18,481
0-500TL Ara. Gel. Olanlar | -4,784 1,040 21,157 1 0,000 0,008
501-1000TL Ara. Gel. | -5,308 1,071 24,561 1 0,000 0,005
Olanlar
1001-1500TL Ara. Gel. | -1,783 0,963 3,428 1 0,064 0,168
Olanlar
Sabit 13,745 2,369 33,655 1 0,000 93002.78
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Tablo 4.10’da, calisanlarin isten ayrilma niyeti tizerinde etkiye sahip bagimsiz
degiskenlere ait sonuglar goriilmektedir. Tablo 4.10°daki exp(Bp) degerleri, ODDS oranlarini
gostermektedir. Olasilik orani, bir olayin meydana gelme olasiliginin meydana gelmeme
olasiligina orani olduguna gore; exp(Bp), Y degiskeninin XP degiskeninin etkisi ile kag¢ kat
daha fazla ya da % kac oraninda fazla gdzlenme olasiligina sahip oldugunu belirtir (Ozdamar,
2002, s.477).

Bir bagka ifadeyle ODDS orani; incelenen iki olayin gdzlenme olasiliklarindan birinin
digerine oranla kag¢ kat daha fazla veya kac¢ kat daha az olarak ortaya ¢ikabilecegini gosterir.
Elde edilen sonuglar incelendiginde bagimsiz degiskenler i¢in B katsayilar1 hem pozitif hem
de negatif oldugundan ODDS oran1 negatif iliski dikkate alindiginda azalis yoniinde, pozitif
iligki géz Oniline alindiginda artis yoniinde yorumlanacaktir (Girginer ve Cankus, 2008,
5.190).

Tablo 4.10°daki Exp(B) degerlerine goére isten ayrilma niyetini en fazla yordayan
degiskenlerin basinda ¢alisan pozisyonunda c¢alisanlar (Exp(B)=18,481), kadin c¢alisanlar
(Exp(B)=13,087) ve bekar ¢alisanlar (Exp(B)= 9,126) oldugu goriilmiistiir.

Exp(B) degerine gore, ele alman yeni bir ¢alisanin (Is Giiv. Mem.) degiskeni bakimindan
isten ayrilma niyetinde olma olasilig1 niyetinde olmama olasiligina gore 3,709 kat daha az;
(Orgiitsel Baghlik) degiskeni bakimindan 0,011 kat daha az; (Is Doyumu) degiskeni
bakimindan 0,534 kat daha az; (Kadin Calisanlar) degiskeni bakimindan 13,087 kat daha
fazla; (Evli Calisanlar) degiskeni bakimindan 0,065 kat daha az; (Bekar Calisanlar) degiskeni
bakimindan 9,126 kat daha fazla; (ilkdgretim Mezunu Calisanlar) degiskeni bakimindan
0,102 kat daha az, (Calisan Poz. Calisanlar) degiskeni bakimindan 18,481 kat daha fazla, (0-
500 TL Araliginda Geliri Olanlar) degiskeni bakimindan 0,008 kat daha az ve son olarak
(501-1000 TL Araliginda Geliri Olanlar) degiskeni bakimidan 0,005 kat daha azdir.

Bagka bir ifadeyle kadin, bekar ve ¢alisan pozisyonunda ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri daha yiiksek iken; orgiitiine bagli, ig giivencesinden memnun, is doyumu olan, evli,
ilkogretim mezunu ve 0-1000 TL arasi geliri olan calisanlarin ise isten ayrilma niyetleri
diistiktiir.

Bu sonuglar 1s18inda kadin, ¢alisan pozisyonunda calisgan ve bekar calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin yliksek ¢ikmasini; daha az sorumluluk sahibi olmalari, toplumda bir¢ok
rol iistlenmeleri (annelik, ev isleri gibi) ve bu sebeple toplumdan daha az baski goérmeleri ile
aciklayabiliriz. Ayrica isletmede iist diizey bir sorumlulugu olmayan kisilerin islerinden
vazgecmeleri bir yoneticiye gore daha kolaydir. Zaten daha standart bir is yaptigini diisiinen
caliganlar bu firsati bircok yerde yakalayabileceklerini diisiindiikleri icin islerinden daha

kolay ayrilabilmektedirler. Ancak is glivencesinden memnun, orgiitiine bagl ve yaptig1 isten
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doyum alan bir ¢alisan isinden kolay kolay vazge¢mek istemeyecektir. Bu beklenen bir
sonugtur. Yine evli ve sorumluluklar1 bekar bir bireye gore ¢cok daha fazla olan, egitim
seviyesinin yliksek olmadigini ve boyle bir isi kolay kolay bulamayacagini diislinen, asgari
ticret civarinda bir aylik gelire sahip olsa da bu sans1 her yerde yakalayamayacagini diisiinen
calisanlarin da islerinden ayrilma niyetleri diisiik ¢ikmustir.

Cinsiyet ile isten ayrilma arasindaki iligkiyi meta analiz yontemi ile inceleyen bazi
caligmalar, genel olarak, kadinlarin erkeklerden daha fazla isten ayrilmaya egilimli
olduklarini gostermistir (Cotton ve Tuttle, 1986, s.64).

Belcher and Atchicos (1987, s.438), yaptiklar1 ¢alismada kadinlarin toplumda sahip
olduklar1 roller (ev hanimlig1, ¢ocuk bakimi gibi) sebebiyle erkeklere kiyasla daha ¢ok isten
ayrilmaya niyetli olduklarini ve bebek sahibi olduktan sonra ise geri donmek istemediklerini
tespit etmislerdir.

Kocoglu (2013, s.14) yaptigr bir calismada, bekar olan calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin evlilere oranla anlamli derecede daha fazla oldugunu saptamustir.

Clark ve Harcout (2000) ise yaptiklart binomial lojistik regresyon modeli ile Yeni
Zelanda’da bir bankada calisan personelin isten ayrilma egilimini belirleyen etmenleri
arastirmislardir. Yaptiklar: bu ¢alismada egitimli galisanlarin egitimsizlere gore istifaya daha
cok meyilli olduklarini tespit etmislerdir.

Erbil (2013, 5.76) otel isletmeleri ¢alisanlar1 lizerinde yaptigi tez ¢alismasinda, ¢aligsanlarin
gelir diizeylerine gore isten ayrilma niyetlerinde farkliliklar tespit etmistir. Buna gore, gelir
diizeyi 1501-2000 TL ve 2001TL ve iizeri olan ¢alisanlarin daha fazla isten ayrilma niyetinde
olduklari, 500 TL ve altinda gelir diizeyine sahip calisanlarin ise daha az isten ayrilma
niyetinde olduklar tespit edilmistir.

Yapilan baz1 calismalarda ise, mavi yakal1 ¢alisanlarin is piyasasinda daha az alternatifleri
oldugu; dolayisiyla, ¢alkantili zamanlarda daha fazla is gilivencesizligi algis1 hissettikleri
bulunmustur (Oz, 2008, s.159-160).

Poyraz ve Kama (2008, s.159), yaptiklar1 ¢alismada is glivencesi algisi ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif iligki tespit etmistir.

Iscan ve Naktiyok (2004, s.197), yaptiklar1 galismada evli is gorenlerin isten ayrilma
niyetlerinin bekar calisanlara kiyasla daha diisiik oldugunu; yonetici pozisyonunda ¢alisan is
gorenlerin ise isten ayrilma niyetlerinin ise diisiik oldugunu tespit etmislerdir.

Giil ve digerleri (2008, s.7), yaptiklar1 calismada is doyumu ve orgiitsel baglilik ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iligki tespit etmislerdir.

Bu bilgiler 15181inda elde ettigimiz Lojistik Regresyon analizi bulgularinin alanyazini da

destekler nitelikte oldugu goriilmektedir
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4.6.3. Katihmcilarin Tutum ve Davramislarina iliskin Bulgular
4.6.3.1. Katihmcilarin Anket Sorularina Verdikleri Cevaplarla flgili Bulgular
Caligmanin bu kisminda anketi yanitlayan otel ¢alisanlarinin is glivencesi memnuniyeti, is
doyumu, orglitsel baglilik, is stresi ve isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak betimleyici
istatistiklere yer verilmistir. Bu c¢alismada verilerin toplanmasi amaciyla olusturulan anket
formunda daha once gelistirilmis 6l¢ekler kullanilmistir. Ankete katilan yanitlayicilardan bu
Olceklerde yer alan maddeler hakkindaki diisiincelerini 5°li Likert olarak yapilandirilmig
Olgek iizerinde isaretlemeleri istenmigtir. Buna gore elde edilen toplam puanlar agisindan

betimsel istatistikler Tablo 4.11°de yer almaktadir.

Tablo 4.11. Ol¢ek Sorularina Verilen Yamtlara iliskin Betimsel Istatistikler

Degisken Toplam Minimum | Maksimum | Cevaplarin | Standart
Cevap Deger Deger Ortalama Sapma
Sayisi Degeri

Is Giivencesi Memnuniyeti 477 1,17 4,83 3,6209 0,96299

(")rgiitsel Baghhk 477 1,78 4,78 3,8202 0,63234

Is Stresi 477 1,00 5,00 2,5289 | 0,99699

Isten Ayrilma Niyeti 477 1,00 5,00 25786 | 1,05373

Is Doyumu 477 1,00 4,80 3,4113 | 0,99939

Tablo 4.11°deki “cevaplarin ortalama degeri” siitunu incelendiginde is gilivencesi
memnuniyeti, Orgiitsel baglilik ve is doyumu degiskenlerine ait ortalamalarin 3,40’un
tizerinde oldugunu, is stresi ve isten ayrilma niyeti degiskenlerine ait ortalamalarin ise 2,50
civarinda oldugunu gormekteyiz. Buradan anketimize katilan ¢alisanlarin is glivencesi
memnuniyeti, orgiitsel baglilik ve i3 doyumunun daha yiiksek oldugu, is stresi ve isten

ayrilma niyetlerinin ise daha diisiik oldugu yorumunu yapabiliriz.

4.6.3.2. Katihmcilarin Anket Sorularmma Verdikleri Cevaplar ile Demografik
Degiskenler Arasindaki Farkhliklara iliskin Bulgular

Calismanin izleyen asagidaki boliimiinde anketi yanitlayan otel ¢alisanlarinin is glivencesi
memnuniyeti, i doyumu, Orgiitsel baglilik, is stresi ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin
cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, departman, aylik gelir, ¢alisma sekli, pozisyon,
calisma saati ve mevcut konaklama isletmesindeki c¢alisma siiresi olarak belirlenen
demografik degiskenlere gore farklilasip farklilagmadigi Mann-Whitney U Testi ve Kruskal-
Wallis Testi yontemleri kullanilarak saptanmaya ¢alisilmustir. Izleyen asagidaki boliimde bu

yonde gelistirilen hipotezler sinanacaktir.


http://tr.wikipedia.org/wiki/Mann-Whitney_U_s%C4%B1namas%C4%B1
http://www.r-tutor.com/elementary-statistics/non-parametric-methods/kruskal-wallis-test
http://www.r-tutor.com/elementary-statistics/non-parametric-methods/kruskal-wallis-test
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4.6.3.2.1. Katthmeilarin is Giivencesi Memnuniyetleri ile Demografik Degiskenler
Arasmndaki Farklihgn Ol¢meye Yonelik Kruskal-Wallis ve Mann-Whitney U Testi
Bulgular

Calisanlarin ig giivencesi memnuniyet diizeylerinin yas, egitim durumu, medeni durum,
departman, aylik gelir, pozisyon, ¢alisma saati ve mevcut konaklama isletmesindeki ¢alisma
stiresi degiskenlerine goére farklilasip farklilasmadigini saptamak amaciyla yapilan Kruskal-
Wallis testi sonuglar1 Tablo 4.12’de yer almaktadir. Kruskal-Wallis testi sonuglarina gore,
calisanlarin is glivencesi memnuniyetlerinin medeni durum (p=0,007<0,05), egitim durumu
(p=0,000<0,05) ve aylik gelire (p=0,000<0,05) gére farklilastigini gdstermektedir. Ote
yandan Kruskal-Wallis testi sonuglar1 g¢alisanlarin is giivencesi memnuniyetleri ¢alisilan
departman (p=0,918>0,05), yas (p=0,230>0,05), isletmede bulunma siiresi (p=0,895>0,05)ve
glinliik ortalama c¢alisma saatine (p=0,203>0,05) gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde
farklilik géstermedigini ortaya koymaktadir. Bu sonuglar wsiginda H, Hsz ve Hy hipotezleri
kabul edilirken; Hy, Ha, Hsve Hg hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 4.12. Cahsanlarm is Giivencesi Memnuniyetlerinin Yas, Medeni Durum, Egitim
Durumu, Departman, Isletmede Bulunma Siiresi, Calisma Saati ve Aylhik Gelire Gore
Farklihigim1 Gosteren Kruskal-Wallis Tablosu

Degisken n Sira Ortalamasi Ki-Kare Serbestlik Anlamhihik
Derecesi Diizeyi

Yas

20-30 281 233,57

31-40 127 256,66

41-60 69 228,60 2,938 2 0,230

Toplam 477

Medeni Durum

Evli 151 215,20

Bekar 306 253,49

Bosanmus 20 197,05 9,818 2 0,007

Toplam 477

Egitim Durumu

[kogretim 41 118,94

Ortadgretim 181 244,70

Universite 255 254,25 34,841 2 0,000

Toplam 477

Calisilan Departman

Bilgi Islem 34 213,09

YOnetim 35 218,64

Sat.ve 20 223,18

Pazarlama

Onbiiro—Res. 78 234,79

Yiy.Ice.- Mutfak 101 239,08 4,577 10 0,918

Kat Hizmetleri 48 241,73

Rezervasyon 58 242,28
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Muhasebe 41 249,12

Giivenlik 18 256,00

Insan Kay. 28 265,80

Teknik Servis 16 266,38

Toplam 477

Isletmede Bulunma Siiresi

1 yildan az 158 243,04

1-5 yil 251 237,53

6-15 yil 68 235,06 0,222 2 0,895
Toplam 477

Giinliik Ortalama Cahsma Saati

8 saatten az 8 198,38

8-11 saat 400 243,84

12 saat ve iizeri 69 215,67 3,191 2 0,203
Toplam 477

Ayhik Gelir

501-1000 TL 131 281,87

1001-1500 TL 183 193,79

1501-2000 TL 125 231,32 51,315 3 0,000
2001-3500 TL 38 334,18

Toplam 477

Bagimh Degisken: Is giivencesi memnuniyeti

Yukaridaki tabloya ait sonuglar1 sirasiyla daha detayli degerlendirecek olursak; medeni
duruma iliskin olarak Sonuglar, c¢alisanlarin medeni durumlar ile is glivencesi
memnuniyetleri arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan istatistikler is
giivencesi memnuniyeti en yiiksek grubun bekar calisanlar oldugunu gostermektedir. Digin
(2008, s.181) da yaptig1 c¢alismada benzer bir sonug elde etmistir. Bunun sebebi bekar
calisanlarin heniiz bir aile sorumlulugu iistlenmemeleri ve daha ziyade kendi ihtiyacglar1 i¢in
caligmalar1 olabilir. Is giivencesi memnuniyeti en diisiik grup ise bagindan evlilik gecmis
caligsanlardir. Gegmisinde olumsuz bir takim tecriibeler yasamis, ge¢misiyle alakali hala
sorumluluklart devam eden ve gelecek kaygisint bu olumsuz deneyimlerinden dolayr daha
cok hisseden grup bu sebeplerle bosanmis calisanlar olabilir.

