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OZET

IS GUVENCESIZLIGI ILE IS TATMINI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI:
BEYAZ YAKALI CALISANLAR UZERINDE YAPISAL ESITLIK MODELLEMESI

[Thami Hakan DEMIR
Sosyoloji Anabilim Dali
Anadolu Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Temmuz 2024

Danisman: Prof. Dr. Temmuz GONC SAVRAN

Bu arastirma, beyaz yakali calisanlarin is gilivencesizligi diizeylerinin, is tatmini
diizeylerine olan etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Sosyolojik teoride yapisal
islevselcilik paradigmasina dayanan bu calismada, is giivencesizligi ve is tatmininin
bireysel 6znel deneyimlerin Otesine uzanan daha genis sosyal olgular oldugunu
vurgulamak amaciyla nicel arastirma tasarimi benimsenmistir. Bu ¢ergevede arastirmanin
temel varsayimi, sosyal yapilarin bireysel deneyimler tizerinde belirleyici bir etkiye sahip
oldugudur. Arastirmanin amaci kapsaminda hizmet, sanayi ve ingsaat sektorlerinde
istihdam edilen ve tamam yiiksekogrenim mezunu olan toplam 400 beyaz yakali ¢alisan
ile anket uygulamast yapilmistir. Anket igerisinde bireylerin sosyo-demografik
ozelliklerinin tespit edilebilmesi amaciyla kisisel bilgi formu, bireylerin is glivencesizligi
diizeylerine iliskin parametrik tahmin yapilabilmesini amaglayan Is Giivencesizligi dlgegi
ile is tatmini diizeylerinin tespit edilebilmesini hedefleyen Is Tatmini &lgegi
kullanilmistir. Is giivencesizliginin, is tatmini {izerindeki etkilerini tespit edebilmek
amaciyla iki farkl Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) olusturularak modellere ait uyum
iyiligi indeksleri ile tahmin parametreleri degerlendirilmistir. Birinci aragtirma
modelinden elde edilen bulgular is giivencesizliginin, i tatmini lizerindeki negatif yonlii
etkisini ortaya koyarken, ikinci aragtirma modelinden elde edilen bulgular ise nicel is
giivencesizliginin, nitel is glivencesizligine gore bireylerin is tatmini faktorlerini daha

giiclii bir sekilde yordadigini gostermektedir.

Anahtar Sézciikler: Calisma sosyolojisi, Is giivencesizligi, Is tatmini, Beyaz yakalilar,

Yapisal esitlik modellemesi
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ABSTRACT

Examining the Relationship Between Job Insecurity and Job Satisfaction: Structural
Equation Modeling on White-Collar Workers

Ilhami Hakan DEMIR
Department of Sociology
Anadolu University, Graduate School, July 2024
Supervisor: Prof. Dr. Temmuz GONC SAVRAN

This study aims to examine the effects of job insecurity levels on job satisfaction levels
of white-collar employees. Based on the structural functionalism paradigm in sociological
theory, this study adopts a quantitative research design to emphasize that job insecurity
and job satisfaction are broader social phenomena that extend beyond individual
subjective experiences. In this framework, the basic assumption of the study is that social
structures have a determining effect on individual experiences. For the purpose of the
study, a survey was conducted with a total of 400 white-collar employees employed in
the service, industry and construction sectors, all of whom are graduates of higher
education. In the questionnaire, a personal information form was used to determine the
socio-demographic characteristics of the individuals, the Job Insecurity scale, which aims
to make parametric estimates of individuals' job insecurity levels, and the Job Satisfaction
scale, which aims to determine their job satisfaction levels. In order to determine the
effects of job insecurity on job satisfaction, two different Structural Equation Modeling
(SEM) models were created and the goodness of fit indices and estimation parameters of
the models were evaluated. While the findings obtained from the first research model
reveal the negative effect of job insecurity on job satisfaction, the findings obtained from
the second research model show that quantitative job insecurity predicts individuals' job

satisfaction factors more strongly than qualitative job insecurity.

Keywords: Sociology of work, Job insecurity, Job satisfaction, White-collars, Structural

equation modeling
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1. GIRIS

Is giivencesizligi ile is tatmini arasindaki iliski olduk¢a karmasik olup, hem orgiitsel
davranis hem de sosyoloji disiplininde tartismal1 bir konudur. Orgiitsel davranis disiplini
iki faktor arasindaki iliskiyi bireysel ve organizasyonel baglamda ele alirken, sosyoloji
disiplini ise daha ¢ok is giivencesizligini sekillendiren sosyal ve ekonomik diizleme
odaklanarak daha genis bir perspektif sunmayir amaglar. Her iki bakis acis1 da is
glivencesizligi ile is tatmini arasindaki karmasik iliskinin dogasim1 kesfetmeyi
hedeflemektedir. Bu arastirma kapsaminda iki faktor arasinda yatan dinamikler daha ¢ok

endustri iligkileri, ig gilicii kosullar1 ve istihdam iligkileri ¢er¢evesinde ele alinmistir.

Is giivencesizligi olgusu yirminci yiizy1lin son ¢eyreginden itibaren modern is diinyasinda
degisen dinamiklerin bir sonucu olarak yayginlasmaya baglamis ve 2001 ekonomik
krizinin ardindan Tiirkiye is giicii piyasasiyla ilgili analizlerde énemi artmistir (Onder ve
Wasti, 2002; Sverke vd., 2004). Bu analizler ise is giivencesizliginin akademik caligsmalar
icin kapsamli ve derinlemesine bir sekilde arastirilmasi gereken bir olgu oldugunu

gostermistir.

Is giivencesizligi bireyin isini kaybetme tehdidini veya gelecegini cevreleyen belirsizligi
ifade ederken (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984); is tatmini ise bireyin isine karsi
gelistirdigi olumlu ve olumsuz duygularin biitliniinii ifade etmektedir (Vroom, 1967;
Kaynak, 1990). Son yillarda yapilan arastirmalar sonucunda olusan mevcut literatiir
(referans gerekiyor, hepsi degil ama birkag giincel ¢calisma), is giivencesizligi ile is tatmini
arasinda negatif yonlii bir iligkinin oldugunu ve is glivencesizliginin is tatminini negatif

yonde yordadigini gostermektedir.

Is giivencesizligi, birgok meslek grubunu ve statiisiinii etkileyen énemli bir olgudur. Bu
arastirmanin konusunu olusturan beyaz yakali calisanlar acisindan is glivencesizligi
kavrami, profesyonel orgiitsel yasamin yonetim ve organizasyon direklerine dogrudan
niifuz eden bir olguyu temsil etmektedir. Beyaz yakali ¢alisanlar arasindaki is
giivencesizligi, is diinyasindaki makro degisimlere bagli olarak endise ve korku kaynagi
haline gelen ve bireysel diizeyde deneyimlenen bir olguyu ifade etmektedir. 1980 ve
1990’1 yillardan itibaren siliregelen neo-liberal ve post-fordist ekonomik yapilanma
bicimleri siddetli rekabet, kuralsizlastirma ve artan maliyetler ile birlikte sirketlerin is

portfoylerini ve i¢ organizasyonlarini yeniden yapilandirmaya yoneltmistir (Reilly vd.,



1993). Bu yeniden yapilandirmanin en 6nemli bilesenlerinden biri hem iiretim tarzindaki
degisim nedeniyle hem de maliyetleri azaltmaya yonelik bir hamle olarak isgiicliniin
esneklesmesi ve kiigiilmesidir. Bu nedenle kendilerini oldukga giivende varsayan beyaz
yakali ¢alisanlar ekonomik kriz ve yeniden yapilanma donemlerinde potansiyel veya fiili
is kayb1 tehditleri ile yiizlesmek zorunda kalmistir (Roskies vd., 1993; McLean Parks ve
Schmedemann, 1994). International Business Machines’in (IBM) 0miir boyu kalici

istthdamdan ¢ekilmesi bunun en 6nemli 6rneklerindendir (Edward, 1997).

Beyaz yakali calisanlar1 tanimlayan bir 6zellik yliksekdgrenim mezunu olmalaridir.
Yiiksekdgrenim mezunu olan bireylerin sayisinin giderek artmasinin temelinde yetkin ve
becerikli bir isgiicliniin yetistirilmesi yatmaktadir. Yiiksekdgretim mezunlarinin énemli
bir boliimiiniin temel dayanagi ise oncelikli olarak yetkin ve vasifli isgiiciine sahip
olmalaridir. Bu egitimli kitle arasinda kazangli bir is bulma becerilerine iliskin artan
belirsizliklerden kaynaklanan kaygilarda gozle goriiliir bir artis olmus ve mevcut istihdam
pozisyonlarinin potansiyel kirilganligina iligskin endiseler de artmistir. Bu endiseler,
egitimli niifusun istthdam giivencesi beklentileri ile sahip olduklari arasinda hissedilir bir

uyumsuzluk yaratmaktadir (Bora vd., 2021).

Gilinlimiizlin beyaz yakal1 ¢aligsan sinifin1 en iyi ifade eden kavram prekaryadir. Prekarya,
post-fordist donemde ortaya c¢iktigi disliniilen bir toplumsal smif olarak
degerlendirilmektedir. Standing’e gore prekarya, proleteryanin istihdam kosullarindan
oldukca farklilagmaktadir (Standing, 2014). Proletarya, genellikle giiclii sendikalasma ve
toplu is sozlesmelerinin varligi ile desteklenen uzun vadeli, istikrarli ve gilivenceli
istihdam kosullariin tarihsel olarak yerlesmis nitelikleri ile prekaryadan ayrilmaktadir.
Buna karsilik prekarya, bu tiir kalic1 6zelliklerin belirgin yokluguyla dikkat ¢eken ve
sonu¢ olarak "orta smif" tamimlamasmin geleneksel simrlart iginde kolayca
siiflandirilamayan farkli bir sosyodemografik tabakayi temsil etmektedir. Proleterya ve
prekarya arasindaki ayrim sabit bir iicretin yoklugu, sosyal haklarin eksikligi ve yerlesik
mesleki statiinlin giderek azalmasi ile Ozetlenen ekonomik kosullarin giivencesiz
dogasinda yatmaktadir. Dolayisiyla prekarya, geleneksel smif kategorizasyonu
paradigmalarina meydan okuyan yeni bir sosyopolitik olgu olarak ortaya c¢ikmistir

(Standing’ten akt. Aydin, 2021).

Akademik alanda yapilan aragtirmalarin is giivencesizligi ile is tatmini arasindaki

karmagik iliskiyi inceledigi fakat beyaz yakali ¢alisanlardan olusan 6rneklemlerin dahil
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edilmesi s6z konusu oldugunda literatiirde 6nemli bir bosluk oldugu tespit edilmistir.
Beyaz yakali ¢alisanlarin bilgi ve iletisim ¢aginin ¢agdas dinamiklerinde oynadiklari
onemli rol géz oniline alindiginda, bu kayda deger eksiklik akademik literatiir agisindan
dikkate deger bir nitelik tagimaktadir. Dolayisiyla beyaz yakali profesyonellerin is
giivencesizliginden kaynaklanan bir is tatmini diisiisii yasayabileceklerine dair 6nemli bir

endise mevcuttur (Smit vd., 2016; De Witte, 2005b).

1.1. Sorun

Is giivencesizligi, modern toplumlarda giderek daha yaygin bir sorun haline gelmistir.
Ozellikle beyaz yakali calisanlar, hizli teknolojik degisimler ve esnek calisma
diizenlemeleri gibi faktorler nedeniyle is giivencesizligi ile kars1 karsiyadir. Dolayisiyla
bu aragtirmanin ele aldig1 temel sorun, is giivencesizligi ile is tatmini arasindaki karmasik
iliskinin altinda yatan dinamiklerin, beyaz yakali ¢alisanlardan olusan 6rneklemde nasil
bir etkilesime sahip oldugunu tespit etmek ve beyaz yakali iggiicliniin memnuniyet, kaygi
ve endiselerinin daha biitiinsel bir sekilde anlasilmasina katkida bulunmaktir. Aragtirma
problemini ise beyaz yakalilar i¢in algilanan is glivencesizligi ve is tatmini arasinda bir

iliski olup olmadig1 sorusu olusturmaktadir.

1.2. Amag

Bu arastirmada is gilivencesizliginin is tatmini lizerindeki etkisinin beyaz yakali ¢alisan
ornekleminde incelenmesi amacglanmistir. Calismanin amaci hipotez sinamaya yonelik
nicel bir aragtirmayla algilanan is giivencesizligi ve is tatmini arasinda bir iliski olup
olmadigini, varsa yoniinii ve siddetini ortaya koymak ve bulgular1 ¢alisma sosyolojisi
cercevesinde yorumlamaktir. Daha spesifik olarak ifade etmek gerekirse c¢alismanin
amaci, kullanilacak olgekler ile toplanacak verilerin analizi iizerinden algilanan is
giivencesizligini tanimlayan iki faktor olan nicel ve nitel is glivencesizliginin, is tatminini
tanimlayan dokuz faktor olan iicret, terfi, yonetim, yan haklar, odiillendirme, is

prosediirii, caligma arkadaslari, isin dogasi ve iletisim tizerindeki etkilerini saptamaktir.

1.3. Onem

Hizli teknolojik ilerlemeler ve bilgiye dayali endiistrilere artan bagimlilik ile karakterize
edilen bir ¢cagda, katkilar1 bilgi analizinden proje yonetimine kadar uzanan genis bir rol
yelpazesini kapsayan ve uzmanliklar1 inovasyon, verimlilik ve ekonomik biiylimenin

saglanmasinda 6nemli bir rol oynayan beyaz yakali ¢alisanlar hizmet, sanayi ve insaat



sektorlerindeki isgiiclinlin temel diregini olusturmaktadir. Ayrica giiniimiizde prekarya
kavrami giderek yayginlasmakta ve is giivencesinden yoksun ¢alisma kosullar1 pek ¢ok
kisi igin belirgin bir risk haline gelmektedir. Ozellikle esnek is diizenlemeleri, gegici
istthdam ve serbest meslek gibi prekarya unsurlari, is gilivencesinden yoksun bir¢ok
calisan icin gerceklik haline gelmistir. Bu belirsizliklerle dolu calisma kosullari,
bireylerin  geleceklerini  bulaniklastirmakta  ve  gilivencesizlik  duygularini
pekistirmektedir. Bunun sonucunda calisanlarin is tatmini azalmaktadir. Bu nedenle, is
glivencesizligi ve is tatmini arasindaki iligkiyi anlamak giderek daha biiyiik bir nem
kazanmaktadir. Bu nedenle olduk¢a 6nemli olan bu ¢alisan grubunda is giivencesizligi ile
is tatmini arasindaki iligkiye yonelik arastirma eksikliginin de ele alinmasi gerekmektedir.
Dolayisiyla bu arastirma baglaminda beyaz yakali isgiiclinde is giivencesizligi ile is

tatmini arasindaki karmasik iliski incelenmistir.