Egitim durumuna iligkin olarak Sonuglar, ¢alisanlarin egitim durumlar ile is giivencesi
memnuniyetleri arasinda anlaml bir farklilik oldugunu géstermektedir. Yapilan istatistikler ig
giivencesi memnuniyeti en yiliksek grubun {iniversite mezunu ¢alisanlar oldugunu
gostermektedir. Is giivencesi memnuniyeti en diisiik grup ise ilkdgretim mezunu ¢alisanlardir.
Buradan egitim seviyesi yiikseldik¢e is giivencesi memnuniyetinin de yiikseldigi sonucuna
vartlmaktadir. Vuuren vd., (1991), benzer sekilde Hollanda’daki arastirmalar1 sonucunda,
yiikksek diizeyde egitimli calisanlarin, isleri hakkinda kendilerini giivencede hissettiklerini
tespit etmislerdir (Aktaran: Seger, 2008, 5.282-283). Arastirma sonucu bu goriisii destekler
niteliktedir. Giiniimiizde artik biiylik otel isletmelerinin daha donanimli ¢alisanlari tercih

ettigini gérmekteyiz. Bunun sebebi turizm egitimi alan (lise, 6n lisans ve lisans) kisilerin
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sayisindaki artigtir. Egitimli personel sayisi arttikca otelciler de tercihlerini 6ncelikli olarak
bu isin egitimini almis hatta birkag dil bilen ¢alisanlardan yana kullanmaktadirlar. Buradan
egitimli calisanlar hem teoride bu isi 6grendikleri ve pratikte de uygulama imkani bulduklari,
kendilerini gelistirdikleri i¢in kendilerinden daha az egitim almis calisanlara kiyasla is
giivencelerinden daha ¢cok memnundurlar yorumu yapilabilir.

Aylik gelire iliskin olarak Sonuglar, calisanlarin aylik gelir durumlar ile is giivencesi
memnuniyetleri arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan istatistikler ig
giivencesi memnuniyeti en yliksek grubun 2001-3500 TL araliginda aylik geliri olan
calisanlar oldugunu gostermektedir. Aylik geliri 2000 TL’nin tizerinde olan calisanlarin is
giivencesi memnuniyetlerinin daha yliksek oldugunu gormekteyiz. Kuskusuz sektoriin yorucu
ve stresli ¢calisma temposunda daha iyi gelir elde eden, emeginin karsiligini aldigini diisiinen
calisan daha az kazanan ve bunlarin tam aksini hisseden bir ¢alisana gore kendini o igletme

icin daha 6nemli hissedecek ve dolayisiyla is glivencesinden daha memnun olacaktir.

Tablo 4.13. Arastirma Grubunun Cinsiyet, Calhsma Sekli ve Calisilan Pozisyon
Degiskenlerine Gore Is Giivencesi Memnuniyet Diizeyine Iliskin Mann-Whitney U Testi
Tablosu

Degisken n Sira Siralama Mann Anlamhhik
Ortalamasi Toplami Whitney U Diizeyi
Cinsiyet Kadin 188 201,30 37843,50 20077,5 0,000
Erkek 289 263,53 76159,50
Calisma Sekli | Gegici 160 216,21 34593,50 21713,5 0,010
Devamhi | 317 250,50 79409,50
Calisilan Calisan 442 241,63 106802,00 6571,0 0,136
Pozisyon Yonetici 35 205,74 7201,00

Mann-Whitney U Testi sonuglar1 dikkate alindiginda; cinsiyet (p=0,000<0,05) ve ¢alisma
sekli (p=0,010<0,05) degiskenlerine gore c¢alisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri
arasinda anlaml bir farklilik bulunmus; ¢alisilan pozisyon (p=0,136>0,05) degiskenine gore
ise anlaml bir farklilik bulunamamustir. Bu sonuglar isiginda Hg ve Hg hipotezleri kabul
edilirken; Hag hipotezi ise reddedilmigtir.

Erkek calisanlarin is gilivencesi memnuniyet diizeylerine iliskin ortalamasi kadin
calisanlarin ig giivencesi memnuniyet diizeylerine iliskin ortalamasindan yiiksektir. Bu da
bize erkek c¢alisanlarin is glivencesi memnuniyet diizeylerinin kadin ¢alisanlarin is giivencesi
memnuniyet diizeylerinden yiiksek oldugu sonucu ortaya cikarmaktadir. Rosenblatt vd.,
(1999, s.2) yaptiklar1 ¢alismada benzer sekilde kadin ve erkek calisanlarin is giivenvesizligi

algilarinda farkliliklar tespit etmistir. Ancak bizim calismamizdan farkli olarak erkek
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calisanlarin is giivencesizligi algisinin kadin ¢alisanlarinkinden daha yiiksek oldugunu tespit
etmistir. Calismamizda ulastigimiz sonucu ataerkil bir toplumda yasamamiz sebebiyle aile
sorumlulugunu daha cok erkegin iizerine yiiklenmesine baglayabiliriz. Toplumumuzda
kadmin calismasi tercihe bagli olarak kabul edilirken, evi gecindirmekle zorunlu kisi baba
olarak goriilmektedir. Toplumdaki bu anlayis kadinlarin beklentilerinin is giivencesi
memnuniyeti agisindan daha yiiksek olmasina, erkeklerin ise daha kanaatkar olmasina sebep
olmaktadir. Ayrica bir kadin ¢alismasa bile evinde bir¢ok rol iistlendigi i¢in issiz kalmay1 bir
erkege kiyasla daha az problem etmektedir. Bu sebeplerle erkek ¢alisanlar sahip olduklari is
giivencelerinden kadinlara oranla daha memnundurlar yorumunu yapabiliriz.

Devamli olarak ¢alisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeylerine iliskin ortalamasi1 gegici
olarak ¢alisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeylerine iliskin ortalamasindan daha
yiiksektir. Levanoni ve Sales (1990, s.231) benzer sekilde Kanadali denekler {izerinde
yaptiklar1 arastirmalarinda, yar1 zamanli g¢alisanlarin, tam zamanlilara kiyasla daha az is
glivencesi algiladiklarini tespit etmislerdir. Elde edilen bu sonugtan mevsimsellik sorunun
yasandig1 ve is giicli devrinin yiiksek oldugu turizm sektoriinde c¢aligtigi orgiitte devaml
olarak calisacagini bilen ve uzun senelerdir ayni is yerinde ¢alisanlar is giivencelerinden daha
memnundurlar yorumu yapilabilir. Ancak ayni sey sezonluk olarak istihdam edilen, ne kadar
iyl performans gosterirse gostersin sezon sonunda isten ¢ikarilacagini bilen gegici calisanlar
icin s6z konusu degildir.

Calisilan pozisyon degiskenine gore ise calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilk bulunamamistir (p=0,136>0,05). Ancak c¢alisan olarak
calisanlarin i glivencesi memnuniyet diizeylerine iligkin ortalamasi yonetici olarak
calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeylerine iligskin ortalamasindan daha yiiksektir. Bu
sonucu degerlendirecek olursak; cok yogun tempoda, yiliksek stres ve risk altinda calisan
yoneticiler biiyiik sorumluluklar iistlenmektedirler. Performanslarinin ya da verimlerinin
diisitk olmasi caligtiklar1 orglitlere de o denli zarar verebilmekte ve basarisiz olduklar
takdirde Orgiitleri tarafindan islerine son verilebilmekte ve bu sebeplerle yoneticiler
calisanlara kiyasla is gilivencelerinden daha az memnun olmaktadirlar. Bu durumun tersi
durumu da s6z konusu olabilir. Basarili yoneticiler rekabetin yliksek oldugu ve ¢ok sayida
alternatiflerinin oldugu turizm sektdriinde bir¢ok isletme tarafindan daha yiiksek maas ve
daha 1iyi olanaklarla transfer edilebilmekte ve bu durum yoneticilerin beklentilerini

yiikselttiginden is glivencelerinden caligsanlara kiyasla daha az memnun olmaktadirlar.
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4.6.4.3.2 Katihmcilarin Is Doyumlan ile Demografik Degiskenler Arasindaki Farkhihg
Ol¢meye Yonelik Kruskal-Wallis ve Mann-Whitney U Testi Bulgular

Calisanlarin is doyumlarinin yas, egitim durumu, medeni durum, departman, aylik gelir,
pozisyon, ¢alisma saati ve mevcut konaklama isletmesindeki ¢alisma siiresi degiskenlerine
gore farklilasip farklilasmadigini saptamak amaciyla yapilan Kruskal-Wallis testi sonuglar
Tablo 4.14°de yer almaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin is doyum diizeyleri isletmede bulunma
stiresi  (p=0,000<0,05), aylik gelir (p=0,000<0,05) ve c¢alisma saati (p=0,000<0,05)
degiskenlerine gore farklilik gostermektedir. Ote yandan Kruskal-Wallis testi sonuglari
calisanlarin is doyum diizeylerinin medeni durum (p=0,522<0,05), egitim durumu
(p=0,827>0,05), yas (p=0,423>0,05) ve c¢alisilan departmana (p=0,247>0,05) gore
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik gostermedigini ortaya koymustur. Bu sonuglar
isiginda His, Hig ve Hiz hipotezleri kabul edilirken; Hi; Hiz Hiz ve His hipotezleri
reddedilmistir.

Tablo 4.14. Cahsanlarin Is Doyumlarinin Yas, Medeni Durum, Egitim Durumu,
Departman, Isletmede Bulunma Siiresi, Calisma Saati ve Aylik Gelire Gore Farklihgim
Gosteren Kruskal-Wallis Tablosu

Degisken n Sira Ortalamasi Ki-Kare Serbestlik Anlamhilik
Derecesi Diizeyi

Yas

20-30 281 232,21

31-40 127 250,20

41-60 69 246,03 1,719 2 0,423

Toplam 477

Medeni Durum

Evli 151 247,82

Bekar 306 236,12

Bosanmis 20 216,45 1,301 2 0,522

Toplam 477

Egitim Durumu

[kogretim 41 226,61

Ortadgretim 181 241,06

Universite 255 239,53 0,380 2 0,827

Toplam 477

Calisilan Departman

Onbiiro—Res. 78 219,67

Bilgi Islem 34 220,91

Muhasebe 41 223,07

Y 6netim 35 224,29

Teknik Servis 16 230,50

Sat.ve 20 231,00 12,594 10 0,247

Pazarlama

Kat Hizmetleri 48 238,24

Yiy.Ice.- Mutfak 101 239,69

Insan Kay. 28 252,57
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Rezervasyon 58 268,29

Giivenlik 18 320,94

Toplam 477

Isletmede Bulunma Siiresi

1 yildan az 158 191,89

1-5 yil 251 250,27

6-15 yil 68 306,85 37,032 2 0,000
Toplam 477

Giinliik Ortalama Calisma Saati

8 saatten az 8 192,75

8-11 saat 400 224,84 33,295 2 0,000
12 saat ve iizeri 69 326,48

Toplam 477

Aylhk Gelir

501-1000 TL 131 209,45

1001-1500 TL 183 224,07

1501-2000 TL 125 275,49 22,965 3 0,000
2001-3500 TL 38 292,74

Toplam 477

Bagimh Degisken: Is doyumu

Yukaridaki tabloya ait sonuglart sirasiyla daha detayli degerlendirecek olursak; isletmede
bulunma siiresine iliskin olarak Sonuglar calisanlarin isletmede bulunma siireleri ile is
doyumlari arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. is doyumu en yiiksek grup
6-15 yil arasi isletmede calisanlardir. Bu durum isletmede kendine bir yer edinmis,
arkadasliklar ve dostluklar kurmus ¢alisanlarin islerinden daha fazla doyum aldiklar seklinde
yorumlanabilir. Is doyumu en diisiik grup ise 1 yildan az siiredir isletmede ¢alisanlardan
olusmaktadir. Calistig1 isletmede heniiz 1 yilin1 bile doldurmamais c¢alisanlar, is yerinde yeni
olmalar1 ve gelecek kaygisi tasimalari yiiziinden is doyumu en diisiik grup olabilir. Ozaydin
ve Ozdemir (2014, 5.270) banka ¢alisanlari iizerinde yaptiklar1 calismalarinda benzer sekilde
calisanlarin caligma siiresi arttik¢a is doyumlariin da arttigini tespit etmislerdir.

Aylik gelire iligkin olarak sonuglar ¢alisanlarin aylik gelir durumlar ile is doyumlari
arasinda anlaml bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan istatistikler i doyumu en
yiiksek grubun 2001-3500 TL araliginda aylik geliri olan ¢alisanlar oldugunu gdstermektedir.
Buradan maddi olanaklarin calisanlarin doyumlar1 agisindan ne derece onemli oldugu
anlasilmaktadir. Her ¢alisan emeginin karsiligini almak ister. Ozellikle turizm sektorii gibi
emek yogun sektorlerde calisanlar icin maddi olanaklarin iyiligi beraberinde daha iyi yagam
standartlarin1 da getirdiginden son derece 6nemlidir. Yapilan istatistikler is doyumu en diistik
grubun 501-1000 TL araliginda aylik geliri olan galisanlar oldugunu gostermektedir. Oldukga
yogun bir tempoda uzun saatler ¢alismasina ragmen hala asgari iicret civarinda bir {icret

karsiliginda caligmak ¢alisanlarin islerinden aldiklart doyumun azalmasina sebep olmaktadir.
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Bakan ve Biiylikbese (2013, s.24) yaptiklar1 ¢alismalarinda benzer sekilde calisanlarin
gelirlerinin arttik¢a is doyumlarinin da arttigini tespit etmislerdir.