Is giivencesizligi ile is tatmini arasindaki iliskinin ele alinmasmin gerekliligi, is
giivencesizliginin bu grup icinde ozellikle derin bireysel ve toplumsal yansimalari
olabilecegi diisiincesinden kaynaklanmaktadir. Beyaz yakali calisanlara genellikle
kurumsal bagar1 ve yenilige onemli 6l¢iide katkida bulunan gorevler verilmesinden dolay1
is glivencesizliginin is tatmini tizerindeki olumsuz etkileri daha kapsamli ve daha yogun
bir sekilde yankilanabilir. Bu nedenle isgiiciiniin bu kesiminde is giivencesizligi ile is
tatmini arasindaki dinamikleri anlamak, yalnizca bu bireylerin iyi olusu i¢in degil, ayni
zamanda kuruluslarin ve daha genis anlamda toplumun genel saglig1 ve iiretkenligi i¢in
de olduk¢a 6nemlidir. Dolayisiyla bu arastirmanin 6nemi, is giivencesizligi ile is tatmini

arasindaki karmasik iliskiyi beyaz yakali calisan 6rneklemi iizerinde incelemekle ilgilidir.

1.4. Varsayimlar

Bu arastirma, sosyolojide koklii bir teorik perspektif olan Yapisal Islevselcilik
paradigmasi i¢inde ¢ercevelenmistir. Bu ¢ercevede arastirmanin temel varsayimi yapinin
birey tlizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugudur. Buna bagh olarak aragtirmanin
degiskenleri olan is giivencesizligi ve is tatmininin 6znelerin kisisel deneyimlerinin
Otesinde daha genis toplumsal yapiyla sekillenen toplumsal olgular oldugu

varsayilmaktadir.

1.5. Stmirhiliklar

Bu aragtirma hem teorik hem de metodolojik olarak asagidaki sinirliliklara sahiptir;



1. Bu aragtirma, is tatmini ve is giivencesizligi olgularini bagl bulundugu nicel aragtirma
perspektifi geregi bilimsel olarak gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmig dl¢ekler
dahilinde 6l¢gmektedir. Is giivencesizligi ve is tatminine dzgii olan temel kavramlar ve

olgular kullanilan 6l¢ekler ile sinirhidir.

2. Arastirmanin evreni yiiksekogrenim mezunu beyaz yakalilardan olugsmaktadir.
Dolayisiyla ele alinan orneklem yliksekdgrenim mezunu beyaz yakali ¢alisanlar ile

siirlidir.

3. Omekleme freelance (gig) ¢alisanlar dahil edilmemistir. Orneklem igerisindeki beyaz
yakalilar herhangi bir sirket veya kurumda uzaktan, hibrit veya ofiste istihdam

edilmektedir.

4. Is giivencesizligi ve is tatmini olgularina yonelik olarak bireylerin 6znel deneyimleri
degil, arastirma bulgularindan elde edilen genel egilimler ve kaliplar dikkate alinmistir.
Dolayisiyla uygulanan analizler bireysel deneyimlerin 6znel anlatimlarina
dayandirilmamisg, degiskenler arasindaki iliskinin kapsamli bir sekilde anlagilmasini

saglamak adina toplu verilerin istatistiksel dl¢timleriyle sinirlandirilmastir.

1.6. Tammmlar
1.6.1. Beyaz Yakalh

Beyaz yakali ¢alisanlar kategorik olarak yiiksek 6grenim kurumlarindan derecelere sahip,
ileri egitim kazanimu ile karakterize edilen bir grubu ifade etmektedir. Bu grup oncelikli
olarak kol emegini degil kafa emegini, zihinsel emegi kullanan, entelektiiel ve teorik
uzmanliga dayanan islerde c¢alisan ve siklikla yonetim ve idare alanlarinda gorev
alanlardan olusur (Giirbiizdal, 2022; Cakir, 2021; Celikkol, 2019). Beyaz yakali
meslekler yonetim ve denetim sorumluluklarindan miihendislik ve mimarlik gibi
uzmanlagsmis teknik mesleklere kadar uzanan bir dizi profesyonel rol ve islevi
kapsamaktadir. Beyaz yakalilar aym1 zamanda avukatlar, muhasebeciler ve cesitli
danismanlar gibi serbest meslek sahiplerini, rutin biiro islerinin yaygimn oldugu isleri,
bankacilik ve sigortacilik gibi finans sektoriindeki rolleri de kapsamaktadir (Erdayz,

2012).

1.6.2. s Giivencesizligi

Is giivencesizliginin en net ve keskin tanimi1 Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) tarafindan

yapilmistir. Onlara gore mevcut is ve istthdam durumundaki istenilen devamliligin
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siirdiiriilememesi is giivencesizligi algisi1 meydana getirmektedir. Is giivencesizligi
algisi ise istege bagli olmayan bir isten atilma ve zorunlu istifa gibi beklenmeyen
durumlara yonelik hissedilen duygu ve durumlari igeren bir kavramsallastirmadir (Sverke

ve Hellgren, 2002).

1.6.3. Is Tatmini

Hoppock (1935) is tatminini, ¢alisanlarin ¢alisma ortamlarina yonelik yansimalari, yani
calisanlarin isteki duygusal durumlari veya ¢alisma ortamlar1 hakkindaki 6znel duygulari
olarak tanimlamistir. Locke (1976) ise is tatminini bireyin isine yonelik gelistirdigi
olumlu ve olumsuz duygusal durum olarak tanimlamistir. Dolayisiyla is tatmini, ¢alisanin
genel olarak isine ve isine has farkli boliimlerine karsi gelistirmis oldugu memnuniyeti

ve memnuniyetsizligi kapsamaktadir.



2. ALANYAZIN

Is giivencesizligi ve is tatmini kavramlarina iliskin literatiirde yapilan kapsamli

tanimlamalar ve detayli agiklamalar bu béliim altinda sunulmustur.

2.1. Is Giivencesizligi

Is giivencesizligi, kavramsal olarak giiniimiizde daha da goriiniir hale gelmis ve akademik
calismalarda 6nemli bir degisken olmustur (Onder ve Wasti, 2002: 27). Is giivencesizligi,
calisanlarin isletme ve kurum igerisindeki tutumlarini ve davranislarini degistirmekte,
degisen tutum ve davranislar da toplumsal yapilar1 ve etkilesimleri doniistiirmektedir
(Yildirim ve Yavan, 2008: 182-186). Dolayisiyla is giivencesizliginin orgiitsel isleyis ve
daha genis sosyal doku iizerindeki etkileri, kavramin ¢ok yonlii yansimalarini ifade
etmektedir. Bu baslik altinda is giivencesizligi olgusunun kavramsal ¢er¢evesinden ve is

giivencesizliginin sosyolojik baglantilartyla olan iliskilerinden bahsedilecektir.

2.1.1. Ts giivencesizliginin tanimi

Is giivencesizligi, kurumdaki yasal veya yasal olmayan degisiklikler nedeniyle ortaya
¢ikan ve mevcut igin slirdiiriilmesini engelleyebilecek, calisanin belirsiz bir gelecek
nedeniyle isini kaybetme endisesine yol acabilecek durumlar ifade etmektedir (Cakar,
2007). Is giivencesizligi, istege bagli olmayan bir isten atilma, zorunlu istifa gibi
beklenmeyen durumlara yonelik olarak tanimlanmis bir kavramsallagtirmadir
(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984; Sverke ve Hellgren, 2002). Standing’e (2014: 26) gore

~ 199

“is glivencesizligi” kavrami vasiflarin gecerliligini yitirmesi anlamina gelirken, “istihdam
giivencesizligi” keyfi isten ¢ikarmalar ile iliskilidir. Is giivencesizligi kavramini agiklayan
bir diger tanim ise “egreti istihdam” kavramidir. Egreti istthdam, yalnizca isten
cikarilmaya acik bireyleri degil, ayn1 zamanda belirsizlik ve diisiik iicretler ile kars
karsiya kalarak kotii calisma kosullarina ayak uydurmak zorunda kalanlar1 kapsamaktadir

(Temiz, 2004: 58).

Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984 yilinda is giivencesizligi kavraminin 6nemine dikkat
ceken arastirmacilar olarak, bu alanda yapilmis calismalarin gelisimine Onciiliikk
etmislerdir (Mclnroe, 2013). Bu yillardan sonra is giivencesizligi kavraminin niceliksel
analizi {izerine durulmus ve g¢esitli dlgek gelistirme calismalar1 yapilmustir. Is
giivencesizligi, ¢ok degiskenli bir faktor olarak diisiiniilmiis ve ¢esitli boyutlar altinda

incelenmistir. Bu ¢calismalardan hareketle is giivencesizligi algisinin is kayb1 tehlikesi ile



ortiistiigii soylenebilir (Ashford vd., 1989; Lee vd., 2006, Lee vd., 2008, Rosenblatt ve
Ruvio, 1996). Is kayb: tehlikesi, ¢alisan iizerinde bir belirsizlik yaratarak is giivencesi
algisin1 negatif yonde etkilemektedir (Emberland ve Rundmo, 2010). Calisan tizerindeki
belirsizlik etkisi ise gecici is sozlesmelerinin isverenler tarafindan istthdam siirecinde

kullanilmast sonucunda ortaya ¢ikabilmektedir (De Witte, 2015).

Is giivencesizligi, son yillarda is hayatindaki ciddi degisimlerin yasanmasi sonucu ortaya
¢cikmis bir kavramdir (Sverke vd., 2004). Cascio’ya gore (1998; Sverke vd., 2006) yeni
donem isletmelerinin rekabetci bir ortamda ayakta kalabilmesi, karlarini maksimize
etmek icin maliyetlerini kisarak personel azaltimindan kaynaklanan uyum stratejilerine
baglidir. Bu stratejiler dis kaynaklarin kullanimi, 6zellesme ve birlesme politikalari, erken
emeklilik teklifleri ve altigsveren kullanimini igermektedir (Burke ve Cooper, 2000).
Uyum stratejileri isletmeden isletmeye farklilik gostermekle birlikte genellikle isgiictiniin

gelecek kaygilarini ve endiselerini artirarak is giivencesizligi algisini pekistirmektedir.

2.1.2. Is giivencesizliginin bilesenleri

Is giivencesizligi, giivencesiz calisma ya da giivencesiz istihdam kavramlari hakkinda
kiiresel bir fikir birligi bulunmamaktadir. Bu kavramlar hakkinda yapilan tanimlamalarin
cesitliligi 15 giivencesizligi kavraminin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip olmast ve mevcut
konuma, siyasi sistemlere ve is gilicii piyasalarina gore degiskenlik gostermesinden
kaynaklanmaktadir (Jain ve Hassard, 2014). Giivencesiz ¢alisma (precarious work),
islerle ilgili giivencesizlik ve belirsizlik, diisiik ekonomik ve sosyal faydalar ve yasal
korumalarin eksikligi ile tanimlanmakta ve ayni zamanda standart dis1 ¢alisma tipi olarak
da isimlendirilmektedir (Kalleberg, 2018). Dolayisiyla is giivencesizliginin karakteristigi,
standart calismanin boyutlarindan bir noktada ayrilmaktadir. Standart dis1 ¢alisma (Non-
standard work), gecici sozlesmeler, taseronluk, bagimli serbest meslek, yar1 zamanl
calisma gibi calisma tiplerini kapsamaktadir (ILO, 2024). Is giivencesizliginin ¢ok
katmanli bir olgu oldugunu vurgulayan Gerry Rodgers, glivencesiz istthdamin dort ana

boyutuna atifta bulunmaktadir (Soysal, 2021);
1. Gegicilik: istihdamin siirekliligine iliskin belirsizlik,

2. Orgiitsel: iscilerin calisma kosullar, calisma siiresi ve vardiyalari, is
yogunlugu, icret, saglik ve giivenlik {lizerinde bireysel ve toplu kontroliin

olmamasi,



3. Ekonomik: diisiik/yetersiz ticret,

4. Sosyal: haksiz isten ¢ikarma, ayrimcilik, yasal koruma, issizlik sigortasi gibi

sosyal giivenlik korumalarina erisimin olmamasi.

Bunun yaninda Cakir (2007), is glivencesizliginin unsurlarini ii¢ alt baslikta incelemistir.

Ona gore is giivencesizligini olusturan faktorler sunlardir:

1. Belirsizlik: Istihdam siiresine iliskin belirsizligin varligi, bireyin gelecekteki
kisisel ve mesleki tercihlerine iliskin kararsizlikla sonuclanabilmektedir. Is
akdinin feshedilme olasiligindan emin olmayan bir birey, gelecege dair
Oongoriide bulunamaz. Wichert’e gore (2001) belirsizlik durumu, bireylerin
mevcut durum {izerindeki kontrol duygularini azaltmaktadir. Milliken (1987)
belirsizlik durumunun ti¢ unsuruna dikkat ¢ekerek kosullar, ¢evresel etki ve
tepki belirsizligi kapsaminda degerlendirmistir. Kosullarin belirsizligi daha ¢ok
orgiitsel uygulamalardaki belirsizlik ile, ¢evresel etki belirsizligi teknolojik
yenilikler, 6zellestirme ve ekonomik kriz gibi cevresel etkenlerden kaynakli
olgular ile ve tepki belirsizligi ise 1§ giivencesinin siirdiiriilebilir kilinmasi
hususunda karar verme asamalarinda yasanan belirsizlik durumlarini ifade

etmektedir (Milliken, 1987: 136-140).

2. Algilanan Tehdit: 1s giivencesizligi duygusu, gergek bir is kaybindan ziyade
bireylerin kurum i¢indeki dis ve i¢ faktorleri degerlendirmeleri ve
yorumlamalarina dayali olarak yasanmaktadir. Dolayisiyla is glivencesizligi, is
ozellikleri, calisma kosullar1 ve ilerleme firsatlarindaki degisiklikler gibi is
stirekliligini tehdit eden diizenleme ve uygulamalara iligkin algilardan meydana
gelir. Isin siirekliligindeki riskler ise birey tarafindan algilanan tehdit ile

aciklanmaktadir (Ashford vd., 1989).

3. Issizlik Kaygisi: Ashford ve arkadaslarma gore (1989) issizlik kaygisina kars
yeterli bir kars1 koyma stratejisi gelistiremeyen bireylerin is giivencesizligi algi
diizeyleri de artig gosterecektir. Holm ve Hovlands ise (1999: 157) bireyin
yasayacagi issizlik kaygisinin istihdam giivencesi olmayan calisan gruplarinda

daha siddetli yasandigin1 belirtmektedir.



Sonug olarak is glivencesizligi bir kavram olarak bireysel, orgiitsel ve sosyal faktorlerden
meydana gelen karmasik ve ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir. Bu yapinin unsurlarini

anlamak, is glivencesizligi algisinin da daha 1yi anlasilmasini saglayacaktir.

2.1.3. Algilanan is giivencesizligi

Algilanan is giivencesizligi, temel olarak bireyin isten ¢ikarilma veya mevcut isini
kaybetme korkusuyla birlikte ortaya ¢ikan algisal bir durumu tanimlamaktadir (Mohr,
2000). Is giivencesizligi algisi, ¢alisma ortaminda bireysel olarak farklilik gosteren bir
durumu isaret etmektedir. Dolayisiyla bu algi, kisiden kisiye, ¢calisma ortamindan farkli
calisma ortamina gore degiskenlik gostermektedir (Sverke vd., 2002). Ayrica objektif bir
sekilde tanimlanan is giivencesizligi olgusuna ragmen bireyler, “objektif” bir neden
olmaksizin da bu algiyr hissedebilmektedir (De Witte vd., 2015). Bu anlamda is
giivencesizligi algisi, temel olarak yakin gelecekte bireyin isini kaybetme olasiligin
diistindiigii subjektif bir degerlendirme olarak tanimlanmaktadir (Sverke ve Hellgren,

2002; Roskies vd., 1990).

Sverke ve Hellgren’e gore (2002) giivencesiz is durumuna yonelik olarak algilanan
gerceklik, bireyin is ile iligkili stabilitesine bagli olarak degismektedir. Sora ve
arkadaslarina gore ise (2009) is giivencesizligi, tehlike altina giren bir is durumunda
beklenen devamlilik durumunun giigsiiz olarak algilanmasini icermektedir. Is
giivencesizligi algisi ise, bireylerin mevcut islerindeki tehlike durumlarinin derecelerine
gore belirlenmektedir. Algilanan i glivencesizligine yonelik olarak literatiirde yapilan

tanimlamalar ise soyledir (Nam, 2018; Akpolat, 2019):
e Isin devamlih@ hakkindaki beklentiler (Davy vd., 1997),

e Mevcut is durumuna iligkin gelecege dair duyulan endise/kaygi (Rosenblatt ve

Ruvio, 1996),
e Mevcut isteki devamliliga yonelik hissedilen tehdit algis1 (Heaney vd., 1994),

e Tehdit altindaki is durumunun, istenen devamliligi saglama hususundaki

hissedilen zayiflik/gii¢siizliik (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984),
e Mevcut ve istenen is giivencesi arasindaki tutarsizlik (Hartley vd., 1991),

e Oznel olarak deneyimlenen is kayb1 endisesi (Sverke vd., 2002).
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e s faaliyetlerini siirdiirme hususundaki kontrol sahibi olma becerisinin eksikligi

(Hui ve Lee, 2000),
e Issiz kalma ve mevcut isini kaybetme endisesi (De Witte, 2005a),

e Bir ¢alisanin igini kaybetme olasilig1 konusunda endise duymasina neden olan, bir
kurulus i¢indeki yasal veya yasadisi degisikliklerden kaynaklanan her tiirlii durum

(Cakar, 2007),

e Gergek bir tehdit mevcut olsun ya da olmasin, bir ¢alisanin isinin risk altinda

olduguna dair algis1 (Erlinghagen, 2007),

e Bir calisanin gelecekteki is kayb1 veya istikrarsizlik potansiyeli hakkinda sahip
oldugu 6znel yargt (Zhang vd., 2014).

Algilanan is giivencesizligi algis1 temel olarak genel is kaybi1 korkusu veya mesleki
sartlara bagli olarak doniisen ve tehlike yaratan herhangi bir olgu tarafindan agiklanabilir
(Lee vd., 2006). Bu calisma kapsaminda is gilivencesizligi algisi kavrami, ¢alisanin is
kaybina yonelik olarak algiladig: risk durumunu ifade etmektedir. Dolayisiyla algilanan
is gilivencesizliginin kisisel ve istege bagli bir olgu olmadigi, bireysel sartlardan
kaynaklanan (6rnegin kariyer planlamasinda degisiklik, uygun oldugu diisliniilen baska

bir mesleki alana gecis gibi) bir durumu ifade etmedigini belirtmek gerekmektedir.

2.1.4. Algilanan is giivencesizliginin bilesenleri

Greenhalgh ve Rosenblatt (2010), is giivencesizligi olgusunun kavramsallagtirmasini
aciklarken tek boyutlu bir yapidan ziyade ¢cok boyutlu bir yapidan olusan degiskenleri de
tanimlamistir. Onlara gore is gilivencesizligi, genel olarak isin ve ¢esitli 6zelliklerinin
tehlike altinda oldugunu ve tehlikeye kars1 direnme giiciiniin zayiflamasiyla iliskilidir.
Dolayisiyla algilanan degerin, ¢ok boyutlu yapidaki tehlike boyutuyla orantili olarak artig
veya azalig gosterdigi belirtilmektedir. Onlara gore is giivencesizligi algis1 dort temel
bilesenden meydana gelmektedir. Bunlar arzulanan siireklilik (desired continuity), tehdit
(threat), risk altindaki is ozellikleri (job features at risk) ve giigsiizliik (powerlesness)
olarak siniflandirilmistir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 2010). Sverke ve Hellgren (2002)
ise bu dort temel bilesenin yaninda, bireyin gelecege yonelik olarak duydugu is kayb:
tehlikesi (anticipation of a future loss) olgusunu da eklemistir. Sverke ve Hellgren’in

bireyin i¢inde bulundugu mevcut i sartlarinin yaninda gelecek ile iligkili potansiyel
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tehditleri de goz ardi etmedigi sdylenebilir. Greenhalgh ve Rosenblatt’in yapmis oldugu
siiflandirmadaki tehdit boyutu, daha ¢ok bireyin hali hazirdaki is durumunun endisesi
ile iligkilidir (Vassileva, 2020). Bunun yaninda is giivencesizligi, gelecek kaygilarini ve
endiselerini i¢inde barindirirken bireyin kesin bir is kaybi yasayacagi durumu ifade

etmemektedir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984).

Is giivencesizligi kavrami, geleneksel olarak bireylerin islerini kaybetme korkusuna
odaklanmakla birlikte, istihdamin siirekliliginin Otesine gegen ve istthdamin diger
yonlerini de kapsayan daha genis bir perspektife sahiptir. Dolayisiyla algilanan is
giivencesizligi, bu durum dikkate alinarak farkli arastirmacilar tarafindan niceliksel
(quantitative) / niteliksel (qualitative) (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984), biligsel
(cognitive) / duygulamimsal (affective & emotional) (Borg ve Elizur, 1992) ve dznel
(subjective) / nesnel (objective) (Sverke ve Hellgren, 2002) olarak ikili gruplar halinde
incelenmistir. Ancak bu siiflandirmalar, her ne kadar belirli kategorilere ayrilsalar da,
birbiriyle i¢ ice ge¢mis durumdadir. Dolayisiyla algilanan is giivencesizliginin ¢ok
boyutlu yapisi, analitik amaglar ile uygulanan fakat birbirinden farkliymis gibi goziiken
kategoriler ekseninde farkli perspektiflerin de bir arada degerlendirilmesini
gerektirmektedir. Algilanan is giivencesizligine yonelik olarak yapilan teorik

siniflandirmalar alt basliklar ¢cer¢evesinde agiklanmistir.

2.1.4.1. Niceliksel ve Niteliksel Is Giivencesizligi

Is giivencesizligi iizerine yapilan arastirmalarin ¢ogu, calisanlarmn mevcut islerini
kaybetme endiselerine odaklanmistir. Ancak is giivencesizliginin kariyer firsatlari, belirli
13 gorevleri ve iicret gibi degerli is oOzelliklerinin algilanan deger kaybina kadar
uzanabilecegi de kabul edilmektedir (Gallie vd., 2016). Niceliksel is giivencesizligi, is
kayb1 gibi istthdam kosullarindaki daha somut degisiklikler ile ilgiliyken, niteliksel is
giivencesizligi ise igin veya istihdam iligkisinin dogasindaki daha 6znel degisikliklerle
alakalidir (Hellgren vd., 1999; De Cuyper vd., 2009) Her iki is giivencesizligi tiirii de
calisanlarin iyi olusu ve is performansi tizerinde olumsuz etkilere yol agmaktadir (Vander

Elst vd., 2014; LaszIo6 vd., 2010).

Orgiitsel degisim ve yeniden yapilanma donemlerinde ¢alisanlar mesleki gorevlerinin
nasil etkilenecegi konusunda endise duyabilmektedir (Dahl, 2011). Bu endise, ¢alisanlar
acisindan yeni beceriler 6grenme gerekliligi hususu igerdigi i¢in stresli bir durum ortaya

cikarabilmektedir. Bunun yaninda orgiitsel degisim donemlerinde c¢alisanlar, daha az
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mesleki beceri ve uzmanlagma gerektiren ve 6nceki pozisyonuna gore daha rutin bir is
poziyonuna gegis yasanabileceginden endise duyabilirler (Petrou vd., 2016). Isin idari
pozisyonuna bagli yeni is arkadaslar1 veya yoneticiler gibi is baglamindaki degisiklikler
de bir endise kaynag olabilir. Isin icerigi ile ilgili bu istenmeyen degisiklik beklentisi,
calisanlarin giinliik is deneyimlerini de olumsuz etkilemektedir (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984; De Witte vd., 2010; Vander Elst vd., 2014). Dolayistyla algilanan is
giivencesizligi, yalnizca mevcut isi kaybetme korkusu ile degil, ayn1 zamanda ise 6zgii
farkli boyutlarda meydana gelecek degisiklikleri de kapsamaktadir (Cakir, 2007). Ise
0zgl farklt boyutlarda meydana gelebilecek degisiklikler ise De Witte ve arkadaslari
(2012) tarafindan mevcut calisma sartlarindaki degerli 6zelliklerin kaybina iligkin

duyulan endise kapsaminda niteliksel is giivencesizligi olarak kavramsallastirilmistir.

Dereli’nin (2012) yapmis oldugu ¢aligmaya gore nicel ve nitel is glivencesizligi algisi
sosyo-demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir. Dereli’nin (2012)
bulgularina gore gore nitel is giivencesizligi algis1 yas, egitim durumu, ¢ocuk sahipligi
degiskenlerine goére anlamli bir sekilde farklilasirken; nicel is gilivencesizligi algisi

yalnizca yas degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Fischmann ve arkadaslarinin (2015) yapmis oldugu calismaya gore ise, dokuz faktorlii
yapisal model igerisinde incelenen nicel ve nitel is giivencesizligi boyutlarinin ¢alisan
performansini negatif yonde yordadigmi gostermektedir'. Ayrica bu calismaya gore
niteliksel is glivencesizliginin, niceliksel is glivencesizligine kiyasla ¢alisan performansi
tizerinde daha yiiksek etkiye sahip oldugu bulunmustur. Terzi-Coban (2022) ise,
niceliksel is gilivencesizliginin calisanin sosyal kimligini zayiflattigi ve duygusal
tilkenmisligini artirdigini tespit etmistir. Dolayisiyla elde edilen bu sonuglar, nicel ve nitel
1§ giivencesizligi algisinin farkli sonuglar1 beraberinde getirdigini gostermektedir. Genel
olarak, niceliksel ve niteliksel is giivencesizligi arasindaki fark calisanin isine yonelik

algilanan tehdidin niteliginde yatmaktadir.

2.1.4.2. Bilissel ve Duygulanimsal Is Giivencesizligi

Bilissel (cognitive) ve duygulanimsal (affective & emotional) is giivencesizligi boyutlari

arasindaki ayrim, niceliksel ve niteliksel is giivencesizligi yaklasimlarindan farkli olarak

! Brockner (1988), calisanlarin kendi is giivencelerini daha gok calisarak elde edebileceklerini hissettigi
durumlarda is gilivencesizliginin g¢alisan performansini arttirdigim1 6ne siirmiistiir. Fakat Ashford ve
arkadaslarina (1989) gore gegmis arastirmalar, bu hipotezin gegerli olmadiginm gdstermektedir.
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olasiliklara, ihtimallere ve endiselere iliskin olgulara bir biitiin olarak dayanmaktadir.
Anderson ve Pontusson’a gore (2007) biligsel is glivencesizligi boyutu, is kaybinin
algilanan olasiligi ile ilgiliyken, duygulanimsal is giivencesizligi boyutu ise bu olasiligin
gerceklesme ihtimali goz Oniine alinarak yasanan korku, endise ve kaygiy1 ifade
etmektedir. Probst’a gore (2003) biligsel is giivencesizligi, duygulanimsal is
giivencesizliginin  Onciiliidiir. Dolayisiyla c¢alisanin  isini  kaybetme ihtimalini
degerlendirmesi ile ortaya ¢ikan boyut, duygulanimsal is giivencesizligini de beraberinde
getirmektedir. Huang ve arkadaslarina gore ise (2010) duygulanimsal is giivencesizligi,
calisanlarin islerinde yasanan degisiklikler sebebiyle gelecekte islerinin devam edip
etmeyecegi, islerinin niteligi ve maaglarinin diislip diismeyecegi gibi konularda
hissettikleri endise, korku ve kaygi gibi duygusal 6geleri ifade etmektedir. Bu anlamda
duygulanimsal is giivencesizligi, biligsel is gilivencesizliginden kaynakli duygular

deneyimlemek ile iligkilidir.

Bilissel ve duygulanimsal is giivencesizligi boyutlarini ampirik bir ¢aligsma icerisinde ele
alan Borg ve Elizur (1992), korku ve endise kavramlarini Levy ve Gutman’in (1976)
calismalarindan ilham alarak is giivencesizligi boyutlarina uyarlamiglardir. Yazarlara
gore korku, endise i¢in yeterli ancak gerekli bir kosul degildir. Dolayisiyla is
giivencesizliginin biligsel boyutuna atifta bulunmak kovulma, isten ¢ikarilma,
pozisyonun degistirilmesi gibi ise has niteliklerden yalnizca korkmak ile iligkili olarak
diisiiniilmemelidir (Borg ve Elizur, 1992). Oyle ki Caplan ve arkadaslarmin 1975 yilinda
kaleme almis oldugu “Job Demands and Worker Health: Main Effects and Occupational
Difference” baslikl1 kitabinda is kaybina iligkin anket ifadelerinin “kovulma diisiincesi
beni gergekten korkutuyor” ve benzerleri ile agiklanmasi, Johnson ve arkadaglari (1984)
tarafindan “kovulma olasiligi beni endiselendiriyor” olarak revize edilmistir. Is
giivencesizligine iligkin korku ve endise arasindaki bu ayrim, Borg ve Elizur’un (1992)
calismasinda da goriilecegi lizere korku ve endise arasinda korelasyon olmadig1 gerekgesi

ile daha net bir sekilde sinirlandirilmistir.