Calisma saatine iligkin olarak Sonuglar ¢alisanlarin giinliikk ortalama ¢aligma saatleri ile is
doyumlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan istatistikler is
doyumu en yliksek grubun 12 saat ve iizeri ¢alisanlar oldugunu, en diisiik grubun ise 8 saatten
az calisanlar oldugunu gostermektedir. Sonuglar ilk bakista sasirtmaktadir. Ciinkii daha az
saat calisan bir calisanin is doyumunun daha yiiksek olabilecegi ilk basta akla gelendir.
Ancak turizm sektorii yaklasik 6-7 ay ¢ok yogun bir tempoyla calisilan bir sektordiir. Kigin
zaten ya isten c¢ikarllan ya da kadroda birakilmigsa da kisin 8 saat ve hatta daha az
calisanlarin, yazin en yogun temposunda, daha ¢ok bahsis alabilecekleri, daha fazla gelir elde
edebilecekleri sezonda daha uzun saat ¢alismak istemeleri normal olabilir. Zaten nasilsa kisin
az calistyorum seklinde diisiindiigii icin sadece yaz sezonunda 12 saat ve lizeri ¢alismak

kisinin daha fazla doyum almasina sebep olabilir.

Tablo 4.15. Arastirma Grubunun Cinsiyet, Calisma Sekli ve Calisilan Pozisyon
Degiskenlerine Gore is Doyum Diizeyine iliskin Mann-Whitney U Testi Tablosu

Degisken n Sira Siralama Mann Anlamhhk
Ortalamasi Toplami Whitney U Diizeyi
Cinsiyet Kadin 188 246,82 46401,50 25696,5 0,315

Erkek 289 233,92 67601,50
Calisma Sekli | Gegici 160 231,59 37055,00 24175,0 0,402
Devamli | 317 242,74 76948,00
Calisilan Calisan 442 241,04 106539,00 6834,0 0,248
Pozisyon Y Onetici 35 213,26 7464,00

Mann-Whitney U Testi sonuglar1 dikkate alindiginda; cinsiyet (p=0,315>0,05), c¢alisma
sekli (p=0,402>0,05) ve ¢alisilan pozisyon (p=0,248>0,05) degiskenlerine gore calisanlarin is
doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu sonuglar isiginda Hig Hig
ve Hyg hipotezleri reddedilmistir.

Fakat kadin calisanlarin is doyum diizeylerine iliskin ortalamasi erkek calisanlarin is
doyum diizeylerine iliskin ortalamasindan daha yiiksektir. Bu da bize kadin ¢alisanlarin is
doyum diizeylerinin erkek ¢alisanlarin is doyum diizeylerinden yiiksek oldugu sonucu ortaya
cikarmaktadir. Bu bilgi 1518inda yorum yapacak olursak; aile sorumlulugu zorunlu olarak
istiine yiiklenmeyen daha ¢ok keyfi ¢alisan kadin ¢alisanlarin is doyumlari, o is yerinde
zorunlu olarak c¢alisan ve bunun stresini lizerinde yasadigi i¢in de kadin calisanlara gore daha
az doyum saglayan erkek calisanlardir diyebiliriz.

Devamli olarak calisanlarin is doyum diizeylerine iliskin ortalamasi gegici olarak

calisanlarin i doyum diizeylerine iligkin ortalamasindan daha yiiksektir. Bu da bize devamli
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olarak calisanlarin is doyum diizeylerinin gegici olarak calisanlarin is doyum diizeylerinden
yiiksek oldugu sonucu ortaya g¢ikarmaktadir. Bu bilgi 1s18inda aradaki bu farki, devaml
olarak ayni isyerinde calisacagini bilen ve kendini glivende hisseden calisanlarin sezon
sonunda isinden ¢ikarilacagini bilen ¢alisanlardan daha yiiksek doyum saglamasi seklinde
yorumlayabiliriz.

Calisan olarak calisanlarin is doyum diizeylerine iliskin ortalamasi yonetici olarak
calisanlarin is doyum diizeylerine iligskin ortalamasindan daha yiiksektir. Bu da bize ¢alisan
pozisyonunda ¢alisanlarin is doyum diizeylerinin yonetici pozisyonunda c¢alisanlarin is
doyum diizeylerinden yiiksek oldugunu gostermektedir. Yukarida is glivencesi memnuniyeti
ile calisilan pozisyon arasindaki iliskiyi aciklarken yaptigimiz yorumu, is doyumu ile
caligilan pozisyon i¢in de yapmak miimkiindiir. Yonetici diizeyinde daha fazla sorumluluk ve

stres ile ¢alisanlar, diger ¢alisanlara kiyasla daha az doyum saglamaktadirlar.

4.6.4.3.3 Katihmellarin Orgiitsel Baghhiklar1 ile Demografik Degiskenler Arasindaki
Farkhligi Olgmeye Yonelik Kruskal-Wallis ve Mann-Whitney U Testi Bulgular

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yas, egitim durumu, medeni durum, departman, aylik
gelir, pozisyon, calisma saati ve mevcut konaklama isletmesindeki calisma siiresi
degiskenlerine gore farklilagip farklilasmadigini saptamak amaciyla yapilan Kruskal-Wallis
testi sonuglar1 Tablo 4.16°da yer almaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 yas
(p=0,002<0,05), egitim durumu (p=0,000<0,05), calisilan departman (p=0,001<0,05),
isletmede bulunma siiresi (p=0,000<0,05), aylik gelir (p=0,000<0,05) ve giinlik ortalama
calisma saati (p=0,000<0,05) degiskenlerine gore farklilik gostermektedir. Ote yandan
Kruskal-Wallis testi sonuglar1 ¢alisanlarin = oOrgiitsel bagliliklarinin  medeni  duruma
(p=0,109>0,05) gore ise istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik gdostermedigini ortaya
koymustur. Bu sonuglar isiginda Hy Has Haa, Has Hag ve Haz hipotezleri kabul edilirken; Ha;
hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.16. Cahsanlarin Orgiitsel Baghliklarinin Yas, Medeni Durum, Egitim Durumu,
Departman, Isletmede Bulunma Siiresi, Calisma Saati ve Aylik Gelire Gore Farkhiligini
Gosteren Kruskal-Wallis Tablosu

Degisken n Sira Ortalamasi Ki-Kare Serbestlik Anlamhhk
Derecesi Diizeyi

Yas

20-30 281 226,19

31-40 127 276,57

41-60 69 222,03 12,984 2 0,002

Toplam 477

Medeni Durum
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Evli 151 222,75

Bekar 306 248,77

Bosanmis 20 212,10 4,424 2 0,109
Toplam 477

Egitim Durumu

[kogretim 41 117,87

Ortadgretim 181 246,15

Universite 255 253,40 35,144 2 0,000
Toplam 477

Calisilan Departman

Bilgi Islem 34 188,94

YOnetim 35 186,76

Onbiiro—Res. 78 206,74

Sat.ve 20 222,25

Pazarlama

Yiy.ice.- Mutfak 101 234,30 29,329 10 0,001
Kat Hizmetleri 48 244,51

Giivenlik 18 263,39

Insan Kay. 28 272,43

Muhasebe 41 277,65

Teknik Servis 16 280,75

Rezervasyon 58 290,12

Toplam 477

Isletmede Bulunma Siiresi

1 yildan az 158 197,14

1-5 yil 251 263,51

6-15 yil 68 245,79 22,806 2 0,000
Toplam 477

Giinliik Ortalama Cahsma Saati

8 saatten az 8 192,75

8-11 saat 400 224,84

12 saat ve iizeri 69 326,48 16,069 2 0,000
Toplam 477

Ayhik Gelir

501-1000 TL 131 226,26

1001-1500 TL 183 209,91

1501-2000 TL 125 249,40 55,200 3 0,000
2001-3500 TL 38 388,82

Toplam 477

Bagimh Degisken: Orgiitsel baglilik

Yukaridaki tabloya ait sonuclari sirasiyla daha detayli degerlendirecek olursak; yasa iliskin

olarak sonuglar bilgi ve tecriilbe yoniinden daha yetersiz olan ¢alisanlarla bilgi ve tecriibe

yoniinde daha yeterli olan ¢alisanlarin Grgiitsel baghliklarinin farklilagtigini gdstermektedir.

Yapilan istatistikler orgiitsel bagliliklar1 en yiiksek grubun 31-40 yas grubu oldugunu

gostermektedir. Bu grubu 20-30 yas grubu takip etmektedir. Bu sonuglara baktigimizda

ozellikle orta yas grubundaki calisanlarin orgiite olan bagliliklarin daha yiiksek oldugunu

gérmek miimkiindiir. Ise daha yeni baslamis bir ¢alisanin calistig1 drgiitle hemen bir bag

kurmasini beklemek ¢ok miimkiin degildir. Bu sonuglar 1s181nda isletmede daha uzun siiredir
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calisan, bir isletmeden bagka bir isletmeye gecme arzusu genglere gore daha diisiik olan orta
yas grubundaki calisanlarin 6rgiite baghiliklarinin daha yiiksek olmasi yorumu yapilabilir.
Ketchand ve Strawer (1998) yaptiklar1 calismalarinda yasi ilerlemis olan c¢alisanlarin,
kendilerinden daha geng calisanlara gore, orgiitlerine daha bagli olma egiliminde olduklarini
tespit etmislerdir. Ancak 41-60 yas grubu calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 diisiik tespit
edilmistir. Emekliligine az kalmis, sektorden belki de sikilmis olan orta yas {istii gruptakilerin
de orgiitleriyle yiiksek bir baglilik kurmadiklart gériilmiistiir.

Egitim durumuna iliskin olarak Sonuclar c¢alisanlarin egitim durumlari ile Orgiitsel
baglhliklar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan istatistikler
orgiitsel bagliliklar1 en yiiksek grubun tliniversite mezunu ¢alisanlar oldugunu gostermektedir.
Orgiitsel baglliklari en diisiik grup ise ilkdgretim mezunu ¢alisanlardir. Modway, Steers ve
Porter (1979, s.224) yaptiklari ¢alismalarinda orgiitsel baglilik ile egitim seviyesi arasindaki
iligkiyi incelenmis ve yiiksek egitim diizeyine sahip calisanlarin, orgiitsel bagliginin daha az
oldugu tespit edilmistir. Al-Qtaibi (1993, 5.109) ise yapmis oldugu ¢alismasinda tam tersi bir
durum tespit etmistir (Aktaran: Ozkaya vd., 2006, s.80). Arastirma sonucu Al-Qtaibi’yi
(1993) destekler niteliktedir. Egitim agisindan kendini yetersiz géren ve eksik hisseden
caligsanlar bu isi hem teoride hem pratikte 6grenen egitim seviyesi daha yiliksek calisanlara
gore Orglite daha az bagli hissedebilir yorumu yapilabilir.

Calisilan departmana iligkin olarak Sonuglar ¢alisanlarin g¢alistiklari departmanlar ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan
istatistikler orgiitsel bagliliklari en yiiksek gruplarin sirasiyla rezervasyon, teknik servis,
muhasebe ve insan kaynaklarindaki ¢alisanlar oldugunu gostermektedir. Buradan hareketle
miisterilerle daha az iletisim icinde olan departman calisanlarinin orgiite baglhiliklarin daha
yiiksek oldugunu gormekteyiz. Ayrica diisiiniildiigtinde 400’iin iizerinde ¢alisana sahip biiytik
otel isletmelerinde dahi rezervasyon, teknik servis, muhasebe ve insan kaynaklari
departmanlarinda diger departmanlara oranla daha az personel calistigini gormekteyiz.
Genellikle otel isletmeleri kisin bircok ¢alisanini isten cikarirken idari kadroda calisan
personelleri i¢in ayni seyi diistinmemektedirler. Bu kani1 bu departmanlarda ¢alisan personelin
orgiitliine daha bagli olmasini agiklayabilir.

Isletmede bulunma siiresine iliskin olarak sonuglar ¢alisanlarin isletmede bulunma
stiresi ile orgiitsel bagliliklart arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gdstermektedir. Yapilan
istatistikler orgiitsel bagliliklar1 en yiiksek grubun 1-5 yil arasindaki grup oldugunu
gostermistir. Orgiitsel baglilig1 en diisiik grup ise 1 yildan az siiredir ¢alisanlardir. Buradan
hareketle orgiitiini isyerinden daha ¢ok evi gibi goren ¢alisanlarin o orgiitte yeni ¢alismaya

baslamis c¢alisanlara kiyasla orgiite bagliliklarinin daha yiiksek oldugu yorumu yapilabilir.
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Mathieu ve Zajac (1990, s.952) benzer sckilde yaptiklari ¢alismalarinda daha uzun siire
calisanlarin orgiitlerine daha bagli oldugunu tespit etmislerdir.

Glinliik ortalama calisma siiresine iliskin olarak Sonuglar calisanlarin giinliikk ortalama
calisma stireleri ile Orgilitsel baghliklar1 arasinda anlamli  bir farklilik oldugunu
gostermektedir. Yapilan istatistikler orgiite bagliligi en yliksek grubun 12 saat ve {izeri
calisanlarin, Orglite baglhiligi en disik grubun ise 8 saatten az c¢alisanlar oldugu
gostermektedir. Turizm sektoriinde 6zellikle yaz sezonunda 8 saatten az calismak ¢ok da
miimkiin degildir. Bu sonuglardan hareketle yogun sezonda 12 saat ve iizerinde ¢aligmayi
kaniksamis, belki bu donemde daha ¢ok ekstra kazang saglayan calisanlarin orgiite daha bagh
oldugu yorumu yapilabilir.

Aylik gelire iliskin olarak sonuclar calisanlarin aylik ortalama gelirleri ile orgiitsel
bagliliklart arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan istatistikler aylik
ortalama geliri 2000 TL’nin iizerinde olan calisanlarin bu rakamin altinda gelir elde eden
caligsanlara kiyasla orgiitlerine daha bagl oldugunu gostermektedir. Turizm sektoriiniin ne
denli stresli ve yorucu bir sektér oldugu diisiiniildiigiinde bir ¢alisganin minimum 2000 TL
civarinda bir rakam beklentisinde olmasi normaldir. Bu beklentiyi elde eden c¢alisanlarda
digerlerine kiyasla daha fazla orgiitlerine baglanmaktadirlar. Topaloglu ve digerleri (2008,
s.13) benzer sekilde O6gretmenler ilizerinde yaptiklari calismalarinda gelir seviyelerinden

memnun ¢aliganlarin orgiitlerine daha bagli oldugunu tespit etmislerdir.