2.1.4.3. Oznel ve Nesnel Is Giivencesizligi

Oznel ve nesnel is giivencesizligi temel olarak algilanan is giivencesizligi boyutlarmin
ulusal ve kiiresel capta ortaya ¢ikmis istihdam oranlarindaki azalma, igsizlik oraninin

yiikselmesi gibi faktorler ile bireyin algiladig1 ve hissettigi glivencesizlik diizeyindeki
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ayrima dayanmaktadir. Dolayisiyla bireyin algiladig1 6znel is glivencesizligi ile nesnel is

giivencesizligi birbirinden farklilik gosterebilir (Slack, 2004).

Is giivencesizliginin dznel boyutu, bireyin mevcut isindeki var olan is giivencesine iliskin
alg1 diizeyini temsil etmektedir (Klandermans vd., 2010). Nesnel boyutu ise is giicli
piyasalarindaki degisim, orgiitsel degisimler ve sozlesmeler ile iligkilidir (Sverke ve
Hellgren, 2002). Is giivencesizliginin nesnel boyutu isverenin ihtiyaglarina gore gecici
isttihdam sézlesmelerinin uygulanmasi, ulusal ¢aptaki ekonomik durgunluklar, is kaybi1
tehlikeleri ve isletme i¢i yeniden yapilanma veya yeniden drgiitlenme donemlerinde daha
yaygin bir durumdur. Dolayisiyla is giivencesizliginin algilanan nesnel gercekligi,
bireyden bagimsiz olarak gerceklesen ve miidahale noktasinda daha kisitli olan bir olguyu
tanimlamaktadir (Pearce, 1998; Sverke ve Hellgren, 2002). Cetin’e gore (2014) nesnel ve
Oznel is giivencesizligi birbirleriyle yakindan iliskilidir. Tipki bilissel ve duygulanimsal
is glivencesizligi yaklagimlar1 gibi, Cetin de nesnel is giivencesizliginin yaganmamasi
durumunda 6znel is giivencesizliginin diigiik olacagini belirtmistir. Aym sekilde Cakir
(2007) 6znel ve nesnel is glivencesizliginin birbirleri ile cok yakindan iliskili oldugunu,
fakat O6znel is gilivencesizliginin nesnel ig giivencesizligi s6z konusu olmadiginda

yasanma ihtimalinin diisiik oldugunu sdylemistir.

Sverke ve Hellgren (2002), is glivencesizligini 6znel ve nesnel olarak iki boyutlu bir olgu
halinde incelemis ve is gilivencesizliginin sonuglart arasinda bazi diizenleyici
degiskenlerin oldugunu ifade etmistir. Sverke ve Hellgren’in 6nerdigi biitiinlesik is

giivencesizligi modeli asagidaki sekilde gosterilmistir (Sverke ve Hellgren, 2002).

DUZENLEYICILER
1. Bireysel farkhliklar
2. Adil muamele
3. Sosyal destek

NESNEL DURUM
1. Is giicii piyasas1 6zellikleri

2. Orgiitsel degisim

3. 15 sozlesmesi

4. Orgiit geleceginin belirsizligi iS GUVENCESIZLIGI SONQCLAR
: e 1. Iyi olus
1. Is kaybr tehditleri .
CYR P— ; e il ; 2. Is tutumlan
OZNEL KARAKTERISTIKLER 2. Ise yonelik tehditler o G
.. I 3. Orgiitsel tutumlar
1. Algilanan istihdam edilebilirlik

2. Algilanan kontrol
3. Ailevi sorumluluklar
4. Giivenlik ihtiyac

Sekil 2.1. Biitiinlesik Is Giivencesizligi Modeli (Sverke ve Hellgren, 2002: 37 'den uyarlanmistir)
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Sverke ve Hellgren’in onerdigi biitiinlesik is giivencesizligi modeli incelendiginde, is
giivencesizliginin nesnel boyutu igerisinde is giicli piyasas1 Ozellikleri, orgiitsel degisim,
is sozlesmesi ve Orgiit geleceginin belirsizligi; 6znel boyutu igerisinde ise algilanan
istihdam edilebilirlik, algilanan kontrol, ailevi sorumluluklar ve giivenlik ihtiyact
bulunmaktadir. Is giivencesizliginin c¢alisan acgisindan hissedilen belirleyicileri olarak is
kayb1 tehditleri ve ise yonelik tehditler bulunurken; iyi olus, ise yonelik tutumlar ve
orgiitsel tutumlar ise bu belirleyicilerin ¢iktilaridir. Is giivencesizligi ile sonuglari
arasinda ise bireysel farkliliklar, adil muamele ve sosyal destek degiskenleri diizenleyici
olarak yer almistir. Berntson ve arkadaslari (2010), bu modele dayanarak istihdam
edilebilir olmanin caligma hayatindaki belirsizlige karst daha olumlu bir sonug

getirecegini belirtmislerdir.

Is giivencesizliginin olumsuz sonuglari model iizerinde belirtilen diizenleyici degiskenler
tarafindan hafifletilebilmektedir (Sverke ve Hellgren, 2002). Bireysel, kisisel ve
demografik farkliliklar1 temsil eden yas, mesleki deneyim, cinsiyet ve statii gibi
degiskenlerin is glivencesizliginin olumsuz sonuglarini hafifletebilecegi ima edilse de bir
sonraki paragrafta bahsedilen ge¢mis arastirmalar bu konuda oldukca tutarsiz sonuglar

gostermistir.

Yas ve cinsiyet degiskenleri acisindan incelendiginde, Cheng ve Chan’in (2008) yapmis
oldugu meta-analiz iceren ¢alismasinda yaslilarin, genclere gore is gilivencesizliginin
sonuglarindan daha olumsuz etkilendigi ve cinsiyet degiskeninin is gilivencesizliginin
olumsuz sonuglarini hafifletmedigi tespit edilmistir. Greenhalgh ve Rosenblatt’a gore
(1984) yas degiskeninin 6nemi, ¢calisanin mesleki hareketliligini, yani baska bir isletmede
is bulma olasiligmi artiran bir olgudur. Dolayisiyla Sekil 2.1°de Onerilen modelde
algilanan istihdam edilebilir olma durumu, genellikle genglere yonelik daha olumlu
sonuglar sunan bir perspektiftir. Mauno ve arkadaslarinin (2013) ¢alismasina gore ise yas
degiskeninin is giivencesizligi ve olumsuz sonuglari arasinda bir tampon gorevi gordiigii
belirtilmektedir. Is giivencesizligi ile kars1 karsiya olan genglerin gelecekteki istihdam
firsatlarina iligkin umutlarinin daha yiiksek olmasi nedeniyle yaslilara kiyasla daha az

stres yasayacagi varsayillmaktadir (Yiice Selvi ve Siimer, 2018).
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Cinsiyet degiskeni agisindan incelendiginde De Witte (1999), erkeklerin ve kadinlarin is
giivencesizligi algilarimi korelasyonel olarak karsilastirdigi ¢alismasinda, erkeklerin is
giivencesizligi algisinin kadinlara gore daha yiiksek oldugunu belirtmistir. De Witte’nin
elde etmis oldugu bu sonug, De Goede ve Massen’e gore (1988) bireyin algiladigi is
giivencesizligi diizeyinin, bireyin sahip oldugu alternatif roller ile kismen de olsa
tyilestirilebilecegi vurgulanmistir (De Goede ve Massen’den akt. Yiice Selvi ve Stimer,
2018). Biyolojik cinsiyetten ayr1 olarak, katilimcilarin toplumsal cinsiyet ideolojilerinin
de is gilivencesizligi ve olumsuz sonuglar1 arasinda etkisinin olabilecegini 6ne siiren
Gaunt ve Benjamin’in (2007) geleneksel ve esitlik¢i ideolojilere sahip farkli kadin ve
erkek orneklemlerinden elde ettigi bulgular ise; geleneksel cinsiyet ideolojisine sahip olan
erkeklerin, kadinlara gore is gilivencesizliginin olumsuz sonuclarindan daha fazla
etkilendigini fakat, esitlik¢i cinsiyet ideolojisine sahip olan kadin ve erkeklerin is
giivencesizliginin olumsuz sonuclarindan esit bir sekilde etkilendigini gostermektedir.
Dolayistyla Gaunt ve Benjamin’in (2007) elde ettigi sonuglar incelendiginde De Goede
ve Massen’in (1988) oOne siirdiigli sonuglar her ne kadar geleneksel kadinlarin aile
rollerinin merkeziyetciliginin koruyucu etkisinin oldugunu belirtse de, esitlik¢i kadinlarin
erkekler ile ayn1 diizeyde is giivencesizligi algisina sahip oldugu one siiriilmiistiir. Genel
olarak incelendiginde, cinsiyete dayali is giivencesizligi algisi diizeyinin incelendigi

gecmis caligmalar birbirleriyle tutarsiz ve celisiktir (Elizur, 1994; Bridges, 1989).

Sverke ve Hellgren’in (2002) 6nerdigi model iizerinde, is giivencesizliginin olumsuz
sonuglarii diizenleyici bir diger degisken ise algilanan sosyal destektir. Langford ve
arkadaslarina gore (1997) sosyal destek, bireye olumlu yonde katki saglayan, destekleyici
ve koruyucu islevi olan bir olgudur. Lam’a gore (2019) sosyal destegin bireye en 6nemli
katkisi, bireyin olasi stres etkenleriyle basa ¢ikmak icin daha iyi stratejiler gelistirmesine
olanak tanimasidir. Literatiir incelendiginde, sosyal destek kavraminin is temelli (work
based) ve is temelli olmayan (non-work based) sosyal destek olarak iki kapsamda ele
alindig1 goriilmektedir (Lim, 1996). Ayrica sendika iiyeligi de calisanlar icin en etkili
sosyal destek kaynaklarindan biri olarak goriilmektedir (Dekker ve Schaufeli, 1995). Is
temelli sosyal destek bir kisinin i1s arkadaslarindan, amirlerinden veya calisma
ortamindaki diger kisilerden aldig1 sosyal destegi ifade ederken; is temelli olmayan sosyal
destek ise genellikle aile ve arkadaslar gibi ¢alisma ortaminin disinda kalan bireylerden
gelen sosyal destegi ifade etmektedir (Van Daalen vd., 2006). Bunun yaninda is temelli

sosyal destek, bazi1 arastirmacilar tarafindan algilanan sosyal destegin kaynagi
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bakimindan da ¢aligsma arkadaglar1 ve amirler olarak farkli bir sekilde incelenmistir (Jolly
vd., 2021). Her iki sosyal destek tiiriiniin de is giivencesizligi ve olumsuz sonuglari
arasinda 1limlastirict bir etkisinin oldugu varsayilmistir (Sverke ve Hellgren, 2002).
Lim’in (1996) yapmis oldugu arastirma, is temelli ve is temelli olmayan sosyal destegin
is giivencesizligi ve olumsuz sonuclar1 arasinda olduk¢a Onemli bir tampon gorevi
gordiigiinii net bir sekilde ifade etmektedir. Bunun yaninda bir¢ok aragtirma da algilanan
sosyal destegin, algilanan is giivencesizligi ve olumsuz sonuglar1 arasinda diizenleyici
etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir (Chong vd., 2021; Biissing, 1999; Bodengraven,
2021). Sendika kaynakli algilanan sosyal destek ise bazi arastirmalar tarafindan
birbirleriyle tutarsiz sonuglar gostermektedir (Sverke vd., 2006; Karcioglu ve Balkaya,

2018).

2.1.5. Tarihsel ve sosyolojik olarak is giivencesizligi

Is giivencesizligi, bireysel bir olgu olmaktan daha cok ekonomik, sosyal ve kurumsal
ciktilar1 olan bir durumu ifade etmektedir. Son yillarda is giivencesizligi kavrami gerek
sosyoloji gerek ise iktisadi ve idari bilimler agisindan olduk¢a Onem kazanmustir.
Greenhalgh ve Rosenblatt’a gore is glivencesizliginin 1950°1i ve 1960’11 yillarda tizerinde
durulmamasinin ana nedeni, kamu ve 0Ozel sektér kuruluslarinin Orgiitsel olarak
organizasyonel calisanlara ihtiya¢ duymasindan kaynaklanmaktadir (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 2010). O yillarda insan kaynaklar1 birimleri, calisanlar i¢in 6rgiitsel kariyer
hedeflemeleri odakli faaliyet gostermekteydi. Dolayisiyla savunma sanayisi gibi
mevsimsel ve tarihsel sartlara gore degiskenlik gdsteren endiistriler disinda calisanlar ve
igverenler arasinda bir beklenti uyumu mevcuttu. Calisanlarin, isverenden beklentilerinin
ne oldugu acik bir sekilde belliydi. Dolayisiyla isveren ile is gilicli arasinda is
giivencesizliginden kaynaklanan yapisal bir problem bulunmuyordu (Greenhalgh ve

Rosenblatt, 2010).

Is giivencesizligi baglaminda diisiiniilmesi gereken 6nemli bir gelisme ise II. Diinya
Savasi’ndan sonra sosyal refah devleti anlayisinin yiikselmesi ve etkinliginin artmasidir
(Ozdemir, 2007: 182). Sosyal refah devleti, tam istihdam hedefi ve cesitli sosyal yardim
ve hizmetlerin devlet tarafindan saglanmasi yoluyla vatandaslarinin refahin1 ve yasam
kalitesini artirmay1 amaglayan siyasi ve ekonomik bir sistemdir. Bu yardim ve hizmetler
tipik olarak saglik, egitim, sosyal giivenlik ve ihtiyag¢ sahipleri i¢in mali destege erisimi

icermektedir (Kog, 2014). Sosyal refah devletinin kilit bir bileseni olan tam istihdam
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politikalar1 toplumun tiim {iiyelerinin istihdam firsatlarina tam erisimini saglayarak
issizligi ortadan kaldirmay1 veya asgari diizeye indirmeyi amacglamaktadir (Serter, 1994;
Vandenbroucke, 1999; Kursun ve Rakici, 2016). Bu doénemde bireylerin is
gilivencesizliginin ve is giivencesizligine dair algilarmin temel bir problem haline
gelmemis olmasi, sosyal refah devletinin saglamis oldugu genis is olanaklarindan ve
bireylerin igsiz kalma durumuna karst nispeten daha gilivenli olmasini saglayan sosyal

giivenlik politikalarindan kaynaklanmaktadir (Sverke vd., 2019).

Is giivencesizligi olgusu, daha ¢ok 1970li ve 1980’li yillarda neo-liberal politikalarin
diinya ¢apinda eklemlenmesi sonucunda 6nem kazanmis bir kavramdir (Kose vd., 2019).
Bu konuda yapilan sistematik arasgtirmalar 1970’li yillardan itibaren artis gostermistir
(Nam, 2018). Ekonomik krizler, endiistriyel yeniden doniistim, teknolojik gelismeler ve
uluslarararasi rekabet, ¢alisma olgusunun dogasini degismistir (Howard, 1995; Sverke ve
Hellgren, 2002; Vander Elst vd., 2014). Calisma hayatindaki bu degisim ve doniisiimler,
is ve ¢alisma durumlarina iliskin yapilan akademik arastirmalar acisindan olduk¢a 6nem

kazanmistir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984).