Tablo 4.17. Arastirma Grubunun Cinsiyet, Calisma Sekli ve Calisilan Pozisyon
Degiskenlerine Gore Orgiitsel Baghlik Diizeyine iliskin Mann-Whitney U Testi Tablosu

Degisken n Sira Siralama Mann Anlamhhk
Ortalamasi Toplami Whitney U Diizeyi
Cinsiyet Kadin 188 232,42 43694,50 25928,5 0,399
Erkek 289 243,28 70308,50
Calisma Gegici 160 230,04 36806,50 23926,5 0,312
Sekli Devamli 317 243,52 77196,50
Calisilan Calisan 442 242,94 107379,00 5994,0 0,026
Pozisyon Yonetici 35 189,26 6624,00

Mann-Whitney U Testi sonuglart dikkate alindiginda; cinsiyet (p=0,399>0,05) ve ¢alisma
sekli (p=0,312>0,05) degiskenlerine gore calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli
bir farklilik bulunamamis; calisilan pozisyon degiskenine gore ise anlamli bir farklilik
bulunmustur (p=0,026<0,05). Bu sonuglar wsiginda Hogve Hyg hipotezleri kabul edilirken; Hzg
hipotezi reddedilmistir.

Fakat erkek calisanlarin orgiitsel bagliliklarina iliskin ortalamasi1 kadin c¢alisanlarin

orgiitsel bagliliklarina iligkin ortalamasindan daha yiiksektir. Bu da bize erkek calisanlarin
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orgiitsel bagliliklarinin kadin c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarindan yiiksek oldugu sonucu
ortaya ¢ikarmaktadir. Burada da kadin ¢alisanlarin evin sorumlulugunu almaktan ziyade daha
keyfi c¢alismasindan kaynakli olarak oOrgiitlerine erkek calisanlar kadar baglanamamasi
yorumunu yapabiliriz.

Devamli olarak ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarina iliskin ortalamasi gegici olarak
calisanlarin orgiitsel bagliliklarina iliskin ortalamasindan daha yiiksektir. Bu da bize devamli
olarak caligsanlarin orgiitsel bagliliklarinin gegici olarak calisanlarin orgiitsel bagliliklarindan
yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiite olan bag zaman igerisinde olusmaktadir.
Uzun seneler ayni isyerinde ¢alisan, o kurumun kiiltiirinii benimsemis, ¢alisma arkadaslari
ile adeta bir aile olmus c¢alisanlar o isyerine daha yeni girmis ve bir siire sonra isine son
verilecegine bilen ¢aliganlara kiyasla orgiitlerine daha baghidirlar.

Calisan olarak calisanlarin is Orgiitsel baghilik diizeylerine iliskin ortalamasi ydnetici
olarak ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerine iligskin ortalamasindan daha yiiksektir. Bu da
bize ¢alisan pozisyonunda ¢alisanlarin orgiitsel baghlik diizeylerinin yonetici pozisyonunda

calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinden yiiksek oldugunu gostermektedir.

4.6.4.3.4. Katihmcilarin is Stresleri ile Demografik Degiskenler Arasindaki Farklihg
Olcmeye Yonelik Kruskal-Wallis ve Mann-Whitney U Testi Bulgular

Calisanlarin is streslerinin yas, egitim durumu, medeni durum, departman, aylik gelir,
pozisyon, ¢alisma saati ve mevcut konaklama isletmesindeki ¢alisma siiresi degiskenlerine
gore farklilagip farklilagmadigini saptamak amaciyla yapilan Kruskal-Wallis testisonuglari
Tablo 4.18’de yer almaktadir. Buna gore, calisanlarin is stresi diizeyleri yas (p=0,000<0,05),
egitim durumu (p=0,000<0,05), aylik gelir (p=0,020<0,05) ve giinliikk ortalama ¢alisma saati
(p=0,012<0,05) degiskenlerine gore farklilik gdstermektedir. Ote yandan Kruskal-Wallis
testisonuglart  ¢alisanlarin  medeni  durum  (p=0,647>0,05), c¢alisilan departman
(p=0,050>0,05) ve isletmede bulunma siiresine (p=0,418>0,05) gore is stresi diizeylerinin
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik gostermedigini ortaya koymustur. Bu sonuglar
isiginda Hz Hss Hss ve Hsy hipotezleri kabul edilirken; Hs, Hss ve Hss hipotezleri

reddedilmistir.
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Tablo 4.18. Cahsanlarin Is Streslerinin Yas, Medeni Durum, Egitim Durumu,
Departman, isletmede Bulunma Siiresi, Calisma Saati ve Ayhk Gelire Gore Farklihgim
Gosteren Kruskal-Wallis Tablosu

Degisken n Sira Ortalamasi Ki-Kare Serbestlik Anlamhhk
Derecesi Diizeyi
Yas
20-30 281 258,69
31-40 127 199,96
41-60 69 230,67 16,435 2 0,000
Toplam 477
Medeni Durum
Evli 151 234,12
Bekar 306 239,78
Bosanmig 20 263,98 0,869 2 0,647
Toplam 477
Egitim Durumu
[Ikogretim 41 341,83
Ortadgretim 181 224,94
Universite 255 232,45 25,687 2 0,000
Toplam 477
Calisilan Departman
Rezervasyon 58 197,99
Insan Kay. 28 204,52
Giivenlik 18 210,00
Muhasebe 41 216,80
Teknik Servis 16 219,41
Kat Hizmetleri 48 226,23 18,303 10 0,050
Yiy.ige.- Mutfak 101 246,40
Bilgi Islem 34 261,60
Onbiiro—Res. 78 265,69
Sat. ve Pazar. 20 267,45
YOnetim 35 282,90
Toplam 477
Isletmede Bulunma Siiresi
1 yildan az 158 249,30
1-5 y1l 251 236,43
6-15 yil 68 224,54 1,746 2 0,418
Toplam 477
Giinliik Ortalama Cahsma Saati
8 saatten az 8 267,62
8-11 saat 400 246,13 8,791 2 0,012
12 saat ve tizeri 69 194,36
Toplam 477
Aylik Gelir
501-1000 TL 131 238,71
1001-1500 TL 183 254,39
1501-2000 TL 125 235,09 9,806 3 0,020
2001-3500 TL 38 178,72
Toplam 477
Bagimh Degisken: Is Stresi
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Yukaridaki tabloya ait sonuglar1 sirasiyla daha detayli degerlendirecek olursak; yasa iliskin
olarak sonuglar calisanlarin yaslar ile is stresleri arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir. Yapilan istatistikler is stresi en yliksek grubun 20-30 yas grubu oldugunu
gostermektedir. Bu yas araligi bireylerin olduk¢a 6nemli kararlar aldiklari bir yas araligidir.
Cogu kisinin gelecegiyle ilgili netlikler bu donemde kazanilir. Artik egitim siireci bitmis ve
gergek hayata adim atilmistir. Askerlik, evlilik, iyi bir is gibi bir¢ok faktdr ¢alisanlar igin
biiylik stres kaynagidir. Bu siiregte istedigi yerde olmadigini diisiinen, pismanliklar yasayan,
ya da zorlu hayat kosullarina ayak uyduramayan c¢alisanlar ciddi sekilde stres
yasamaktadirlar. Erdogan ve digerleri (2009, s.457) benzer sekilde yaptiklari ¢alismalarinda
yas ile i stresi arasinda negatif yonde anlamli bir iliski saptamiglardir. Yag artarken isin
yapisindan kaynaklanan stres vericilerin caliganlar tizerindeki olumsuz etkisinin azaldigi
gozlemlemislerdir.

Egitim durumuna iligkin olarak Sonuglar ¢alisanlarin egitim durumlari ile is stresleri arasinda
anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan istatistikler is stresi en yliksek grubun
ilkdgretim mezunu oldugunu, is stresi en diisiik grubun ise ortadgretim mezunu oldugunu
gostermistir. Stres her bireyin cesitli sebeplerle yasadigi bir olgudur. Ancak biiylik bir
isletmede ¢alisan ve egitim durumu digerlerine gore diisiik olan ilkogretim mezunu ¢alisanlar
her an iginden atilma korkusu yasadiklar1 i¢in daha ¢ok stres yasiyor olabilirler. Cilinkii en
ufak bir hatalarinda yerlerine istihdam edecek birilerini bulmak isletme agisindan oldukga
kolaydir. Ik gretim mezunu ¢alisanlari iiniversite mezunu ¢alisanlar izlemektedir. Universite
mezunu c¢alisanlarin da stres yasiyor olmalar1 daha c¢ok sorumluluk alacak islerde
caligmalariyla agiklanabilir. Bayik ve digerleri (2009, s.10) benzer sekilde kadinlar {izerinde
yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda egitim diizeyi diisiik olan kadinlarin daha yiiksek diizeyde
strese maruz kaldiklarini tespit etmislerdir.

Giinliik ortalama ¢aligma siiresine iligkin olarak sonuclar ¢alisanlarin giinliik ortalama c¢aligma
stiresi ile is stresleri arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan
istatistikler 1s stresi en yiiksek grubun 8 saatten az calisanlar oldugunu en diisiik grubun ise
12 saat ve lizeri ¢alisanlar oldugunu gostermektedir. Turizm sektorii i¢in 8 saatten az ¢aligma
daha az goriilen bir durumken 12 saat ve lizeri ¢alisma siklikla goriilen bir durumdur.
Cogunlugun bu tempo ile ¢alistigi kaniksanan bir sektérde daha az saat ¢alismak belki de
calisanin kendini daha az degerli gérmesine ve stres duymasina sebep olmaktadir.

Aylik gelire iliskin olarak sonuglar calisanlarin aylik gelirleri ile is stresleri arasinda
anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan istatistikler is stresi en diisiik grubun
2001-3500 TL araliginda gelir elde eden grup oldugunu gdstermektedir. Isletmelerde daha

yiiksek beceri ve bilgi gerektiren isleri yapan, daha ¢ok sorumluluk iistlenen kisilerin diger
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calisanlara kiyasla daha ¢ok gelir elde ettigi bilinmektedir. Iyi bir gelir bireylerin yasamlarmi
iyi bir sekilde devam ettirebilmeleri i¢in gereklidir. Bu anlamda daha iyi gelir elde eden ve
daha iyi sartlarda yasayabilme imkani saglayabilen ¢alisanlarin daha az stres yasadigi yorumu
yapilabilir. Bayik ve digerleri (2009, s.10) benzer sekilde kadinlar iizerinde yapmis olduklari
calismalarinda gelir diizeyi yiiksek olan kadinlarin daha diisiik diizeyde strese yasadiklarini
tespit etmiglerdir. Benzer sekilde Akpimnar (2013, s.237) Ogretmenler iizerinde yaptigi
arastirmasinda gelir durumu disiik 6gretmenlerin stres diizeylerinin yiiksek oldugunu tespit

etmistir.

Tablo 4.19. Arastirma Grubunun Cinsiyet, Cahsma Sekli ve Calisilan Pozisyon
Degiskenlerine Gore Is Stresi Diizeyine iliskin Mann-Whitney U Testi Tablosu

Degisken n Sira Siralama Mann Anlamhhk
Ortalamasi Toplami Whitney U Diizeyi
Cinsiyet Kadin 188 222,59 41846,50 24080,5 0,034
Erkek 289 249,68 72156,50
Cahisma Gegici 160 270,85 43335,50 20264,5 0,000
Sekli Devamli 317 222,93 70667,50
Calisilan Calisan 442 235,50 104093,00 6190,0 0,047
Pozisyon Yonetici 35 283,14 9910,00

Mann-Whitney U Testi sonuglart dikkate alindiginda; cinsiyet (p=0,034<0,05), ¢alisma
sekli (p=0,000<0,05) ve calisilan pozisyon (p=0,047<0,05) degiskenlerine gore ¢alisanlarin is
stresleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu sonuglar isiginda Hsg Hsg ve Hyo
hipotezleri kabul edilmistir.

Erkek calisanlarin is stresi diizeylerine iligkin ortalamasi kadin ¢alisanlarin is Stresi
diizeylerine iliskin ortalamasindan yiiksektir. Bu da bize erkek calisanlarin is streslerinin
kadin galisanlarin is streslerinden yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikarmaktadir. Toplumsal
olarak erkeklerin daha ¢ok sorumluluk almasi gerektigi kanisi erkeklere yasamlarinda
kadinlara kiyasla daha ¢ok stres yiiklemektedir. Ailemi ge¢indiremezsem kaygisi tasiyan
erkekler ¢alistiklart kurumlarda da bu sebeplerle kadinlara kiyasla daha ¢ok streslidirler.
Swanson ve digerleri (1996) tarafindan yapilan arastirmada benzer sekilde kadin ¢alisanlarin
mesleki stres diizeylerinin daha diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir.

Gegici olarak calisanlarin is streslerine iliskin ortalamasi devamli olarak calisanlarin is
streslerine iligkin ortalamasindan daha yiiksektir. Bu da bize ge¢ici olarak c¢alisanlarin is
streslerinin devamli olarak c¢alisanlarin is streslerinden yiiksek oldugu sonucu ortaya
cikarmaktadir. Ciinkii gegici olarak calisanlar is kaygisi, gelecek endisesi yasarken devamli

olarak istthdam edilen ¢alisanlar i¢in ayn1 sey s6z konusu degildir.
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Yonetici pozisyonunda calisanlarin is stresi diizeylerine iliskin ortalamasi ¢alisan
pozisyonunda galisanlarin is stresleri diizeylerine iliskin ortalamasindan daha yiiksektir. Bu
da bize yonetici pozisyonunda calisanlarin is stresi diizeylerinin g¢alisan pozisyonunda
caligsanlarin is stresi diizeylerinden yiliksek oldugunu gostermektedir. Normal bir ¢alisanin
yaptig1 bir hatanin telafisi ile yonetici pozisyonunda calisaninki bir degildir. Yoneticiler
altlarindaki calisanlarindan da sorumlu olduklar1 ve kontrol etmek durumunda olduklar igin

daha stresli olmalar1 beklenen bir durumdur.