Yonetim uygulamalari, 1970’11 yillarda isgiiciiniin yaninda olmaktan ziyade, sirkete pay
saglayan hissedarlarin bir savunucusu olarak goriilmeye baslanmistir (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 2010). Standing (2014), liberallesme politikalar1 ile calisma hayatinin
degisimini ve doniisiimiinii esnek calisma big¢imleri, maliyetlerden kacinma ve gittikce
daralan is¢i sinifi ekseninde aciklamaktadir. Standing’e gore ¢alisma hayati, liberalizm
ile birlikte degisim ve donilisiim gegirerek yeni bir sosyal sinifi meydana getirmistir
(2014). Yeni yiizyilda ortaya ¢ikan bu sosyal sinif “prekarya”dir. ileriki boliimlerde daha
detayli olarak agiklanacak olan prekarya, temel olarak proleterya veya is¢i smifina ait
olmayan, gilivencesiz ve esnek islerde ¢alisan bir tabakayi ifade etmektedir. Dolayisiyla
kavram 19. ylizyilin sonlarma ve 20. ylizyilin baslarina dogru meydana ¢ikmis bir sinifi

temsil etmektedir.

Is giivencesizligi ile iliskili sosyolojik yaklasimlar ontolojik giivenlik (Giddens, 1991),
risk toplumu (Beck, 1992), akiskan modernite (Bauman, 2000) ve yeni kapitalizmin
kiiltiirii (Sennett, 2006; 2011) kavramlar1 ¢ergevesinde tartisilmakta, bu kavramlar ise
moderniteye ait prekarya smifimin sahip oldugu is gilivencesizligi ekseninde

diisiintilebilmektedir (Giivendi, 2019). Giivencesiz ¢alismanin moderniteye iliskin bir
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0zellik olarak diisiiniilmesinin ana nedeni, esnek istihdam bi¢iminin bu donemde post-

fordist tiretim rejimi ile yiikselise gegmesidir (Lovering, 2020).

Bireysellesme ve esneklesme Beck (1992) tarafindan Risk Toplumu, Bauman (2019)
tarafindan Akiskan Modernite, Sennett (2006) tarafindan Yeni Kapitalizmin Kiiltiirii ve
Giddens (1994) tarafindan ise Ontolojik Gilivenlik kavramlartyla iliskilendirilmis ve
tartisilmistir. Bu yazarlar, ilgili teorileri post-modern veya cagdas toplumun temel
yonlerini tanimlamak i¢in kullanmistir. Beck’in Risk Toplumu, kolektif risklerden
bireysellestirilmis belirsizliklere gegisi vurgularken, Bauman’in Akiskan Modernite’si
ise istikrar ve diizen yerine esneklige oncelik veren is piyasalart da dahil olmak tizere
modern yasami karakterize eden siirekli akisin altin1 ¢izmektedir. Sennett’in Yeni
Kapitalizmin Kiiltiiri tanimlamasinda ise bu esnekligin giivencesiz istihdam kosullar1 ve
uzun vadeli istikrar eksikligi ile karakterize edildigi goriilmektedir. Ontolojik Giivenlik
kavrami ile de Giddens, yasanan bu toplumsal degisimlere yonelik bireylerin benlik
duygularindaki giivenlik ve risk faktorlerindeki doniisiimii ele almaktadir. Tlgili teoriler

alt basliklarda acgiklanmistir.

2.1.5.1. Risk Toplumu

1989°da Ulrich Beck’in Risk Toplumu’nu yayimlamasindan itibaren modern toplum
“risk” olarak tanimlanmaya baslanmis ve modern toplumu sistematize eden temel
dinamikler giivencesizlik ve belirsizlik ekseninde karakterize edilmistir (Bessant, 2002).
Beck’e gore gegmisin gelecegi ongdrme yetenegi risk toplumunda kaybolmus ve kurgusal

bir gelecek beklentisi yaratilmistir (Cuhaci, 2007).

Beck'e gore, modern toplumda riskler siklikla belirsiz ve nedensel yorumlara dayanan
insan eylemlerinden kaynaklanmaktadir (Rushton, 2013). Riskler, bilginin disindaki
degiskenler tarafindan degistirilebilmekte veya dramatize edilebilmekte ve tahmin
edilebilir kararlarin tahmin edilemeyen sonuglar haline doniismesini gerektirmektedir
(Esgin, 2013). Bu anlamda Beck, ¢aligma diinyasindaki degisimleri risk toplumu

cergevesinde asagidaki tanimlamalar ile degerlendirmistir (Beck, 1992):
1. Ozgiirlesmenin serbest piyasa ile ag1ga gikmasi,
2. Is degistirme tehdidinin meydana gelmesi,

3. Ucretli istihdamin giivencesiz/belirsiz bir forma déniismesi,
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4. Isgiicii piyasalarinda esnekligin yayginlasmasi,

5. Istikrarsizlik,

6. Is hukukunun esnetilmesi,

7. Calisanin zaman ve mekan iizerindeki kontroliiniin kaybolmas.

Beck’in Risk Toplumu kavrasallastirmasinin sézlesmeli hizmet sektoriindeki is giiclinlin
istthdam uygulamalarina yansimasini inceleyen Allen ve Henry (1997), hizmet
sektoriinlin  ylksek derecede belirsizlik, esneklik ve bireysellesme ile karakterize
oldugunu ve bunun da calisanlar i¢in yeni risk ve giivencesizlik bigimlerini yarattigini
vurgulamaktadir. Benzer sekilde Risk Toplumu ¢ercevesinde profesyonel calisanlarin?
kariyerlerinde ve yasamlarinda yeni risk ve belirsizlik bigimleriyle nasil karsi karsiya
kaldiklarini inceleyen Ekinsmyth (1999), profesyonel calisanlarin ekonomi, teknoloji ve
toplumsal degisimlere bagli olarak kariyerlerinde ve yasamlarinda artan bir
giivencesizlik, belirsizlik ve dngoriilemezlik yasadigini ifade etmektedir. Allen ve Henry
(1997) ile Ekinsmyth’in (1999) c¢aligmalarinin sonuglar1 Risk Toplumu kavraminin is
diinyas1 ve ¢alisma hayat1 lizerindeki etkilerini 6n plana ¢ikarmakta ve giderek degisen,
dontisen ve karmagiklagan is dilinyasinin risk ve belirsizlik agisindan Onemini

vurgulamaktadir.

Ulrich Beck, Risk Toplumu’nu kisisel giivensizlige ve refleksif karar vermeye yol agan
bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Mythen, 2005). Refleksif karar verme durumu,
bireylerin kendi risklerini yonetmekten ve bunlar1 azaltmak i¢in se¢imler yapmaktan
giderek daha fazla sorumlu olduklar1 anlamina gelmektedir. Ciinkii Risk Toplumu’nda
bireyler, dl¢iilemeyen ve hesaba katilamayan bircok riskle karsi karsiyadir (Serensen,
2017). Riskin toplumun her tiiyelerine neredeyse esit bir bigimde dagitilmas1 ve sosyal
statiileri veya konumlar1 ne olursa olsun toplumun iiyelerinin benzer risklere maruz
kalmasi, smif gibi geleneksel sosyal yapilarin ve hiyerarsilerin kisinin risklere karsi
savunmasizligimi belirlemede daha az dnemli hale geldigini ve riskin bireysellestigini

gostermektedir (Curran, 2013). Mills (2004) ise riskin bireysellesmesi sonucunda

2 Ekinsmyth, “profesyonel ¢aligan” kavramini uzmanlagmus bir bilgiye, yiiksek diizeyde egitime ve islerinde
onemli olgiide 6zerklige sahip olan kisi olarak tanimlamaktadir. Ekinsmyth’e gore (1999) profesyonel
calisan kavrami sabit veya evrensel bir tanim olmamakla birlikte farkli sektorlerin ve bolgelerin tarihsel,
sosyal ve ekonomik kosullarina bagli olarak degismektedir.
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geleneksel normlarin, smiflarin ve kimliklerin parcalandigini ve sosyal risklere ve

belirsizliklere maruz biraktigini savunmaktadir.

Sonug¢ olarak Ulrich Beck’in tanimlamis oldugu Risk Toplumu kavrami, riskin
bireysellesmesini ve is giivencesizliginin bireylerin iyi olusu ve karar alma stirecleri
tizerindeki etkisini anlamak i¢in olduk¢a genis bir cergeve sunmaktadir. Risk
Toplumu’nda bireylerin karsilastigi risklerin bir tezahiirii olarak is giivencesizligi,
toplumsal olarak giivensizlik ve istikrarsizlik yaratarak bireylerin yagamlarini etkileyen

bir faktor haline donlismektedir.

2.1.5.2. Akiskan Modernite

Bauman, toplumsal yapilarin ve degerlerin gegiciligini “kat1 olan her sey buharlastyor”
sOziiyle agiklarken, modern toplumun devami niteliginde olarak degerlendirdiligi post-
modern toplumu “akiskan™ olarak nitelemistir (Bauman, 2019). Ezgin’e gore (2022a)
Bauman, akiskan modernite kavrami ile varolusun kirilganliginin bir isareti ve modern
yasamdaki sosyal baglantilar iizerinde dikkate deger bir etkiye sahip olan giivencesizlik
ve belirsizlik durumlarini ifade etmektedir. Ayni fikir ve diislinceleri paylasan Bacak’a
gore ise (2006) akiskan modernite, insanligin bireysellesmesine neden olan

giivencesizlik, belirsizlik ve riskten olusan “kutsal ti¢lii” olarak tanimlanmaktadir.

Bauman, post-modern donemde ortaya ¢ikan yeni toplumsal sinifi “kullanim siiresi
geecmis proleterya” olarak tanimlamis ve esnekligin is yasaminda isten ¢ikarmalar1 ve
calisma saatlerini artirdig {izerinde durmustur. Isten ¢ikarmalarin artti1 bir ekonomik
diizlemde calisanlarin giivencesizlik algilar1 da artmaktadir (Standing, 2017). Bauman’in
dile getirdigi post-modern donemdeki akiskanlik, mesleklere yonelik esnek bir emek
piyasasiin olusumuna neden olmus ve boylece gilivencesiz, belirsiz ve istikrarsiz bir

calisma hayat1 herkes i¢in gecerli hale gelmistir (Kaya, 2019).

2.1.5.3. Yeni Kapitalizmin Kiiltiirii

Richard Sennett’in (2006) “Yeni Kapitalizmin Kiiltiirii (Culture of New Capitalism)”
olarak adlandirdig1 post-modern kapitalizm tezahiirii, esnek calisma modellerine bagh
yeni Orgiitsel bicimlerin yiikselisi ve sart odakli gecici istihdam iliskileri ile karakterize
edilmektedir. Sennett; ge¢-kapitalizmde yayginlasan riskin, bireylerin gelecekteki riskleri
ongorme yetenegini zayiflattiini ve onlar1 toplumun kisa vadeli diisiinmeye karsi

savunmasiz biraktigint 6ne siirmektedir (Lauber, 2014). Biresev (2009) ise Sennett’in
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yeni kapitalizm tanimlamasimi kisa vadeli istihdam iligkilerinin ve hizli karar alma
bicimlerinin yayginlagsmasi ile ortaya ¢ikan istikrar ve giivensizlik duygulari {izerinden

yorumlamistir.

Sennett’in (2006) argiimanlarina gore ¢alisanlar, esnek yonetim uygulamalari nedeniyle
bireysel kimliklerinden kademeli bir kopus yasarken, uzun vadeli stratejik diigiinme
yetilerini de kaybetmislerdir. Esnek ¢alisma bigimleri ise mevcut is deneyiminin nemini

azaltmig ve yerini bireyin potansiyel yeteneklerine yonelik artan bir vurguya birakmistir

(Sennett’den akt. Kina, 2018: 14).

Sennett (2011), ¢cagdas kurumsal ¢erceveyi ve sirketlerin degisen dogasini inceleyerek,
bu yeni kurum bic¢imlerini karakterize eden ayirt edici 6zelligin esneklik olduguna
baglamaktadir. Bu 6zelliklerin ortaya ¢ikisi, emegin nedensellestirilmesine dogru baskin
bir kayma ile sonuglanmis, s6zlesmeli ¢alisma veya yari zamanli istihdam bu kiiltiirel
baglamda baskin bir rol iistlenmistir (Sennett, 2011: 26). Kurumlar, yapilarini ve aglarini
stirekli olarak yeniden tanimladik¢a, bireyler de kendilerini siirekli degisen bir zamanin
etkisi altinda bulmaktadir. Dolayisiyla degisen yapilar, bireyin kimligini ve daha genis

sosyal doku igindeki yerini yeniden tanimlamaktadir.

2.1.5.4. Ontolojik Giivenlik

Anthony Giddens, modernitenin toplumdaki amaglarina yonelik bir duyguyu karakterize
etmek i¢in ontolojik giivenlik kavramini ortaya atmistir. Ontolojik giivenlik, insanlarin
benlik duygusunun hayatta kalmasina ve icinde faaliyet gosterdikleri sosyal ve dis
baglamlarin degigsmezligine olan inancini kapsamaktadir. Dolayisiyla ontolojik giivenlik
duygusunun siirdiiriilebilir kilinmasi, bireyin toplumsal olarak rutinlesmis bir sistem
icerisindeki devamliligi ile dogru orantilidir (Giddens, 1994). Steele (2005), Roe (2008)
ve Zarakol (2010) ise ontolojik giivenligi varolugsal istikrarin devamliligini saglama
konusundaki kesinlik, tutarli bir benlik duygusuna sahip olma durumu ve sosyal iliskilerin

giivenligi kapsaminda degerlendirmistir (Rumelili, 2015).

Giddens’a gore insanlarin hayatini belirleyen faktor giiven ve risk ortamlaridir. Modern
ve modern Oncesi donemlerdeki kiiltiirler arasinda risk ve giiven ortamlart farklilik
gostermektedir. Bireylerin rutin eylemlerinin devamliligini saglamasi, ontolojik
giivenlige sahip olmasiyla ve sosyal aktiviteleri bu glivenlik duygusuyla yaratmalari ile

baglantilidir. Fakat modernlesme, belirsiz ve giivensiz bir risk ortamin1 da beraberinde

23



getirmistir (Esgin, 2013). Risk, Beck’in de ifade ettigi iizere post-modern doénemde
olduk¢a yaygin bir sekilde karsimiza ¢ikan bir olgudur. Kavramsal tanimlamalar
incelendiginde, post-modern doneme ickin olarak tanimlanan risk, giivencesizlik,
belirsizlik ve istikrarsizlik gibi kavramlar ontolojik kaygi uyandirmakta ve calisanlara
yonelik is glivencesizligi algisinin da ontolojik kaygi ile pozitif yonlii bir iliskide olacagi

distiniilmektedir.