4.6.4.3.5. Katihmcilarm isten Ayrilma Niyetleri ile Demografik Degiskenler Arasindaki
Farklihg Ol¢meye Yonelik Kruskal-Wallis ve Mann-Whitney U Testi Bulgular
Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yas, egitim durumu, medeni durum, departman,
aylik gelir, pozisyon, calisma saati ve mevcut konaklama isletmesindeki ¢alisma siiresi
degiskenlerine gore farklilagip farklilasmadigini saptamak amaciyla yapilan Kruskal-Wallis
testi sonuglart Tablo 4.20°de yer almaktadir. Buna gore, c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
diizeyleri yas (p=0,014<0,05), medeni durum (p=0,000<0,05), egitim durumu
(p=0,004<0,05), ¢alisilan departman (p=0,010<0,05), isletmede bulunma siiresi
(p=0,000<0,05), aylik gelir (p=0,000<0,05) ve giinliikk ortalama ¢aligsma saati (p=0,012<0,05)
degiskenlerine gore farklilik gostermektedir. Buradan tablodaki tiim demografik
degiskenlerin isten ayrilma niyeti tizerinde ne denli etkili oldugunu gérmek miimkiindiir. Bu

sonuglar tsiginda Ha Hap, Haz Haa, Has Hag Ve Hyz hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 4.20. Cahsanlarin Isten Ayrilma Niyetlerinin Yas, Medeni Durum, Egitim
Durumu, Departman, Isletmede Bulunma Siiresi, Calisma Saati ve Aylik Gelire Gore
Farkhihgimi Gosteren Kruskal-Wallis Tablosu

Degisken n Sira Ortalamasi Ki-Kare Serbestlik Anlamhhk
Derecesi Diizeyi

Yas

20-30 281 246,95

31-40 127 209,76

41-60 69 260,44 8,505 2 0,014

Toplam 477

Medeni Durum

Evli 151 165,24

Bekar 306 274,97

Bosanmis 20 245,55 65,579 2 0,000

Toplam 477

Egitim Durumu

Hk(jgretim 41 195,68

Ortadgretim 181 222,98

Universite 255 257,34 11,254 2 0,004

Toplam 477
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Calisilan Departman

Giivenlik 18 168,92

Kat Hizmetleri 48 205,35

Insan Kay. 28 210,75

Muhasebe 41 219,74

Yiy.Ice.- Mutfak 101 222,52

Bilgi islem 34 249,91 23,206 10 0,010
Onbiiro—Res. 78 251,90

Teknik Servis 16 252,62

YoOnetim 35 258,17

Sat.ve 20 288,10

Pazarlama

Rezervasyon 58 288,54

Toplam 477

Isletmede Bulunma Siiresi

1 yildan az 158 228,86

1-5 yil 251 270,48

6-15 yil 68 146,35 45,676 2 0,000
Toplam 477

Giinliik Ortalama Cahsma Saati

8 saatten az 8 134,50

8-11 saat 400 246,00 8,766 2 0,012
12 saat ve lizeri 69 210,54

Toplam 477

Ayhik Gelir

501-1000 TL 131 196,50

1001-1500 TL 183 255,46

1501-2000 TL 125 268,27

2001-3500 TL 38 209,97 22,890 3 0,000
Toplam 477

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Yukaridaki tabloya ait sonuclari sirasiyla daha detayli degerlendirecek olursak; yasa iliskin
olarak sonuglar calisanlarin yaslari ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir farklilik
oldugunu gostermektedir. Mimaroglu (2008, s.130) yaptig1 ¢alismasinda benzer sekilde yas
ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir farklilik oldugunu tespit etmistir. Yapilan
istatistikler isten ayrilma niyeti en yiiksek olan grubun 41-60 yas grubu calisanlar, en diisiik
olan grubun ise 31-40 yas grubu oldugunu gostermektedir. Buradan hareketle emeklilik yasi
yaklagmis, yogun bir tempoda zor bir sektdrde calismis ¢alisanlarin isten ayrilmaya daha
niyetli oldugu, mesleki anlamda belli bir noktaya gelmis, verdigi emeklerin karsiligin1 almaya
baslamis, evlenmis, aile sorumlulugu iistlenmis, ¢ok sayida ihtiyacimi karsilamak zorunda
olan 31-40 yas grubundaki ¢alisanlarin ise isten ayrilmaya daha az niyetli oldugu yorumu
yapilabilir.

Medeni duruma iligkin olarak Sonuglar calisanlarin medeni durumlar ile isten ayrilma
niyetleri arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan istatistikler isten

ayrilma niyeti en yiiksek olan grubun bekér ¢alisanlar oldugunu, en diisiik olan grubun ise
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evli calisanlar oldugunu gostermektedir. Buradan hareketle 6zel hayatinda daha ¢ok
sorumluluk sahibi olan esine, cocuguna kars1 sorumlu hisseden, belki yeni bir ev ya da araba
almis olan evli calisanlarin daha bireysel yasayan ve daha az sorumlulugu olan bekéar
caliganlara kiyasla isten ayrilma niyetlerinin daha disiik oldugu yorumunu yapabiliriz.
Kocoglu (2013, s.14) otomotiv sektdrlii calisanlar1 iizerinde yaptigi calismasinda benzer
sekilde bekar calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin evli ¢alisanlara kiyasla anlamli derecede
fazla oldugunu tespit etmistir.

Egitim durumuna iligskin olarak Sonuglar c¢alisanlarin egitim durumlan ile isten ayrilma
niyetleri arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan istatistikler isten
ayrilma niyeti en yiliksek olan grubun {iniversite mezunu ¢alisanlar oldugunu, en diisiik
grubun ise ilkégretim mezunu g¢alisanlar oldugunu gostermektedir. Buradan, egitim diizeyi
daha diisiik olan ¢aligsanlarin diger calisanlar kadar iyi bir egitim almamalarina ragmen iyi bir
isletmede calisma imkani bulduklari i¢in bu firsat1 kaybetmeyi iiniversite mezunu c¢aliganlara
kiyasla daha az arzu ettikleri yorumu yapilabilir. Zaten bu alanda egitim almis liniversite
mezunu bir c¢alisanin bu o6zelligi ile bagka yerlerde de rahatlikla is imkani bulacagini
diisindiigiinden isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugu yorumunu yapabiliriz. Yildirim,
Erul ve Kelebek (2014, s.41) ise banka ¢alisanlar1 iizerinde yaptiklari arastirmalarinda isten
ayrilma niyeti en yliksek grubun ilkdgretim mezunlart oldugunu en diisiik grubun ise yiiksek
lisans mezunu ¢alisanlar oldugunu tespit etmistir.

Calisilan departmana iliskin olarak Ssonuglar ¢alisanlarin calistiklar1 departmanlari ile isten
ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan istatistikler
isten ayrilma niyeti en yiliksek olan grubun rezervasyon calisanlari oldugunu gostermektedir.
Bu grubu satis ve pazarlama departmani calisanlari takip etmektedir. Isten ayrilma niyeti en
disiik grup ise giivenlik ¢alisanlarindan olusmaktadir. Rezervasyon ve Satis ve Pazarlama
departmanlar1 sadece yaz sezonu degil kis sezonunda da yogun dikkatle ¢alisilan ve yapilan
hatalarin biiyiik sorunlar yaratabildigi departmanlardir. Bu sebepler bu gibi departmanlarda
calisanlar aldiklar1 biiyiik sorumluluklar sebebiyle daha fazla isten ayrilmaya niyetli
olabilirler. Giivenlik departmaninda ¢alisanlarin igleri ise olaganiistii bir sorun yasanmadik¢a
daha duragandir. Gruplar arasindaki bu farklilik bu sekilde agiklanabilir.

Isletmede bulunma siiresine iliskin olarak sonuglar ¢alisanlarin isletmede bulunma siireleri
ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan
istatistikler isten ayrilma niyeti en diisiik olan grubun 11-15 yil araligindaki g¢alisanlarin
oldugunu, en yiiksek grubun ise 1-5 yil araliginda calisanlarin oldugunu gostermektedir.

Buradan da uzun yillar aynmi isletmede calismis, isletmede dostluklar kurmus, yillarca o
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isletme sayesinde ge¢imini saglamis ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugu
yorumunu yapabiliriz.

Gilnliik ortalama c¢alisma siiresine iliskin olarak Sonuglar ¢alisanlarin giinliik ortalama
calisma stireleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir. Yapilan istatistikler isten ayrilma niyeti en yiiksek olan grubun 8-11 saat
aras1 calisanlar oldugunu, en diisiik grubun ise 8 saatten az siire ¢alisanlar oldugunu
gostermektedir. Turizm sektorii gibi yogun tempo ile ¢alisilan bir sektdrde 8 saatten az siire
calisgma imkanimmi yakalamig c¢alisanlar bu firsati bagka bir isletmede kolay elde
edemeyeceklerini diisiindiikleri i¢in isten ayrilmaya daha az meyilli olabilirler.

Aylik gelire iligkin olarak sonuglar calisanlarin aylik gelirleri ile isten ayrilma niyetleri
arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Yapilan istatistikler isten ayrilma
niyeti en diisiik olan grubun 501-1000 TL araliginda gelir elde eden grup oldugunu
gostermektedir. Bu gelir araligindan yukariya ¢iktikca ise isten ayrilma niyetinin yiikseldigi
goriilmektedir. 2001-3500 TL gelir araligindaki ¢alisanlarin ise isten ayrilma niyetlerinin yine
diistiigii goriilmektedir. Buradan gelir durumu diisiik oldugunda calisanlarin daha iyi bir
yasama sahip olmak adina isten ayrilma niyetlerinin diisiik olabilecegi yorumu yapilabilir.
Yine gelir durumu 2000 TL’nin iizerinde olan calisanlar diger c¢alisanlara kiyasla daha ¢ok
sorumluluk aldiklari, daha iist pozisyonda ¢alistiklari, daha ¢cok meziyete sahip olduklarini
diisiindiikleri ve bu sebeple her yerde is bulabileceklerini diigiindiikleri igin isten ayrilma
niyetleri diismektedir. Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013, s.351) ise tekstil sektdrii ¢alisanlar
iizerinde yaptiklar1 arastirmalarinda diisiik iicret alan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin

daha fazla oldugunu tespit etmistir.

Tablo 4.21. Arastirma Grubunun Cinsiyet, Calisma Sekli ve Calisilan Pozisyon
Degiskenlerine Gore Isten Ayrilma Niyeti Diizeyine iliskin Mann-Whitney U Testi
Tablosu

Degisken n Sira Siralama Mann Anlamhlk
Ortalamasi Toplami | Whitney U Diizeyi
Cinsiyet Kadmn 188 246,15 46277,00 | 25821,000 0,355

Erkek 289 234,35 67726,00
Calisma Sekli Gegici 160 282,31 45169,00 | 18431,000 0,000
Devamli | 317 217,14 68834,00
Calisilan Calisan 442 239,58 105894,50 | 7478,500 0,741
Pozisyon Y Onetici 35 231,67 8108,50

Mann-Whitney U Testi sonuglar dikkate alindiginda; cinsiyet (p=0,355>0,05) ve ¢alisilan
pozisyon (p=0,741>0,05) degiskenlerine goére calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda

anlaml bir farklilik bulunamamais; ¢alisma sekli degiskenine gore ise anlamli bir farklilik
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bulunmustur (p=0,000<0,05). Bu sonuglar 1siginda Hag hipotezi kabul edilirken; Hag ve Hsg
hipotezleri reddedilmistir.

Fakat kadmn c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti diizeylerine iliskin ortalamasi erkek
calisanlarin isten ayrilma niyeti diizeylerine iliskin ortalamasindan yiiksektir. Bu da bize
kadin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin erkek calisanlarin isten ayrilma niyetlerinden
yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikarmaktadir. Aile gecindirmede daha ¢ok sorumluluk alan
erkek calisanlar kadinlara oranla daha az isten ayrilma niyetindedirler. Isten ayrildiklar
takdirde boslukta igsiz kalma ve aileyi gecindirememe kaygisi onlar1 kadinlara kiyasla daha
az ayrilma niyetli yapmaktadir. Sahin (2011, s.283) yaptig1 ¢alismasinda benzer sekilde kadin
calisanlarin erkeklere kiyasla isten ayrilmaya daha meyilli olduklarini tespit etmistir.

Calisan pozisyonunda galisanlarin isten ayrilma niyetleri diizeylerine iliskin ortalamasi
yonetici olarak c¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri diizeylerine iligkin ortalamasindan
yiiksektir. Bu da bize ¢alisan pozisyonunda ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri diizeylerinin
yonetici pozisyonunda c¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri diizeylerinden yiiksek oldugunu
gostermektedir. Bir calisanin yonetici pozisyonuna ylikselmesi zaman igerisinde ve yogun
caba ile gerceklesmektedir. Bir orgiitte uzun seneler calisarak yonetici pozisyonuna ¢ikan
yoneticiler bulunduklari konumdan kolay kolay vazgegmek istemeyecektir.

Calisma sekli degiskenine gore de ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda ise anlaml
bir farklilik bulunmustur (p=0,000<0,05). Gegici olarak g¢alisanlarin isten ayrilma niyetine
iliskin ortalamasi devamli olarak ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine iliskin ortalamasindan
yiiksektir. Bu da bize gegici olarak calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin devamli olarak
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinden yiiksek oldugu sonucu ortaya g¢ikarmaktadir. Hali
hazirda bir is1 olan ve ¢ok biiyiik bir sebep olmadig: takdirde isine son verilmeyecegini bilen
calisanin isten ayrilma niyeti daha diisiik olacak, zaten kendisi istemese de isten
cikarilacaginin bilincinde olan calisan ise heniiz orgiitte calisirken bile yeni bir is arama

niyetinde olacaktir.
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SONUC

2000’11 yillar her alanda biiyiik degisimlerin ve baskilarin yasandigi bir dénemi ifade
etmektedir. Ozellikle son yirmi yilda diinya genelinde bir¢ok iilkede ve Tiirkiye’de yasanan
ekonomik krizler ve belirsizlikler ile birlikte kiiresellesme paralelinde, rekabet kosullarinda
meydana gelen degisiklikler calisan-igveren iliskilerine yansimis ve bunun en Onemli
sonuclarindan birisi ise is glivencesinin 6nemli dl¢lide azalmasi olmustur. Ekonomik krizler
sonucu kapanan ve Ol¢ek kiiciilten is yerlerinin sayisi artmis bunun sonucunda isten
cikartmalarla birlikte pek ¢ok calisan issiz kalirken, pek cogu da issizlik tehlikesi ve is
giivencesizligi ile kars1 karsiya kalmistir. Uzun siiren ekonomik durgunluk sonucu toplu isten
cikarmalarin sik sik yasanmasi, geng issizliginin yiiksek olusu da bir iste ¢alismakta olanlar
arasinda issiz kalma korkusunu tetiklemektedir. Islerinin devamu ve gelecegine iliskin olarak
giivensizlik algis1 calisanlarin psikolojilerini ve orgiitsel tutumlarini derinden etkilemektedir.
Bu durum ozellikle calisanlarin orgiitlerine katkilari ve olumlu tutum ve davraniglar
sergilemesinde is giivencesi konusunu dikkate deger hale getirmektedir.