2.1.6. Post-Fordist donemde isin, isgiiciiniin ve istihdamin esneklesmesi baglaminda
is giivencesizligi ve prekarya

Margaret Thatcher ve Ronald Reagan’in Ingiltere ve Amerika’da yiiriittiigii politikalarla
baslayan neo-liberal ekonomik modelin, keynesyen ekonomik modele tercih edilmesi
kapitalizmin temel bic¢imlerini degistirmis, bilgi ve ag toplumunun dogusunu
desteklemistir (Glivendi, 2019). 1980’lerden itibaren esneklik ve is gilivencesizligi
kavramlar1 sosyal bilimler agisindan 6nem kazanmaya baglamistir. 1970’lerden sonrasi
icin kullanilan Post-Fordist donem kavramsallastirmasi; esnek iiretim rejiminin, bilgi ve
iletisim teknolojilerinin yayginlasmasiyla beraber kullanilmasini icermektedir (Sakli,
2007). Dolayisiyla bu arastirmanin da ana konusu olan beyaz yakali calisanlar icin bilgi

ve iletisim teknolojileri, emegin {iretimi i¢in gereken basat unsurdur.

Post-Fordist donem, kimi diisiiniirler tarafindan post-modern dénem veya post-
endiistriyel donem olarak da adlandirilabilmektedir (Bell, 1974; Toffler, 1996). Daniel
Bell (1974), post-endiistriyel (sanayi sonrasi toplum) modelini agiklarken, hizmet
sektoriinde bulunan mevcut talepteki olagan disiliga da atifta bulunmaktadir. Dolayisiyla
post-fordist veya post-endiistriyel toplum modelinin temel dayanaklarindan birisi de
hizmet sektoriine yonelik olarak gelisen asir1 istihdam artisindan kaynaklanmaktadir

(Webster, 20006).

Post-Fordizm, Charles Sabel ve Piore tarafindan sunulan esneklik (flexibility) kavrami,
istihdam hacmini ve seklini, iirlin niteliklerini, emek piyasalarini, is pratiklerini
teknolojiyi ve organizasyon seklini icermektedir. Dolayisiyla esneklesme, Fordist siki
diizenlemelerin standardizasyonun terkedilerek bilgisayar teknolojilerinin sagladig:
olanaklar ile is kaliplarinin diizenlenmesini icermektedir. Temel olarak post-fordizm,
tiretim siirecindeki esneklesme ile birlikte fordist kaliplardan uzaklagmay: ifade

etmektedir (Belek, 1999; Oguz, 2018).
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1970’lerin erken donemlerinde diinya ekonomisindeki duraklama nedeniyle ortaya
¢ikmig Post-Fordist donem, talebe dayali esnek iiretim bigimiyle miisterilere yonelik daha
fazla uyarlanabilirlik amaglamaktadir (Ash, 1995). Esnek iiretimin yaninda esnek
uzmanlagsma da (flexible specialization) bu dénemin g¢alisma siireglerini agiklayan bir
dinamiktir. Esnek uzmanlasma, post-fordist donemde esnek liretim yaklagiminin temel
yapt tasidir. Bu yaklagim, seri iiretim ile zanaat {iretimi arasindaki teknolojik
paradigmalar, ideal-tipik modeller ve endiistriyel verimlilik vizyonlari iizerine kuruludur.
Seri iiretim, standartlastirilmis iirinlerin 6zel amagli makineler ve agirlikli olarak vasifsiz
is giicii kullanilarak yiliksek hacimlerde tiretilmesi olarak tanimlanirken; zanaat tiretimi
veya esnek uzmanlasma, esnek, genel amagli makineler ve vasifli, uyarlanabilir isciler
kullanilarak genis ve degisen bir dizi 6zellestirilmis {iriiniin imalat1 olarak tanimlanabilir.
Esnek uzmanlagsmanin amaci, iiretimde daha fazla esneklik ve uyarlanabilirlik saglamay1

amaclamaktir (Hirst ve Zeitlin, 2006).

Harvey’e gore (1996), Fordist sistemin kitlesel liretim rejimi ile karakterize edilen
kapitalist birikim rejimi, 1970’leri meydana getiren ekonomik siireclerle bas etmekte
oldukga zorlantyordu. Bu nedenle Post-Fordist sistem ile karakterize edilen esnek birikim
ise “fordizmin katiliklariyla dogrudan yiizlesme” anlami tasimaktaydi (Benner, 2002). Bu
anlamda Post-Fordist sistemi meydana getiren sistematik ilk olarak esnek emek siirecine

gecis ve esnek emek piyasalarinin yaratilmasi ile dogrudan iliskilidir (Harvey, 1996).

Fordist istihdam kosullari, evin ge¢imini saglayan erkegin dmiir boyu istthdamina yonelik
bir i giicli piyasast politikas1 baglamina yerlestirilmis endiistriyel seri iiretim ile
karakterize edilmistir (Bihr, 1991°den akt. Vanroelen vd., 2009). 21. yiizyilda ise Post-
Fordist istihdamin ideal tipi, daha kuralsiz bir agik diinya ekonomisi ve demografik olarak
cesitlendirilmis bir is giicli baglaminda gelismistir (Watson, 2003). Bu yeni ortamda isin
icerigi, maddi ve maddi olmayan mal ve hizmetlerin iiretimi i¢in becerilerin esnek
kombinasyonuna dogru kaymistir (Ackerman vd., 1998). Post-Fordist istthdam iligkileri
ise “kalic1 istthdam” so6zlesmelerindeki ¢calisma siiresinde esneklesme ve sosyal giivenlik

yasalarinin zayiflatilmasi ile karakterize edilmektedir (Cooper, 2002).

2.1.6.1. Prekarya

Prekarya, post-fordist donemdeki enformasyon ¢aginin yiikselisinde ortaya ¢iktig
diisiiniilen bir toplumsal sinifi temsil etmektedir. Prekarya, kavramsal olarak

giivencesizlik, belirsizlik ve yabancilasma olgularim1 barindiran bir sinifsal temsili
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icermektedir (Aydin, 2021). Prekarya’nin en temel 6zelligi, calisan kitlelerin emeklerini
aragsal, firsat¢1 ve giivencesiz olarak sunmasidir (Standing’den akt. Altintag, 2015). Bu
kitleye mensup olanlar, genellikle masa basi islerde teknolojiye bagimli olarak ¢alisanlari

ifade etmektedir (Giirsoy-Atar ve Giirsoy-Ulusoy, 2020).

Standing (2014), prekaryalagma tanimlamasini yaparken precariat existence (giivencesiz
varolug) kavramiyla birlikte baski ve deneyimlerden olusan bir giivencesizlik
hissiyatindan s6z etmektedir. Dolayisiyla 20. ve 21. yiizyilda prekaryanin ¢ogunlukla
calisma ve istihdam iliskilerinde giivencesiz emek iireten vasifli beyaz yakalilar1 ifade
ettigini sOylemek yanlis olmaz. Emegin esneklesmesi ve vasifsizlagsmasi ile birlikte,
nispeten egitimli ve bilgiyi giiclii bir sekilde kullanabilen prekaryanin kaygi, korku ve
endiseler ile birlikte vazgecilebilir bir konumda olmasi, post-fordist doneme ait vasifl
emegin metalastirilmasi ve degersizlestirilmesi olarak tasnif edilebilmektedir (Ezgin,

2022b).

Daha once de belirtildigi gibi, 1970’lerden bu yana istthdamin daha giivencesiz hale
geldigini sdylemek miimkiindiir. Uzun vadeli ve siirekli ¢alisma modelleri, post-fordist
calisma iliskilerinde artik daha belirsiz hale dontismiistiir (Kalleberg, 2009; Smith, 2002).
Sanayi sektoriiniin kiiglilmesi ve hizmet sektoriiniin biiylimesiyle birlikte emek yari-
zamanl1 ve serbest ¢aligma gibi istihdam bigimlerine evrilmistir (Abali-Akgiil ve Tatlican,
2022). Taseronlasma, orgiitsel degismenin kiiresel olarak yayginlik kazanmasi, kurumsal
sorumluluk ve itibar yonetimlerinin is¢ilerden sermayedarlara ve hissedarlara dogru
kaymasi, kiiresel rekabetin artis gostermesi ve kayit dis1 ¢alismanin yayginlagmasi ile
birlikte ¢alisan istthdami da istikrarsiz ve gilivencesiz bir forma gecis yapmistir (Hacker,
2006’dan akt. Lam, 2015). Ozellikle ABD’de 2007°den 2009’a kadar olan siiregte var
olan Biiyiik Resesyon, ¢alisanlarin 1§ giivencesizligi algilarimi da pekistirmistir (Lam,
2015). ABD ekonomik krizinin reel sonuglarina bakildiginda, mevcut olarak bir ise sahip
olanlarin da isten ¢ikarildigi, is arayanlarin ise is bulamadigi bir ortamdan bahsetmek
miimkiindiir (Karatas, 2011). Dolayisiyla bdyle bir belirsizligin hakim oldugu ekonomik
ortamlarda calisanlarin is giivencesi hakkindaki beklentileri ve diisiinceleri, is

giivencesizligi literatiiriinde kapsamli bir aragtirma zemini hazirlamistir (Cakir, 2007).

2.1.7. Tiirkiye’de is giivencesizligi

Kiiresel rekabet, esnek istihdam bigimleri ve artan ekonomik belirsizlikler sonucu

Tiirkiye’de de is gilivencesizligi olgusunun hem sosyal hem de hukuki boyutunun

26



sistematik bir sekilde arastirildig1 goriilmektedir. Bu arastirmalar neticesinde elde edilen

alanyazina iliskin tanimlamalardan ve tartigmalardan bu baglik altinda bahsedilecektir.

Hukuki olarak incelendiginde, calisanlarin is gilivenceleri kamuya bagli yasal
diizenlemelerle korunma altina alinmaktadir (Centel, 2020). Tiirkiye’de is¢i ve isveren
arasindaki ¢alisma iliskilerini diizenleyen ilk kanun 1936 tarihinde yiiriirliige giren 3008
sayth Is Kanunuw’dur (Aktug, 2009). Giiniimiizde ise ILO (International Labor
Organization) sdzlesmesinin 1994 yilinda kabul edilmesiyle beraber 4857 sayili Is
Giivencesi Kanunu’nun 2002 yilinda yiiriirliige girmesiyle birlikte iscilerin giivence

haklar1 saglanmistir (Korkmaz ve Alp’ten akt. Ulug, 2022).

Centel’e gore (2020) Is Giivencesi Kanunu, is¢inin isten ¢ikarilmasini kesin ve net olarak
sinirlamamaktadir. Anayasal bir hak olarak calisma hakki, kisinin istedigi meslegi
yapabilme hiirriyetinden ziyade is sOzlesmesinin igveren tarafindan keyfi bir sekilde
feshedilmesini énlemek amaciyla yapilandiriimigtir (Saglam, 2008). Fakat 4857 say1li Is
Giivencesi Kanunu’nun en az 30 is¢i ¢alistiran is yerleri i¢cin gecerli olmasi, Giizel’in de
(2014) vurguladigi tizere, is glivencesi hakkindan faydalanabilecek olan ¢alisan kitleleri

biiylik 6l¢iide sinirlamaktadir.

Tiirkiye’de Onder ve Wasti’nin (2002) uyarlama 6lgek gelistirmesi calismasi icerisinde
bulunan, “mali krizler nedeniyle isten ¢ikarmalarin yogunlastigr” doneme yapilan vurgu,
Tiirkiye’de 15 giivencesi caligmalarinin 6nem kazandigr giiclii bir tanimlamay1
icermektedir. Tiirkiye 6zelinde yapilan bu tanimlama, 2001 yilinda baslayan ve gittikce
derinlesen bir ekonomik krizin belirtilerini icermektedir. Bu ekonomik kriz, hane
halklarinda ekonomik durgunluktan ziyade sosyal olarak da olumsuz bir etki yaratmigtir
(Ay, 2012). Isten ¢gikarmalarin yogun olarak yasandigi bu dénemde issizlik, ciddi bir

sekilde iizerinde diisiiniilmesi gereken bir konu haline gelmistir.

2.1.7.1. Is giivencesizligi ve igsizlik

Tirkiye’de igsizlik olgusu, 1980’lerden itibaren dnem kazanmaya baslamistir (Okcu,
2022). Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)’ya gére bir bireyin issiz olarak nitelendirilmesi
icin kiginin 15 yasindan biiylik olmasi, belirli bir hafta boyunca ¢alismiyor olmasi ve iki
hafta igerisinde ise baslamaya uygun olmasi gerekmektedir (INSEE, 2021). Tiirk Dil
Kurumu’na (TDK, 2024) gore ise issizlik, “igsiz kalma ve is bulamama” durumu olarak

ifade edilirken issiz ise “isi olmayan” olarak tanimlanmistir (TDK, 2024). Tiirkiye
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Istatistik Kurumu’na (TUIK) gére ise yine benzer sekilde igsiz bireyin taniminin mevcut
olarak istihdam edilmeyen, son 4 hafta igerisinde aktif olarak ig arayan ve 2 hafta
igerisinde ise baslamaya hazir olarak tanimlandig1 goriilmektedir (TUIK, 2023). Griep ve
arkadaslar1 (2014), calisan gruplarini igsizlik olgusunun da i¢inde bulundugu 4 farklh

¢alisma durumu tipolojisi ekseninde siniflandirmistir;
1. Is giivencesi bulunan daimi ¢alisanlar,
2. Is giivencesi bulunmayan daimi ¢alisanlar,
3. Kisa vadeli issizlik (1-12 ay),
4. Uzun vadeli igsizlik (12 aydan fazla).

Tiirkiye’de 2010-2023 yillar1 arasindaki issizlik oranlar agagidaki grafikte verilmistir.

Tiirkiye'de Yillara Gore Issizlik Orani (2010-2023)

13,1 13,2

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

—0— [ssizlik Oran1 ~ «++eeeeee Dogrusal (Issizlik Orani)

Sekil 2.2. Tiirkiye'de 2010-2023 Yillar: Arasindaki Issizlik Oranlart (TUIK)

Tiirkiye’de 2010-2023 yillar1 arasindaki issizlik oranlarima iliskin grafik incelendiginde,
2010 yi1linda %11,9 ile baslayan issizlik oranlari, 2011 ile 2018 yillar1 arasinda %9,8 ile
%11 arasinda seyretmis, 2019 yilinda ise %13,1°e ylikselmistir. 2020 yilinda %13,2°¢e
yiikselen issizlik oranlari, 2021°de %11,3, 2022°de %10,4 ve 2023’te ise %9,4’e
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gerilemistir. Genel olarak bakildiginda en yiiksek issizlik oran1 2020, en diisiik igsizlik
oran1 ise 2023 yilinda gozlenmistir. DISK-AR Issizlik ve istihdamin Goriiniimii raporuna
gore (2024) Tiirkiye’de 2023 yilindaki igsizlik oran1 %22,7’dir. Ayrica OECD’nin Better
Life Index raporuna gore Tiirkiye, is giivencesi endeksinde 41 {ilke arasindan %12,97°1ik
bir oranla 38. sirada yer almaktadir (Bkz:

https://www.oecdbetterlifeindex.org/topics/jobs/).

Is giivencesizligi ile issizlik, birbirlerini etkileyen ve neden olan iki farkli olguyu temsil
etmektedir. Her iki olgunun da birey ve toplum agisindan benzer sonuglar1 bulunmaktadir.
Teknolojik ilerlemeler, kiiresellesme ve neo-liberal politikalarin yaygin bir sekilde
benimsenmesi, igsizligin ve is giivencesizliginin yaygin nedenleri olarak goriilmektedir

(Stimer vd., 2013: 75).

Isini kaybetmekten endise duyan calisanlar, issiz bireyler ile benzer sosyal ve psikolojik
sorunlara sahiptir. Diger bir deyisle, calisanlar hem igsiz kalmanin hem de her an islerini
kaybedebileceklerine inanmanin olumsuz etkilerini yasamaktadirlar (Sandik¢i, 2009°dan
akt. Yiice Selvi ve Stimer, 2018). Bununla birlikte, uzun vadeli belirsizlik ve algilanan
gelecek tehdidi agisindan is giivencesizligi, issizlikten daha olumsuz etkilere sahip olma

potansiyeline sahiptir (Yiice Selvi ve Siimer, 2018).

Issizlik olgusu, is giivencesizligi lizerinde de etki yaratmaktadir. Issizligin yiiksek oldugu
bir ekonomik ortamda ¢alisanlar mevcut islerini kaybetmeleri durumunda yeni bir is
bulamayacaklarindan da endise duymaktadir (Siimer vd., 2013). Rubery ise (1996),
igsizlerin yalnizca is bulmalarina yonelik bir endise duymadiklarini, ayni zamanda
gilivencesi olan bir ig sahibi olmanin da 6nemli oldugunu diisiindiiklerini belirtmistir.
Dolayisiyla issizlik ve is glivencesizligi mesleki ve sosyal kimligi zedeleyen énemli bir

unsurdur (Yepez del Castillo, 1994).

2.1.7.2. Beyaz yakali igsizligi

Kavramsal olarak tanimlanan “beyaz yakali” c¢alisan grubu, iyi bir egitim almis,
yiiksekdgretimden mezun, beden ve kas giicline dayali igler yerine zihin ve teorik bilgiye
dayal1 isler lizerinden emek {iireten, yonetsel ve idari pozisyonlarda calisan, sosyal ve
kiiltiirel sermayesi nispeten daha yiiksek olan bir kitleyi temsil etmektedir (Giirbiizdal,

2022; Cakir, 2021; Celikkol, 2019; Scott, 2018).
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Post-Fordizm ile birlikte is¢i sinifi daha homojen bir hale doniigmekten ziyade
boliinmiistiir. Issizlerin yam sira vasifsiz veya yar1 vasifli iscilerin sayisinda da artiglar
olmustur (Bora ve Erdogan, 2017). Dolayisiyla post-fordist sistemde emek giiciiniin
béliinmesi, orgiitlii sinif bilincini de ortadan kaldirmistir. Istihdam iliskilerindeki standart
kurallar erozyona ugramistir. Standart disi calisma sekilleriyle birlikte cagimizin

proleteryasi olan prekarya meydana gelmistir (Ozalp, 2020).

Giliniimilizde beyaz yakali olarak anilan kitlenin yiiksek diizeyde issizlik sorunu ile kars1
karsiya kaldigr goriilmektedir (Uz, 2022). 2010 ve 2023 yillar arasinda Tiirkiye’deki

igsizlik oranlarinin egitim diizeyine gore karsilastirilmasi asagidaki grafikte verilmistir.

Egitim Diizeyine Gore Issizlik Oranlar1 (2010-2023)

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
Yillar

=@ Okur-yazar olmayanlar Lise alt1 =@ Lise
=@=\csleki veya teknik lise ==@==Y{iksek-0gretim

Sekil 2.3. Tiirkiye 'de 2010-2023 Yillar: Arasinda Egitim Diizeyine Gére Issizlik Oranlart (TUIK)

2010 ve 2023 yillan arasindaki egitim diizeyine gore issizlik oranlar1 incelendiginde,
yiiksek-6gretim mezunlarinin issizlik oranlarinin genel olarak okur-yazar olmayanlara
gore yliksek, lise mezunlarina gore diisiik oldugu goriilmektedir. Mesleki/teknik lise ve
lise alt1 egitim diizeyine sahip olanlar ile yiiksek-6gretim mezunlarinin igsizlik oranlarinin
yillar i¢inde ayni egilime sahip oldugu sdylenebilir. Yiiksek-Ogretim mezunlarina ait
igsizlik oran1 2018 yilinda %13,5 ile en yiiksek seviyesine, 2011 yilinda ise %8,9 ile en

diisiik seviyesine ulagmustir. Yiksek-0gretim mezunlarimin genel issizlik oranlarinin
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seyrine bakildiginda 2011°den 2018’e kadar kademeli bir artig gosterdigi goriiliirken,
2018’den sonra diisiis trendine girdigi gozlemlenmektedir. OECD’nin 2023 yilinda
yayinladig1 rapora gore Tiirkiye, 2021 yilinda OECD iilkeleri arasinda yiliksek-0gretim
mezunu issizligi diizeyinde ti¢lincii siradadir (OECD, 2023).

Yiiksek-6gretim mezunu olan kitlenin en biiyiik dayanagi genellikle vasifli is giicii sahibi
olmalaridir. Fakat giinlimiizde giderek artan is bulamama ve var olan isi kaybetme
korkusu ile birlikte yiikselen issiz kalma kaygilari, egitimli kitlelerin de onurlu is (decent
work) beklentilerini karsilamamaktadir (Bora vd., 2021). Onurlu is, yalnizca maddi
tatmin sunmaktan Gte adil gelir, glivenlik, kigisel gelisim ve sosyal entegrasyon ve
cinsiyet esitligi gibi ¢aligma imkanlarin1 da kapsar (ILO, 2024). Dolayisiyla glinlimiizde
artan issizligin ve giivencesizligin bu unsurlar i¢in tehdit olusturdugunu sdylemek

miumkindir.

Tiirkiye’de beyaz yakali ¢alisan grubuna yonelik igsizlik tehditleri 1994 yilinda baglayan
ekonomik kriz ile birlikte patlak vermis ve 2009 kriziyle birlikte de yiikselen bir ivme
kazanmistir (Bora vd., 2021: 51). Egitimli kitleler istihdam yapisinin degismesinden
kaynakli olarak uzun vadeli ¢alisma, kendilerini emniyette hissetme, ¢esitli sendikalar
tarafindan giivence altinda olma ve dogrusal bir hayat akis1 olgularindan uzak bir ¢alisma

hayati siirdiirmektedirler (Uz, 2022).

2.1.8. Is giivencesizliginin 6l¢iimii

Alanyazin incelendiginde, algilanan is gilivencesizligi diizeyinin tek boyutlu ve cok
boyutlu olarak  degerlendirildigi  gorilmektedir.  Dolayisiyla  algilanan  is
giivencesizliginin 6l¢iimii konusunda tek bir yol bulunmamaktadir. Greenhalgh ve
Rosenblatt’in  (1984) tanimlarindan yola ¢ikilarak genigletilen is gilivencesizligi
literatiirinde arastirmacilarin tek bir 6l¢iim araci iizerinde uzlagsmadiklar1 soylenebilir. O
yillardan itibaren bir¢ok yaklagim ortaya ¢cikmis ve Onerilen is giivencesizligi yaklasimlari
kapsaminda olusturulan 6l¢lim araclar1 genelde ikili kavramsallastirmalar ve faktorler
iizerinden incelenmistir (Bkz. algilanan is giivencesizliginin bilesenleri). s
giivencesizligi kavraminin teorik olarak kapsamli ve karmasik olmasindan dolayi tek bir
Olclim aracinin iizerinde uzlasma saglanmasi oldukca zordur. Bazi arastirmacilar
algilanan is giivencesizliginin Ol¢limii hususunda c¢ok boyutlu bir yapi Onerirken
(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984; Ashford vd., 1989), baz1 arastirmacilar ise daha kiiresel

diizeyde tek boyutlu bir yap1 ¢ercevesinde dlgiilmesi gerektigini 6nermistir (Heaney vd.,
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1994; Vander Elst vd., 2014). Is giivencesizligi yaklasimlarinin teorik arkaplanindan
dolay1 algilanan is giivencesizligi 6lgiimleri arasinda da tutarsizliklar oldugu sdylenebilir

(Ashford vd., 1989; Hartley vd., 1991).

Greenhalgh ve Rosenblatt (2010) kamu ve 6zel sektdrde algilanan is glivencesizliginin de
farkli sekillerde hissedilebilecegi varsayimiyla 6zel sektor calisanlar igin tek boyutlu,
kamu calisanlar1 i¢in ise ¢ok boyutlu 6l¢iim modellerinin uygun olabilecegini ifade
etmistir. Onlara gore 6zel sektor ¢alisanlarinda algilanan is glivencesizliginin 6nemli bir
bolimi kisinin isiyle iligkili devamliligina yonelik iken, kamu ¢alisanlarinda is
giivencesinin daha belirgin oldugu c¢ikarimiyla farkli is Ozelliklerinin risk altinda
olabilecegi belirtilmektedir. Algilanan is giivencesizliginin yaninda is giivencesinden
memnuniyet diizeyinin de bazi1 arastirmacilar tarafindan incelendigi goriilmektedir
(Arnold ve Feldman, 1982; Borg ve Elizur, 1992). Algilanan is giivencesizliginin
Olclimiine yonelik olarak olusturulmus tek boyutlu 6lgme araglari, genel olarak is kaybi
olasiliklari, ise yonelik belirsizlikler ve is kaybmin sonuclarina iliskin endiseler

kapsaminda degerlendirilmektedir (Probst, 2000; Borg vd., 2000; Hui ve Lee, 2000).

2.1.8.1. Caplan vd. (1975)

1980’lerin ortalarindan itibaren is giivencesizligi bir motivasyon kaynagi olarak
goriilmekten ziyade bir stres faktorii olarak degerlendirilmeye baslamistir (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984). Caplan ve arkadaslari tarafindan Is Stresi’ni 6lgebilmek amaciyla bir
alt boyut olarak yayinlanan Is Giivencesizligi Olgegi; Hui ve Lee (200), Ashford ve
arkadaslar1 (1989) ve Schweiger ve Lee (1993) gibi arastirmacilar tarafindan da
kullamlmis ve yorumlanmustir. Olgek, kisinin gelecekteki is ve kariyer giivencesi
hakkinda sahip oldugu alg: diizeyini degerlendiren dort maddeden olugmakta ve 1-5 likert

tipinde degerlendirilmektedir. Olgege ait maddelerin orijinal formu asagidaki gibidir;
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Tablo 2.1. Caplan vd., (1975) Is Giivencesizligi Olgegi madde havuzu

Madde

Ceviri*

“How certain are you about what your future career
picture looks like?”

“How certain are you of the opportunities for
promotion and advancement which will erist in the
next few years?”

“How certain are you about whether your job skills
will be of use and value five years from now?”

“How certain are you about what
responsibilities will be six months from now?”

your

Kariyerinizin gidisatindan ne kadar eminsiniz?

Gelecek birkag yildaki terfi ve ilerleme
firsatlariniz hakkinda ne kadar eminsiniz?

Bes yi1l sonra mesleki becerilerinizin kullanigl ve
degerli olup olmayacagi konusunda ne kadar
eminsiniz?

Alt1 ay sonra sorumluluklarimizin ne olacagt
konusunda ne kadar eminsiniz?

Lim (1996: 179)

“How certain are you that you will be laid off from
your job in the next few years?

How certain are you about your job insecurity with
your present organization?”

Oniimiizdeki birkag y1l icinde
¢ikarilacagimizdan ne kadar eminsiniz?
Su anki kurumunuzda is gilivencesizliginiz
konusunda ne kadar eminsiniz?

isinizden

* Not. arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.

Lim (1996: 179) Caplan ve arkadaslarinin gelistirmis oldugu 6lcegi, kisinin isinin
gelecegi ve gilivencesi hakkinda algi diizeyini Slgtiigii gerekgesiyle iki madde daha
eklenmesini uygun bularak, eklenen maddelerin orijinal forma uygun olarak bireyin
mevcut isinin devamliligina iliskin glivencesizlik diizeyini 6l¢tiigiinii belirtmistir. Caplan
ve arkadaslarinin (1975) olusturdugu doért madde ters, Lim’in (1996) olusturdugu iki
madde ise normal kodlanmaktadir. Dolayisiyla 6l¢ekten elde edilen yiiksek puan, daha

yuksek is giivencesizligi diizeyini gostermektedir.

2.1.8.2. Johnson vd. (1984)

Johnson ve arkadaslar1 (1984) tarafindan gelistirilen Is Goriisii Anketi’nin (Work Opinion
Questionnaire) alt boyutu olarak yer alan is gilivencesizligi faktorii, teorik olarak is
giivencesizliginin duygulanimsal yoniine atifta bulunmaktadir. Caplan ve arkadaslarinin
(1975) gelistirmis oldugu dlgek daha ¢ok isin gelecegine iliskin belirsizlige odaklanirken,
Johnson ve arkadaglarinin (1984) dlgegi ise isin giivencesine iligkin ¢esitli duygular1 6n
plana ¢ikarmaktadir. Ashford ve arkadaslar1 (1989), iki ayr1 6lgegi birlikte kullanarak
daha etkili bir 6l¢iim olanagi sunabilen ¢ok faktorlii bir yapi1 ortaya c¢ikarmaya
calismiglardir. Johnson ve arkadaslarina (1984) ait yedi maddeden olusan Is

Giivencesizligi 6l¢eginin ifadeleri asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 2.2. Johnson vd., (1984) Is Giivencesizligi Ol¢egi madde havuzu

Madde Ceviri*

“The thought of getting fired really scares me.” Kovulma diisiincesi beni gercekten korkutuyor.

“I am worried about the possibility of being fired.”  Kovulma ihtimali beni endiselendiriyor.

“Working hard would keep me from getting fired.”  Cok ¢alismak kovulmami engeller.

“If I get fired, I will not know how to tell people.” Kovulursam bunu insanlara nasil sdyleyecegimi
bilemem.

“If I do good work, my job would be safe.” Isimi iyi yaparsam, isim giivende olur.

“I am so worried that I would do almost anything to O kadar endiseliyim ki, isimi kaybetmemek i¢in

keep my job.” neredeyse her seyi yaparim.