Halbuki 21. yiizyilda isletmelerin daha yogun bir rekabet ortaminda ve kiiresel bir
diinyada faaliyetlerini silirdiirmek zorunda kalacaklar1 bir gergektir. Bu rekabet ortaminda
ayakta kalabilmeleri, oncii piyasalarda yer alabilmeleri, verimliliklerini artirmaya, is yasami
niteligini yiikseltmeye ve hizmet kalitelerini gelistirmeye baglidir. Bunu saglayabilmelerinin
en temel kosulu insan kaynaklarinin etkili kullanimasi ve onlarin bilgi, beceri ve
gelisimlerinden Yyararlanilmasi ile miimkiindiir. Ancak bir isletmede insan kaynaklari
gliclendirilirse orgiit gelisir ve amaglarini kolaylikla gergeklestirilebilir. Bu nedenle galisanlar
motive edilmeli, orgiitiine bagliliklar1 saglanmali ve korunmalidir. Herhangi bir nedenle
calisanlar isten ¢ikarmak ve onlarin yerine kapida bekleyen issizler ordusundan bir ¢alisani
ise almak hem isveren agisindan hem de calisanlar agisindan son derece olumsuz sonuglar
yaratmakta, ¢alisanlarin isletmeye karsi olan giivensizlik duygularini artirmaktadir. Diisiik
diizeyli is giivencesi algist veya baska bir ifade ile isgiivencesizligi calisanlarin gelecek
olaylar kontrol etme yetenegini ve deger yargilarin1 olumsuz ydnde etkileyerek is
doyumsuzluguna yol agacak, kendisinden beklenen performansi gostermelerini
engelleyecektir. Zira yapilan bir¢ok aragtirma da gelecegini giivende gérmeyen c¢alisanlarin,
is doyumu ve orgiitsel baglilik gibi olumlu davraniglarinin azaldigini; is stresi ve isten
ayrilma niyeti gibi olumsuz davraniglarinin arttigin1 ortaya koymaktadir. Geleceginden emin

olamayan bir c¢alisanin isletmesi ile arasinda bir bag kurmasi, yaptigi isten haz almasi
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zorlagirken, isinde daha c¢ok stres yasamasini hatta daha giivenceli is imkanlar i¢in arayisa
girmesine neden olacaktir.

Turizm enddstirisi diger endistiriler ile kiyaslanamayacak kadar biiyiilk olgiide insan
giicline dayanmaktadir. Turizm endiistirisinin énemli bir kolu olan otel igletmelerinde is,
insan giiciine ve isin siirekliligi prensibine gore diizenlendiginden is giicii gerek bulunabilirlik
gerek maliyet acisindan giiniimiizde ¢6ziilmesi gereken en O6nemli sorunlardan biridir.
Ozellikle turizm gibi kirilgan bir sektorde istihdam edilen galisanlarin son yillardaki en biiyiik
kaygilarindan biri de issiz kalmalaridir. Turizmdeki mevsimsellik sorunu sebebiyle her sezon
sonunda isten ¢ikarilma kaygis1 yasayan galisanlar i¢in is glivencesi konusu bu yiizden son
derece onemlidir. Artik yeni bir ise baslayan calisan maasindan ¢ok sezon sonunda isinden
cikarilip ¢ikarilmadigr ile daha cok ilgilenmektedir. Orgiit ¢alisana basta iyi imkénlar
sunacagini vaat etse dahi bir siire sonra isten ¢ikarilacagini bilen ya da ongoren calisan o
isyerinde mutlu olamayacak, Orgiitii benimseyemeyecek ve stres yasayacaktir. Tiim bu
olumsuzluklar ¢alisana zarar verirken, isletmeler acisindan da durum aynidir. Mutsuz, stresli,
orgiitiine bagliligi olmayan, is glivencesinden memnun olmayan c¢alisanin performansi ve
verimi de diisiik olacak ve bu durum dogrudan calistigt kurumun gelecegini etkileyecektir.
Tiim bunlar is giivencesi memnuniyetinin ne denli énem arz ettiginin gostergesidir. Bundan
dolay1 otel isletmeleri baglaminda is giivencesi memnuniyetini 6l¢gmek ve bu memnuniyetin
orgiitsel baghlik, is doyumu, is stresi ve isten ayrilma niyeti ile arasindaki iligkileri ortaya
koymak son derece 6nemlidir.

Arastirma kapsaminda is giivencesi memnuniyeti, orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi ve
isten ayrilma niyeti degiskenlerinin birbirleri ile olan iligkileri ve is glivencesi memnuniyeti,
orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir
etki yaratip yaratmadigi incelenmistir.

Arastirmanin evrenini Antalya ilinin Kundu beldesindeki bes yildizli otel isletmelerindeki
calisanlar olusturmaktadir. Arastirma sonuglari; bu isletmelerdeki 477 ¢alisan tarafindan
anket sorularina verilen cevaplardan olugmaktadir. Arastirmada kapsaminda kullanilan
Olgeklerin giivenirlik testlerinde, bes oOlcegin giivenirlik degerlerinin 0,80’in iizerinde ve
yiiksek giivenirlige sahip 6l¢ekler oldugu goriilmiistiir.

Arastirma kapsaminda is giivencesi memnuniyetinin belirtilen degiskenlerle ve
degiskenlerin birbirleri ile arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla yapilan Pearson
Korelasyon Analizi sonuglarina gore; ¢alisanlarin is giivencesinden memnuniyeti ile drgiitsel
baglhliklar1 ve is doyumlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski; ¢alisanlarin is
giivencesinden memnuniyeti ile is stresleri ve isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli ve

negatif yonde bir iliski; ¢alisanlarin is doyumlar: ile orgiitsel baghiliklar1 arasinda anlami ve
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pozitif yonde bir iligki; calisanlarin is stresleri ile is doyumlar1 arasinda anlamli ve negatif
yonde bir iliski; ¢calisanlarin 6rgiitsel bagliliklari ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli ve
negatif yonde bir iliski; ¢alisanlarin is doyumlari ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlaml
ve negatif yonde bir iligski ve ¢aligsanlarin is stresi ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlami
ve pozitif yonde bir iliski vardir. Elde edilen bu sonug¢lar Digin’in (2008) ve Poyraz ve
Kama’nin (2008) calismasi ile benzerdir.

Ashford, Lee ve Bobko (1989), algilanan is giivencesizligi diizeyinin artmasinin, yeni bir
is arama egilimini arttirdigini ileri siirmiislerdir. Yapmis oldugumuz c¢alismada da ¢alisanlarin
is gilivencesi memnuniyetleri diistiik¢e isten ayrilma niyetlerinin arttigr goriilmektedir. Elde
ettigimiz bu sonu¢ Ashford, Lee ve Bobko’yu (1989) destekler niteliktedir.

Onder ve Wasti (2002) ve Probst (1998) yaptiklar1 c¢alismalarda is giivencesinden
memnuniyet diizeyi ile stres arasinda anlamli ve negatif bir iliski bulundugunu saptamiglardir.
Buna gore, is gilivencesinden memnuniyet azaldikca stres diizeyi artmaktadir. Yapmis
oldugumuz calisma sonuclari Onder ve Wasti (2002) ve Probst’u (1998) destekler
niteliktedir.

Poyraz ve Kama (2008) yaptiklar1 ¢alismada orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii bir iliski tespit etmislerdir. Buna gore oOrgiite olan baglilik arttikca
isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Yapmis oldugumuz calismanin sonuglar1 Poyraz ve Kama
(2008)’inki ile karsilastirildiginda birbirlerine paralel oldugu goriilmektedir.

Khatri, Budhwar ve Fern (1999) yaptiklar1 ¢aligmada is doyumu ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii bir yonlii bir iligki tespit etmislerdir. Buna gore is doyumu arttikga
isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Elde ettigimiz bu sonug¢ Khatri, Budhwar ve Fern’i (1999)
destekler niteliktedir.

Aragtirma kapsaminda is glivencesi memnuniyeti, orgiitsel baglilik, i3 doyumu, is stresi ve
demografik degiskenlerin degerlerinin igten ayrilma niyetini ne derece yordadigini belirlemek
amaciyla olusturulan ana hipotezimiz lojistik regresyon analizi ile smanmigtir. Arastirma
kapsamindaki bagimsiz degiskenlerin tamaminin degil belirli bir kisminin isten ayrilma
niyetini anlamli bir bi¢imde yordadigi goriilmistir. Bu sebeple ana hipotezimiz
reddedilmistir. Isten ayrilma niyeti bagimli degiskenini etkileyebilecegi diisiiniilen
degiskenlerin belirlenebilmesi i¢in Oncelikle tiim degiskenler analize dahil edilmis, yapilan
analiz sonucunda isten ayrilma niyetine anlamli bir etkiye yaratmayanlar analiz dis1
birakilmis ve lojistik regresyon analizi bagimsiz degiskenler; is giivencesi memnuniyeti,
orgiitsel baglilik, i3 doyumu (kovaryateler), cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan

pozisyon ve aylik ortalama gelir (nitel degiskenler) degiskenleri ile tekrar yapilmistir.
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Yapilan analiz sonucunda model katsayilarinin anlamli oldugu ve bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskenin tahminine katki sagladigi goriilmiis; Hosmer Lemeshow testi sonucunda
Ki-Kare degeri, 8,309 olarak hesaplanmis, P=0,404>0,05 olarak elde edilmis ve modelin
uygun oldugu belirlenmistir. Lojistik regresyon modelinin smiflandirma basarisina
bakildiginda toplam 339 denegin %87,6’sinin dogru tahmin edildigi goriilmektedir. Lojistik
regresyon modelindeki bagimli degiskenle bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin derecesi
ise Cox-Snell’e gore %50 ve Nagelkerke’ye gore %69 olarak bulunmustur.

Exp(B) degerlerine gore isten ayrilma niyetini en fazla yordayan degiskenlerin basinda
calisan pozisyonunda ¢alisanlar (Exp(B)=18,481), kadin ¢alisanlar (Exp(B)= 13,087) ve
bekar calisanlar (Exp(B)= 9,126) yer almaktadir. Exp(B) degerlerine gore; kadin, bekarve
calisan pozisyonunda g¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri daha yiiksek iken; orgiitiine bagli, is
giivencesinden memnun, is doyumu olan, evli, ilkdgretim mezunu ve 0-1000 TL aras1 geliri
olan galisanlarin ise isten ayrilma niyetleri disiiktiir.

Bu sonuglar 1s1ginda kadin, ¢alisan pozisyonunda calisgan ve bekar calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin yiliksek ¢ikmasini; daha az sorumluluk sahibi olmalari, toplumda bir¢ok
rol tistlenmeleri (annelik, ev isleri gibi) ve bu sebeple toplumdan daha az baski gdrmeleri ile
yorumlayabiliriz. Ayrica isletmede {ist diizey bir sorumlulugu olmayan kisilerin iglerinden
vazge¢cmeleri bir yoneticiye gore daha kolaydir. Zaten daha standart bir is yaptigini diisiinen
caligsanlar bu firsat1 bircok yerde yakalayabileceklerini diislindiikleri i¢in islerinden daha
kolay ayrilabilirler. Ancak is glivencesinden memnun, orgiitiine bagli ve yaptig1 isten doyum
alan bir calisan isinden kolay kolay vazge¢mek istemeyecektir. Bu beklenen bir sonugtur.
Yine evli ve sorumluluklar1 bekar bir bireye gore ¢cok daha fazla olan, egitim seviyesi yiiksek
olmayan ve bdyle bir isi kolay kolay bulamayacagini diigiinen, asgari {icret civarinda bir aylik
gelire sahip olsa da bu sansi her yerde bulamayacagini diisiinen calisanlarin da iglerinden
ayrilma niyetleri diisiik ¢ikmustir.

Cinsiyet ile isten ayrilma arasindaki iligkiyi meta analiz yontemi ile inceleyen bazi
caligmalar, genel olarak, kadmlarin erkeklerden daha fazla isten ayrilmaya egilimli
olduklarimi gostermistir (Cotton ve Tuttle, 1986, s.64). Kogoglu (2013, s.14) yaptig1 bir
caligmada, bekar olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin evlilere oranla anlamli derecede
daha fazla oldugunu saptamistir. Clark ve Harcourt (2000) ise yaptiklari binomial lojistik
regresyon modeli ile Yeni Zelanda’da bir bankada ¢alisan personelin isten ayrilma egilimini
belirleyen etmenleri arastirmislardir. Yaptiklari bu ¢alismada egitimli ¢alisanlarin
egitimsizlere gore istifaya daha ¢ok meyilli olduklarini tespit etmislerdir. Erbil (2013, s.76)
otel isletmeleri ¢alisanlar {izerinde yaptig1 tez calismasinda, calisanlarin gelir diizeylerine

gore isten ayrilma niyetlerinde farkliliklar tespit etmistir. Buna gore, gelir diizeyi 1501-2000
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TL ve 2001 TL ve iizeri olan ¢alisanlarin daha fazla isten ayrilma niyetinde olduklari, 500 TL
ve altinda gelir dlizeyine sahip ¢alisanlarin ise daha az isten ayrilma niyetinde olduklar1 tespit
edilmistir. Yapilan bazi ¢alismalarda ise, mavi yakali c¢alisanlarin is piyasasinda daha az
alternatifleri oldugu; dolayisiyla, c¢alkantili zamanlarda daha fazla is gilivencesizligi algisi
hissettikleri bulunmustur (Oz, 2008, s.159-160). Poyraz ve Kama (2008, s.159), yaptiklart
calismada is giivencesi algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iligki tespit etmistir.
Iscan ve Naktiyok (2004, s.197), yaptiklar1 calismada evli is gorenlerin isten ayrilma
niyetlerinin bekar calisanlara kiyasla daha diisiik oldugunu; yonetici pozisyonunda ¢alisan is
gorenlerin ise isten ayrilma niyetlerinin ise diisiik oldugunu tespit etmislerdir. Giil ve
digerleri (2008, s.7), yaptiklar1 ¢alismada is doyumu ve Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Bu bilgiler 1s18inda elde
ettigimiz Lojistik Regresyon analizi bulgularinin alanyazini da destekler nitelikte oldugu
sonucuna varilmistir.

Arastirma sonucunda is giivencesi memnuniyeti, Orgiitsel baglilik ve is doyumunun
beklenenin aksine yiiksek seviyede oldugu, is stresi ve isten ayrilma niyetinin ise diisiik
seviyede oldugu sonucuna ulasilmigtir. Ankete katilanlarin %67 sinin devamli olarak
istihdam edilmekte olmasi, %53 liniin 1 ile 5 yil aralifinda ve %14’iiniin ise 6 yili askin
stiredir aynt isletmede calistyor olmasi nedeniyle bdyle bir sonuca ulasildigt
diistiniilmektedir. Global g¢apta biiyiilk ekonomik sorunlarin yasandigi, issizligin arttigi bir
donemde bdylesine pozitif bir tablo sevindiricidir. Ozellikle turizm gibi kirilgan ve
mevsimsellik gibi bir soruna da sahip bir sektérde ¢alisanlarin ¢ogunun ortaya koydugu bu
umut verici tablo bolgedeki isletmelerin tamaminin 5 yildizli olmasi ve profesyonel kisiler
tarafindan yonetiliyor olmasi ile de aciklanabilir. Ancak bu sonucu tiim turizm isletmelerine
genellemek miimkiin degildir. Arastirma sonuclar1 yalnizca arastirma kapsamindaki
orgiitlerle sinirhdir.

Calisanlarin is giivencesi memnuniyeti, orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi ve isten
ayrilma niyetlerinin demografik o6zelliklerine gore farklilagip farklilasmadigini ortaya
cikarmak i¢in kurulan hipotezlerin test edilmesi neticesinde; ¢alisanlarin is giivencesi
memnuniyetlerinin cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma sekli ve aylik gelire gore
farklilastig1 tespit edilmis ve bu yonde olusturulan hipotezler kabul edilmis; calisilan
departman, yas, calisilan pozisyon, isletmede bulunma siiresi ve giinliik ¢aligma saatine gore
ise farklilasmadigi tespit edilmis ve bu yonde olusturulan hipotezler reddedilmis; ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin yas, egitim durumu, ¢alisilan departman, isletmede bulunma siiresi,
aylik gelir, calisgilan pozisyon ve giinlik ortalama caligma saati degiskenlerine gore

farklilastig1 tespit edilmis ve bu yonde olusturulan hipotezler kabul edilmis; medeni durum,
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cinsiyet ve calisma sekli degiskenine gore ise farklilasmadigi tespit edilmis ve bu yonde
olusturulan hipotezler reddedilmis; ¢alisanlarin is stresi diizeylerinin yas, cinsiyet, egitim
durumu, aylik gelir, ¢alisma sekli, ¢alisilan pozisyon ve giinliik ortalama galisma saati
degiskenlerine gore farklilastig1 tespit edilmis ve bu yonde olusturulan hipotezler kabul
edilmis; medeni durum, ¢alisilan departman ve isletmede bulunma siiresi degiskenine gore ise
farklilasmadigi tespit edilmis ve bu yonde olusturulan hipotezler reddedilmis; ¢alisanlarin is
doyumlarinin isletmede bulunma siiresi, aylik gelir ve ¢alisma saati degiskenlerine gore
farklilagtigi tespit edilmis ve bu yonde olusturulan hipotezler kabul edilmis; medeni durum,
yas, cinsiyet, calisma sekli, c¢alisilan pozisyon, egitim durumu ve ¢alisilan departman
degiskenlerine gore ise farklilasmadigi tespit edilmis ve bu yonde olusturulan hipotezler
reddedilmis; ¢alisanlar isten ayrilma niyetlerinin yas, medeni durum, egitim durumu, calisilan
departman, isletmede bulunma siiresi, aylik gelir, calisma sekli ve giinliik ortalama caligma
stiresi degiskenine gore farklilagtigi tespit edilmis ve bu yonde olusturulan hipotezler kabul
edilmis; cinsiyet ve ¢alisilan pozisyon degiskenlerine gore ise farklilasmadig: tespit edilmis
ve bu yonde olusturulan hipotezler reddedilmistir.

Yapmis oldugumuz ¢alismada is giivencesinden memnuniyet ile egitim diizeyi arasinda
yiiksek egitim sahiplerinin is alternatiflerinin daha fazla olmasi sebebiyle pozitif bir iliski
ongoriilmiis ve arastirma sonucunda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Yani egitim diizeyi arttik¢a is giivencesi memnuniyeti de artmaktadir. Onder ve
Wasti (2002) ise yaptiklar1 ¢alismada ayni sonucu 6ngérmiis ancak negatif ve anlamli bir
iligki tespit etmistir.

De Witte’ye (1999) gore, issizlik 30 yas alt1 ve 50 yas tstii gruplar i¢in, 30-50 yas arasi
gruba gore daha az problemli olabilir. Bunun nedeni, 30 yas alti grubun daha az
yiikiimliiliiklerinin bulunmasi (ailevi ve parasal) ve yeni is bulma olanaklarinin daha genis
olmasidir. 50 yas ve ilizerindeki ¢alisanlarin ise kendilerini hazirlayabilecekleri yeni bir rolleri
bulunmaktadir: emeklilik (Onder ve Wasti, 2002, s.15). Onder ve Wasti’nin (2002) yaptiklar:
calismada De Witte (1999)’un hipotezini destekler nitelikte bulgular elde edilmistir. Is
giivencesinden en az memnun grup 30-45 yas arast grup bulunmustur. Yapmis oldugumuz
caligmada ise is glivencesinden memnuniyet ile yas arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamustir.

De Witte (1999) kadinlarin issizlik deneyimlerinin erkeklerinkilerden daha az sorunlu
olabilecegini 6ne slirmektedir. Kadinlara bigilen toplumsal rollerin (6rnegin, ¢alismak ve para
kazanmanin degil de, ev isleri ve ¢ocuk bakimi ile ilgilenmenin kadinin temel rolii olarak
algilaniyor olmasinin) is giivencesinin olmamasini kadinlar i¢in erkeklere kiyasla daha az

onemli kilabilecegi, ¢iinkii kadinlar ¢alismasalar da 6nemli ailevi roller iistlenebilecekleri
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belirtilmektedir (Onder ve Wasti, 2002, s.14). Calismamizdan elde ettigimiz sonuglara
bakildiginda erkeklerin is glivencelerinden memnuniyetleri kadinlara gére daha ytiksektir ve
bu sonu¢ De Witte’yi (1999) destekler niteliktedir.

Bu hipotezler calisanlarin Orgiit icerisindeki tutum ve davranislarinin 6znel oldugu,
demografik 6zelliklerinden etkilenebilecegi ve kisiden kisiye farklilik gosterebilecegi
diisiincesiyle olusturulmustur. Daha saglikli sonuglara ulasilabilmesi i¢in benzer ¢alismalarin
daha farkli sektorlerde ve daha biiyiik 6rneklem gruplart tizerinde gergeklestirilmesi gerektigi
diistiniilmektedir.

Elde edilen bu sonuglar 1s1ginda bir isletme icin en 6nemli kaynak niteligindeki insan
kaynaginin isletme ¢ikarlar1 yoniinde en iyi sekilde degerlendirilebilmesi icin arastirma
kapsaminda inceledigimiz degiskenlerin ne denli 6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir. Bir
calisan ig giivencesinden memnun oldugu takdirde isletme icerisinde daha az stres ¢aligmakta,
isinden daha ¢ok doyum almakta, orgiitiiyle arasinda bir bag kurmakta ve buna bagl olarak
da isten ayrilma niyetinde olmamaktadir. Calisanlar her isletme igin ¢ok 6nemlidir. Ancak
turizm gibi emek yogun, insan iliskilerinin son derece 6nemli oldugu sektorler i¢in ¢alisanlar
ayr1 bir 6neme sahip olmalidir. Ciinkii insanlar dinlenmek, eglenmek, iyi vakit ge¢irmek ya
da i3 maksadiyla gittikleri otel isletmelerinde giiler yiizlli, pozitif, ¢6ziim lireten, dinamik
calisanlarla karsilasmak istemektedirler. Ozellikle miisteri sadakati saglayabilen, kendine has
miisteri portfoyli olusturabilmis otel igletmeleri i¢in c¢alisanlarint memnun etmek ve isten
ayrilma niyetlerini minimuma diisiirmek basariya ulasmalaria katki saglayacaktir. Is géren
devir hizinin yiiksek oldugu yani isten ayrilmalarin ¢ok oldugu otel isletmelerinde istenen
verim ve performansin saglanmasi oldukca giictiir. Kisiler is giivencelerinden memnun
olmadiklar1 bir isletmede kendilerini giivende hissedemeyecek bu da orgiit igerisindeki tutum
ve davraniglarini etkileyecektir.

Bu arastirmanin sonuglari gerek is gilivencesi ve ilgili degiskenlerle ilgili konularda
arastirma yapan bilim insanlar1 agisindan gerekse de sektdr yoneticileri agisindan 6nemli
bilgiler saglamaktadir. Arastirmanin sonucundan ¢ikan onerileri su sekilde siralayabiliriz:

» Arastirma sonuglari is giivencesi memnuniyeti ile orgiitsel baglilik, is doyumu, is stresi
ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iligkilerin oldugunu ortaya koymustur.
Calisanlarin is doyumlarin1 ve orgiitsel bagliliklarini artirmak, is streslerini ve isten
ayrilma niyetlerini azaltmak isteyen isverenlerin c¢alisanlarin i3 gilivencesi
memnuniyetlerini artirmalart gerekmektedir. Calisanlar is giivencelerinden memnun
olduklarinda orgiite olan bagliliklar1 ve yaptiklar isten doyumlar1 artmakta; is stresleri

ve isten ayrilma niyetleri azalmaktadir.
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» Arastirma sonuglari; ¢alisanlarin gelir seviyesi arttik¢a is giivencesi memnuniyeti, is
doyumu ve oOrgiitsel bagliliklarinin arttigini; is stresi ve isten ayrilma niyetlerinin
diistiigiinic  gostermektedir. Buradan {icret beklentisinin c¢alisanlarin  tutum ve
davranislarinda ne denli etkili oldugunu gérmek miimkiindiir. Calisanlar i¢in bu denli
onemli olan bir konunun isverenler ve yoneticiler tarafindan dikkate alinmasi
gerekmektedir.

» Arastirma sonugclari; devamli kadroda ¢alisanlarin is glivencesi memnuniyeti, orgiitsel
baglilik ve is doyumlarinin gegici kadroda ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek; is stresi ve
isten ayrilma niyetlerinin ise daha diisiik oldugunu gostermistir. Turizm sektoriinde
calisanlarinin en biiyiik kaygilarindan biri kadroda kalamama ve sezon sonunda issiz
kalma ihtimalleridir. Bu kaygilar calisanlarin igyerindeki tutum ve davranislarina
yansimakta ve dolayl olarak isletmeye zarar vermektedir.

» Arastirma sonuglari; calisanlarin igletmede bulunma siireleri arttikca doyum ve
baghiliklarinin arttifini; stres ve isten ayrilma niyetlerinin ise diistiiglinli gostermistir.
Uzun siire ayni isletmede calisanlar orgiitleri ile daha giicli bag kurabilmekte ve
yaptig1 isten daha ¢ok doyum almakta ve bunlara bagli olarak daha az stresle
caligmakta ve daha az isten ayrilmaya niyetli olmaktadir. Calisanlarin bagliligini ve
doyumunu arttirmak; streslerini ve isten ayrilma niyetlerini azaltmak isteyen
isverenlerin bu sonuglar1 dikkatle degerlendirmesi gerekir.

Tez calismasi gercevesinde yonetilen arastirma ile ilerideki arastirmalar i¢in bir takim
Oneriler bulunmay1 saglayacak i¢goriiler de elde edilmis durumdadir. Bu onerileri su sekilde
siralayabiliriz:

» Arastirma zaman ve maddi sebepler sebebiyle yalnizca belli bir bolgede ve tek bir
sektor calisanlart lizerinde uygulanmistir. Konu ile alakali olarak yapilacak bundan
sonraki ¢alismalarda farkli sektorlerin karsilastirilarak incelenmesi 6nerilebilir.

> Arastirma verileri anket yolu ile elde edilmistir. Ozellikle son yillarda bireyler anket
doldurma islemini Ozensiz sekilde yapabilmektedirler. Bunlar g6z Oniinde
tutuldugunda arastirma sonuglarinin dogrulugu icin gelecekte bu gibi c¢alismalar
yapilirken goriisme, gézlem vb. gibi nitel arastirma yontemlerinin de tercih edilmesi
Onerilebilir

» Arastirma kapsaminda veri elde edilen 477 calisanin biiyiik bir kismini (442 Kisi)
calisan pozisyonundakiler, diger kismini (35 kisi) yoneticiler olusturmaktadir. Bundan
sonra yapilacak c¢alismalarda daha fazla yoOneticiye ulasilmasinin arastirma

sonuglarina katkida bulunacag: diistiniilmektedir.
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Isten ¢ikarmalar giderek yayginlasmaktadir. Bu sebeple, isten ¢ikarilmaktan
kurtulanlarin bundan nasil etkilendigi, is giivencesizligi deneyiminin ve algisinin
calisanlarin psikolojik ve fiziksel sagligini ve aile mutlulugunu nasil etkiledigi ile
ilgili daha ¢ok arastirma yapilabilir.

Olgek Kkiigiilten orgiitlerdeki is giivencesi algis1 isten cikartilmis c¢alisanlarin
tutumlariyla, 6lgek kiiciiltmeyen orgilitlerdeki c¢alisanlarin tutumlarint karsilastiran
neredeyse hicbir aragtirma bulunmamaktadir. Gelecekte yapilacak arastirmalara
davranigsal ve orgiitsel sonuglar dahil edilebilir.

Ulusal kiiltiiriin ¢alisanlarin is giivencesi algilamalarindaki rolii arastirilabilir. Konu
ile alakal1 olarak yapilacak bundan sonraki ¢calismalarda farkl iilkelerdeki isletmelerin
calisanlar tizerinde arastirma yapilabilir.

Calisanlarin kisilik tiplerinin is giivencesi algilamalarinda ne gibi etkiler yarattigi
arastirilabilir.

Gelecekte yapilacak arastirmalarda is giivencesi memnuniyeti ile iligkili olarak
orgiitsel vatandaslik davranis ve ¢alisan performansi da incelenebilir.

Issizlik ve is giivencesizligi genellikle ekonomik bir sorun olarak gériilmiis, yol agtig1
bireysel dram ve yiktig1 hayatlar gazetelerde haber olmanin Otesine gegememistir.
Tiirkiye’de issizligin ve is glivencesizliginin birey ve ailesi iizerindeki psikolojik ve
fiziksel etkileriyle, bunlarin ¢alisma hayatina yansimalar1 genis bir 6rneklem tizerinde

derinlemesine incelenebilir.
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EKLER

EK 1- iS GUVENCESIi MEMNUNIYET ve CESITLi DEGISKENLERIN ISTEN
AYRILMA NIiYETINE ETKILERININ LOJISTIK REGRESYON ANALIZI ile
INCELENMESI

ANKET FORMU

SAYIN KATILIMCI,

Bu anket, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim Dalinda
yiriitmekte oldugumuz Doktora Tez Calismasina veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Anketin amaci;
calisanlarin is giivencesi memnuniyet diizeyleri ile 6rgiitsel bagliliklari, is doyumlari, is stresleri ve isten ayrilma
niyetleri arasinda bir iligkinin mevcut olup olmadiginin belirlenmesine yoneliktir.

Anket; alt1 ana bolimden olugmakta ve her boliimiiniin basinda agiklayici bilgilere yer verilmektedir. Ankette
yer alan sorularin dogru ya da yanlis bir cevabit bulunmamaktadir. Sorunun cevabi size gdre ne ise
seceneklerden birinin yanindaki _ igine X isareti koyunuz. Anket formunun herhangi bir yerine isminizi
yazmayiniz. Katkilarimz ve isbirliginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

Do¢. Dr. V. Riiya EHTiYAR

Akdeniz Universitesi Turizm Fakiiltesi
Ars. Gor. Serap ALKAYA

Pamukkale Universitesi Turizm Fakiiltesi

1. BOLUM
Aragtirma sonucunda elde edilecek verilerin farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlar agisindan degerlendirilerek, bu
kapsamda karsilastirmalar yapilabilmesi i¢in sizinle ilgili asagidaki bilgilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Liitfen
kisisel bilgilerinizin yer aldig: asagidaki boliimii eksiksiz olarak doldurunuz.

1- Yasmz 0O20-25 O26-30 O31-35 O3640 O4145 O46-50 Os51-55
05660 [361 ve iizeri

2- Cinsiyetiniz O Kadm O Erkek

3- Medeni Durumunuz a F\'h' 0O Bekar D“Diger

4- Egitim Durumunuz O Ilkégretim 0O Ortaégretim  OUniversite ODiger

5- Departmammmz [ Rezervasyon [J {nBiiro-Resepsiyon O Muhasebe O Yinetim O KatHizmetleri
O Yiy.ice-Mutiak O Giivenlik [J Bilgi islem [J Sat. Pazarlama [ Teknik Servis [J insan Kaynakian

6- Bu is verindeki cahsma [J1 yildan az O1-5wl O6-10 vl

siireniz O11-15 1 016 vl ve iizeri

7- Pozisyonunuz O Cahsan O Yonetici

8- Cahsma saatleriniz [ 8 saatten az [J 8-11 saat [J 12 saat ve iizeri

9- Cahsma sekliniz O Gecici O Devamh

10- Ayvhk Geliriniz (TL 0Oo0-500 501 -1000 01001 - 1500 1501 -2000

cinsinden belirtiniz) 02001 -2500 [J2501-3000 [3001-3500 0O Diger (Yaznimz)
2. BOLUM

Asagida is glivencesi memnuniyetiniz ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Her ifadenin karsisinda; “Kesinlikle
Katilmiyorum, Katilmiyorum, Fikrim Yok, Katiliyorum ve Kesinlikle Katiliyorum” seklinde siralanan bes
cevap segenegi bulunmaktadir. Liitfen asagida yer alan ifadelere ne dlciide katildigimizi yalnizca bir rakami
[x] isaretleyerek belirtiniz. Arastirmamizin amacina ulasabilmesi icin, biitiin ifadelere eksiksiz cevap
verilmesi gerekmektedir.
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is GUVENCESIMEMNUNIYETI OLCEGI S . -

- . o 2o | E| =| 2 2 C

Kurmunuzdald is givenceniznasildw? Her bir ifadeye ne derece SE|E| 2|2 |SE

katildigmizi, sizce uvgun olan cevap secenegini isaretleyerek belirtiniz. ; E E = E ; E

2=z 2 |2z |22

" = R S "4 o o
1-YETERLI IS GUVENCESI 1 23| 4 5
2-BUKADAR AZ IS GUVENCEM OLMASI RAHATSIZ EDICI 1 2013| 4 5
3-MUKEMMEL IS GUVENCESI 1 213 4 5
4-5TRESLI 1 201 3| 4 3
5-0OLUMLU 1 213 4 5
6-KABUL EDILEMEYECEK KADAR AZ 1 21 3| 4 5

3. BOLUM
Anketin bu boliimiinde calisanlarin rgiite olan bagliliklarinin diizeyini belirlemeyi amaglayan yargi climleleri
yer almaktadir. Her ifadenin karsisinda; “Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Fikrim Yok, Katiliyorum ve
Kesinlikle Katiliyorum” seklinde siralanan bes cevap secenegi bulunmaktadir. Liitfen asagida yer alan
ifadelere ne odlciide katildigimizi yalmizea bir rakam [x] isaretleyerek belirtiniz. Arastirmamizin amacina
ulasabilmesi icin, biitiin ifadelere eksiksiz cevap verilmesi gerekmektedir.

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

KATILMIYORUM
KATILIYORLU M
KATILIYORLU M

FiKRIiM YOK
KESINLIKLE

KESINLIKLE
ta KATILMIYORLUM

1- Cahgtigim firmanin baganh olmasmma katkida bulunmak igin benden
beklenenin dtesinde ¢caba gostermeye hazinm.
2- Arkadaglanma gu an gahgti@im firmammn gahgmak igin gok ivi bir firma

—
V3]
LA

4
oldugunu sdyleyerek, firmamdan gok olumlu bir sekilde bahsediyorum, 1 = 3 4 -
3- Bu firmada calismaya devam etmek igin verilecek her tirla gorevi 1 2 3 4 5
kabul ederim.

4. Kigisel degerlerimle firmanin degerlerinin gok benzer oldugunu i - 3 4 5

diiglindyorum. =

5- Caligtigim firmanin bir pargasi oldugumu diger insanlara sdylemekten 1 2 3 1 5

gurur duyuyonm.

G- Bu firma ig performans! agisindan benim en olumlu ydnlerimi ortaya i - 3 4 5

gikaryor. =

7- Diger firmalar yerine bu firmada cahstigim icin son derece 1 3 3 4 5

T TRV LT

8- Caligtigim firmanin gelecedi ve bagansina gergekten dnem veririm. 1 2 4 5
4

9- Bence su anda cahstigim firma cahsabilecegim firmalar iginde en 1 3
iyisidir.

4. BOLUM

Anketin bu boliimiinde g¢alisanlarin is stresini belirlemeyi amaglayan yargi climleleri yer almaktadir. Her
ifadenin karsisinda; “Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Fikrim Yok, Katiliyorum ve Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde siralanan bes cevap segenegi bulunmaktadir. Liitfen asagida ver alan ifadelere ne
olciide katildigimizi yalmizca bir rakam [x] isaretleyerek belirtiniz. Arastirmamizin amacina ulasabilmesi
icin, biitiin ifadelere eksiksiz cevap verilmesi gerekmektedir.
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= = - -
e = o, 5 =
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- B4 £ 2 ¢ E°
is STRESI OLCEGI 55 2 £ 2 22
£E E E E ==
- £ = £ Z L
1- Isim, saghéum dogrudan etlilemeve vatlandar. 1 2 3 4 5
2- Oldukea biiviik bir gerilim alonda cahsivorwm. 1 2 3 4 5
13- Isimden dolay: kendimi asabi hissedivorum. 1 2 3 4 5
4- Farkh bir iste cabhsiyor olsam, saghinn muhtemelen daha iyi olur. 1 2 3 4 5
5- Isimle ilgili sorunlar uylku sorunu yasamama neden oluyor. 1 2 3 4 5
6- Isverimde diizenlenen toplannlar 6ncesi kendimi gergin hissedivorum. 1 2 3 4 5
7- Evde oldugum zamanlar baska isler vapavor olsam da sikhilkda isimle
S - - 1 2 3 4 5
ilgili konulan diisiiniiyorum.

5.BOLUM
Anketin bu boliimiinde calisanlarin isten ayrilma niyetlerini belirlemeyi amaglayan yargi ciimleleri yer
almaktadir. Her ifadenin karsisinda; “Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Fikrim Yok, Katiliyorum ve
Kesinlikle Katiliyorum” geklinde siralanan bes cevap secenegi bulunmaktadir. Liitfen asagida yer alan
ifadelere ne dlciide katildiginizi yalmizca bir rakam [x] isaretleyerek belirtiniz. Arastirmamizin amacina
ulasabilmesi icin, biitiin ifadelere eksiksiz cevap verilmesi gerekmektedir.

2= -
L 2 o 5 5
2l ¢ 5 z 2=z
FSTEN e 2Z £ 2 ¢ &8
ISTEN AYRILMA NIYETI OLCEGI 22 2 3 5 2%
FE = B = ZE
R
ol o 2 e af
1- Isinden ayrilmay sik sik diisiiniirim. 1 2 3 4 5
1- Biiviik olasihlkda gelecek yal aktif olarak veni bir is aravacagumn. 1 7 3 4 5
1. Gelecek y1l bu kurnmdan aynlacagun. 1 2 3 4

6. BOLUM
Anketin bu boliimiinde ¢alisanlarin is doyum diizeylerini belirlemeyi amaglayan yargi climleleri yer almaktadir.
Liitfen asagida ver alan ifadelere ne olciide katildigimizi yalmizca bir rakam [x] isaretleyerek belirtiniz.
Biitiin ifadelere eksiksiz cevap verilmesi gerekmektedir.




157

OZGECMIS
Adi ve Soyadi : Serap ALKAYA
Dogum Tarihi ve Yeri : 22.07.1987 / Antalya
Medeni Durumu : Evli
Egitim Durumu
Mezun Oldugu Lise : Antalya Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesi, Antalya, 2001
Lisans Diplopmasi : Akdeniz Universitesi, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu,

Seyahat Isletmeciligi Boliimii, Antalya, 2005

Yiiksek Lisans Diplomas1 : Akdeniz Universitesi, Alanya Isletme Fakiiltesi, Turizm Isletmeciligi
ve Otelcilik Ana Bilim Dali, Antalya, 2009

Tez Konusu : Otel Isletmelerinde Yenilik Uygulamalar

Yabanci Dil : Ingilizce

Bilimsel Faaliyetler

DURNA Ufuk, BABUR Serap (2011), “Otel Isletmelerinde Yenilik Uygulamalar1”, Uluslararas1 Alanya
Isletme Fakiiltesi Dergisi, 3(1): 73-98.

DURNA Ufuk, BABUR Serap (2010). “Krizlerin Turizm Isletmeleri Uzerinde Yaratiklar1 Etkiler ve Kriz
Yonetimi Stratejileri”, Uluslararas1 Global Mali Kriz Kongresi, 2-3 Nisan 2010 Biskek- Kirgizistan.

GULMEZ Mustafa, BABUR Serap, YIRIK Sevket (2012). “Destinasyon Markalasmas1 ve Alanya Ornegi”,
II. Disiplinlerarasi Turizm Arastirmalar1 Kongresi, 12-15 Nisan 2012, Kemer, Antalya, Tiirkiye.

KARATAS Muhammed, BABUR Serap (2013). “Gelisen Diinya’da Turizm Sektdriiniin Yeri”, Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 15(25): 15-24.

ALKAYA Serap, YIRIK Sevket (2014).“Organizational Culture’s Effects On Organizational Conflict: Study
of a Five Star Hospitality Business ", Mediterranean Journal of Social Sciences MCSER Publishing, Rome,
Italy, 5(22): 48-56, August 2014. D0i:10.5901/mjss.2014.v5n22p48

YIRIK Sevket, BABUR Serap (2014). “A Study Aiming to Determine The Effect Of Quality of Work Life
Perception of Workers of Tourism Sector on Their Intention of Staying At Their Job”, Mediterranean Journal
of Social Sciences MCSER Publishing, Rome, Italy, 5(19): 47-54, August 2014.
D0i:10.5901/mjss.2014.v5n19s

Is Deneyimi
Cahstig1 Kurumlar

1. Akdeniz Universitesi Alanya Isletme Fakiiltesi Antalya, Haziran / 2014 - Halen
e Pozisyon: Aragtirma Gorevlisi

2. Pamukkale Universitesi Turizm Fakiiltesi Denizli, Ocak / 2014 - Haziran / 2014
e Pozisyon: Arastirma Gorevlisi

3. Mersin Universitesi Anamur Meslek Yiiksek Okulu Mersin, Ekim / 2013 - Ocak /2014
e Pozisyon: Ogretim Gorevlisi

4. Kenba Turizm Antalya, 2012 / Subat - Haziran / 2013



158

e Pozisyon: Tur Operatorii Temsilcisi

Odeon Turizm Antalya, 2010 / Mayis - 2010 / Ekim

o Pozisyon: Ugus Operasyon Gorevlisi

Odeon Turizm Antalya, 2009 / Mayis - 2009 / Ekim

e Pozisyon: Tur Operasyon Gorevlisi

Corendon Touristic Antalya, 2008 / Haziran - 2008 / Eyliil

e Pozisyon: Operasyon Gorevlisi

Corendon Hava Yollar1 Antalya, 2007 / Haziran - 2007 / AZustos
e Pozisyon: Ekip Planlama Gorevlisi