“I am worried about the disgrace of being fired.” Kovulmanin utanci konusunda endiseliyim.

* Not. arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.

Johnson ve arkadaslarina (1984) ait olan Is Giivencesizligi Olgegi 1-5 (1=kesinlikle
katilmiyorum, S5=kesinlikle katiliyorum) likert tipinde puanlanan skalaya sahiptir.
Olgekten alman puanin yiikselmesi, is giivencesizligi diizeyinin de yiiksek oldugu
anlamina gelmektedir. Olgege ait Cronbach’s Alpha (a) i¢ tutarlilik katsayisi ,75 olarak

raporlanmistir.

2.1.8.3. Ashford vd. (1989)

Greenhalgh ve Rosenblatt’in (1984) c¢ok boyutlu algilanan 1§ gilivencesizligi
kavramsallastirmasi, is giivencesizligi algisin1 6lgme ¢aligmalarini olduk¢a 6nemli bir
sekilde etkilemistir. Nitekim Vander Elst ve arkadaslar1 (2014), Greenhalgh ve
Rosenblatt’in (1984) teorik tanimlarina dayali olarak Ashford ve arkadaslari (1989)
tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu algilanan is giivencesizligi dl¢egini bu alana yonelik
en glivenilir ve kapsamli 6lgme araci olarak tanimlamistir. Toplamda 57 maddeden olusan
Ashford ve arkadaglarinin gelistirmis oldugu ¢ok boyutlu algilanan is glivencesizligi
Olcegi, is ozelliklerinin onemi (importance of job features), is ozelliklerinin devam etme
olasilig (likelihood of feature's continuation), toplam isteki olasi degisikliklerin dnemi
(importance of possible changes in total job), toplam isteki degisiklik olasilig (likelihood
of changes to total job) ve giigsiizliik (powerlesness) olarak 5 alt boyut kapsaminda

degerlendirilmektedir. Olgege ait madde havuzu asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 2.3. Ashford vd., (1989) Is Giivencesizligi Ol¢egi madde havuzu

Soru

Is hayatinizda asagidaki maddelerin her biri sizin igin ne kadar 6nemlidir?

1= hi¢ 6nemli degil, 5= ¢ok 6nemli

Faktor

Madde

Ceviri*

Is o6zelliklerinin 6nemi

“Geographic location?”

“Having promotion opportunities?”’

“Maintaining your current pay?”

“Maintaining opportunities to receive periodic pay
increases?”

“The status that comes with your position in the
organization?”

“The freedom to schedule your own work?”

“The freedom to perform your work in the manner
you see fit?”

“Access to resources (people,
information) in the organization?”

“A sense of community in working with good
coworkers?”

“The feedback you receive from your supervisor
about your performance?”

“The quality of the supervision you receive?”

“The physical demands your job places on you?”
“The opportunity to interact with the public?”

“A job where you do a variety of tasks?”

“A job where you do an entire piece of work from
start to finish?”

“A job that has significant impact on others?”

materials,

“A job in which you can tell how well you are doing
as you do it?”

Cografi konum

Terfi firsatlarina sahip olmak

Mevcut maasi korumak

Periyodik ticret artiglar1 alma firsatin1 korumak

Kurumdaki pozisyonla birlikte gelen statii

Kendi isinizi planlayabilme 6zgtrligi
Isinizi uygun gordiigiiniiz sekilde
Ozglirligi

Kurulustaki kaynaklara erigim

yapma

Iyi is arkadaslariyla ¢alismanin verdigi topluluk
duygusu

Performansiniz hakkinda amirinizden alinan geri
bildirim

Aldiginiz siipervizyonun (destegin) kalitesi
Isinizin size yiikledigi fiziksel sartlar

Toplulukla etkilesim firsati

Cesitli gorevlerin yapilmasi

Bir igin tamamin bastan sona yapilmast

Bagkalar1 tizerinde 6nemli etkisi olan bir isin
yapilmasi
Lyi yaptiginiz1 sdyleyebildiginiz bir ig olmasi

Soru

Gelecekte, bu 6zelliklerin her birini olumsuz etkileyebilecek degisikliklerin meydana gelme olasiligt

nedir?
1= pek olas1 degil, 5= ¢ok olasi

is ozelliklerinin devam etme olasihg1

“Your geographic location?”

“Your potential to get ahead in the organization?”
“Your potential to maintain your current pay?”’
“Your potential to attain pay increases?”

“The status that comes with your position in the
company?”

“Your current freedom to schedule your own
work?”

“Your current freedom to perform your work in the
manner you see fit?”

“Your current access to resources (people,
materials, information) in the organization?”
“Your current sense of community in working with
good coworkers?”

“The amount of feedback you currently receive
from your supervisor?”

“The supervision you receive?”

“The physical demands your job places on you?”
“The opportunity to interact with the public?”
“The variety of tasks you perform?”

“The opportunity to do an entire piece of work from
start to finish?”

“The significance of your job?”

“The extent to which you can tell how well you are
doing your job as you do it?”

Cografi konum

Organizasyonda ilerleme potansiyeli
Mevcut maasi koruma potansiyeli
Ucret artis1 elde etme potansiyeli
Pozisyonla birlikte gelen statii

Kendi isinizi planlamak i¢in mevcut oldugunuz
Ozgiirliik
Isinizi uygun
Ozgirligi

gordiigiiniiz  sekilde yapma

Kurulustaki kaynaklara mevcut erisim

Iyi is arkadaslariyla
topluluk hissi

calisma  konusundaki

Amirinizden aldiginiz geribildirim miktar

Aldiginiz stipervizyon (destek)

Isinizin size yiikledigi fiziksel sartlar
Toplulukla etkilesim kurma firsatt
Gergeklestirdiginiz gorevlerin ¢esitliligi

Bir igin tamamini bagtan sona yapma firsati
Isinizin 6nemi

Isinizi ne kadar iyi yaptigiizi sdyleyebilme
firsat
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[Tablo 2.3. (Devam) Ashford vd., (1989) Is Giivencesizligi Ol¢egi madde havuzu]

Bir an i¢in agagidaki olaylarin her birinin basiniza gelebilecegini varsayimn; bu olasilik sizin i¢in kisisel

Soru olarak ne kadar 6nemlidir?
1= hi¢ 6nemli degil, 5= ¢cok dnemli
Faktor Madde Ceviri*

Toplam isteki olas1 degisikliklerin 6nemi

“You may lose your job and be moved to a lower
level within the organization?”

“You may lose your job and be moved to another
job at the same level within the organization?”
“The number of work hours the company can offer
you to work may fluctuate from day to day?”

“You may be moved to a different job at a higher
position in your current location?”

“You may be moved to a different job at a higher
position in another geographic location?”

“You may be laid off for a short while?”

“You may be laid off permanently?”

“Your department or division's future may be
uncertain?”

“You may be fired?”

“You may be pressured to accept early retirement?”

Isini kaybetme ve daha diisiik bir seviyeye
kaydirilma

Isini kaybetme ve kurum iginde ayni seviyede
baska bir ise gegme

Caligma saatinin giinden giine degismesi.

Bulunulan konumda daha yiiksek bir
pozisyondaki ise gegme

Farkl1 bir cografi konumda, daha yiiksek bir
pozisyondaki ise gegme

Kisa bir siireligine isten ¢ikarilma

Kalic1 olarak isten ¢ikarilma

Departmaninizin veya bdliimiiniiziin geleceginin
belirsiz olmasi

Kovulmak

Erken emekliligi kabul etmek icin baski altinda
kalmak

Soru Gelecekte bu olaylarin basiniza gelme olasilig1 nedir?
1= ¢ok diisiik ihtimal, 5= ¢ok yiiksek ihtimal
Faktor Madde Ceviri*

Toplam isteki degisiklik olasilig

“Lose your job and be moved to a lower level job
within the organization?”

“Lose your job and be moved to another job at the
same level within the organization?”

“Find that the number of hours the company can
offer you to work may fluctuate from day to day?”
“Be moved to a higher position within your current
location?”

“Be moved to a higher position in another
geographic location?”

“Lose your job and be laid off for a short while?”
“Lose your job and be laid off permanently?”
“Find your department or division's
uncertain?”

“Lose your job by being fired?”

“Lose your job by being pressured to accept early
retirement?”

future

Is kayb1 ve kurum icinde daha diisiik seviyeli bir
ise gecmek

Is kayb1 ve kurum iginde ayni seviyeli bir baska
bir ise gegmek

Kurumun size sunabilecegi ¢aligma saati
sayisinin giinden giine degismesi

Mevcut konumda daha yiiksek bir pozisyona
geemek

Bagka bir cografi bolgede daha yiiksek bir
pozisyona gegmek

Kisa siireligine isten ¢ikarilmak

Kalici olarak isten ¢ikarilmak

Departmanizin veya biriminizin geleceginin
belirsiz olmast

Kovulmak

Erken emekliligin kabulii i¢in goriilen baski
sonucunda isinizi kaybetmek

Asagidaki ifadelere ne derece katiltyorsunuz?

soru 1= hi¢ katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum
Faktor Madde Ceviri*
“I have enough power in this organization to Bu kurulusta isimi etkileyebilecek olaylart kontrol
= control events that might affect my job.” etmek i¢in yeterli giice sahibim.
E “In this organization, | can prevent negative Bu organizasyonda, olumsuz seylerin i
g things from affecting my work situation.” durumumu etkilemesini dnleyebilirim.
0 “I understand this organization well enough to be ~ Bu organizasyonu, beni etkileyen seyleri kontrol

able to control things that affect me.”

edebilecek kadar iyi anliyorum.

* Not. arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.

Borg ve Elizur (1992), Ashford ve arkadaslarinin gelistirmis oldugu 6l¢egin pratik olarak
sahada uygulanmasinin zor oldugunu belirtmistir. Hellgren ve Sverke (2001), Mauno ve

Kinnunen (2002) ve Westman ve arkadaslar1 (2001); Ashford ve arkadaslarinin
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gelistirmis oldugu ¢ok boyutlu algilanan is glivencesizligi 6l¢eginin yalnizca bir ya da iki

boyutunu kendi ¢aligmalarinda kullanmiglardir.

2.1.8.4. Borg ve Elizur (1992)

Ampirik bir ¢alisma igerisinde, algilanan is giivencesizligini Bilissel ve Duygulanimsal
olarak iki boyutlu bir sekilde degerlendiren Borg ve Elizur (1992), toplam dokuz
maddeden olusan 6l¢egi korku ve endise duygulari ¢cergevesinde ele almistir. Onlara gore
korku is giivencesizliginin duygulanimsal boyutuna atifta bulunurken, endise ise is
giivencesizliginin biligsel boyutuna atifta bulunmakta ve 1-7 (1- hi¢ katilmiyorum, 7-
kesinlikle katiliyorum) likert tipi puanlama skalasmna sahiptir. Olcege iliskin madde

havuzu asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2.4. Borg ve Elizur (1992) Is Giivencesizligi Ol¢egi madde havuzu

Faktor Madde Ceviri*
- “I am concerned about the possibility of Isten cikarilma olasilig1 konusunda
é’ being dismissed.” endiseliyim.
= “The possibility of losing my job puts a lot Isimi kaybetme ihtimali beni ¢ok zorluyor.
% of strain on me.”
2o “I would feel stressed if I had to fight for Isim igin miicadele etmek zorunda kalsaydim
a my job.” kendimi stresli hissederdim.
“I believe that my job is secure.” Isimin giivence altinda olduguna inantyorum.
“I believe that m y career is secure.” Kariyerimin  giivence altinda  olduguna
inaniyorum.
“I clearly know my chances for Oniimiizdeki yillarda ilerleme sansimi agikca
] advancement in the coming years.” biliyorum.
= “In my opinion I will keep my job in the Yakin gelecekte isime devam edecegimi
@ near future.” diisliniiyorum.
“In my opinion I will be employed for a Su anki isimde uzun siire c¢alisacagimi
long time in my present job.” diistiniiyorum.
“I look forward with confidence to the Yeni teknolojilerin tanitilmasini giivenle
introduction of new technologies.” bekliyorum.

* Not. arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.

Biligsel ve duygulanimsal is gilivencesizligine yonelik teorik yaklasimlar oldukca
tartismalidir. Sverke ve arkadaslar1 (2002), teorik olarak ortaya atilan duygulanimsal is
giivencesizligi boyutunun, hali hazirda is glivencesizligi olgusunu tanimlayan en 1yi olgu
oldugunu belirtmistir. Bunun yaninda biligsel ve duygulanimsal is gilivencesizligi
boyutlarinin tek bir Olgek altinda yeterli korelasyona sahip olabilecek seviyede

faktorlesemedigini belirten ve dolayisiyla bilissel veya duygulanimsal is giivencesizligi
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boyutlarinin diizenleyici degisken olarak kullanilabilecegini 6ne siiren ¢aligmalar da

mevcuttur (Probst, 2003).

Borg ve Elizur (1992), kisinin her ne kadar mevcut isi tehdit altinda olsa bile baska bir
yerde is bulabilecegini diisiinmesi nedeniyle, bilissel ve duygulanimsal is giivencesizligi

arasindaki iligkinin birbirlerine yiiksek seviyede bagimli olamayacagini belirtmistir.

2.1.8.5. Hellgren vd. (1999)

Daha o6nce teorik olarak bahsedilen Niceliksel (Quantitative) ve Niteliksel (Qualitative)
is giivencesizligi boyutlarinin 6lgiimii i¢in One siiriilen 6lgeklerden ilki Hellgren ve
arkadaslar1  (1999) tarafindan gelistirilmistir. Tanimlandigi iizere niceliksel is
giivencesizligi; isin gelecekteki devamliligina iliskin endiseleri ifade ederken, niteliksel
i giivencesizligi; isin kendine 6zgii igerigi ve ¢aligsma kosullari gibi isin degerli yonlerine
iliskin yonelik tehditleri igermektedir (Hellgren vd., 1999). Olgege iliskin her iki boyut
da gelecekte yasanmasi beklenen dznel bir deneyime isaret etmektedir. Olgege iliskin

madde havuzu asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2.5. Hellgren vd., (1999) Is Giivencesizligi Olgegi madde havuzu

Madde
“I am worried about having to leave my job
before I would like to.”

Faktor Ceviri*
Istegimden once isimden ayrilmak zorunda

kalmaktan endise ediyorum.

Niceliksel

“There is a risk that I will have to leave my
present job in the year to come.”

“I feel uneasy about losing my job in the
near future.”

Oniimiizdeki yi1l mevcut isimden ayrilmak
zorunda kalma riskim var.

Yakin gelecekte isimi kaybetme konusunda
kendimi huzursuz hissediyorum.

Niteliksel

“My future career opportunities in (the
organization) are favourable.” (R)

“I feel that (the organization) can provide
me with a stimulating job content in the
near future.” (R)

“I believe that (the organization) will need
my competence also in the future.” (R)
“My pay development in this organization
is promising.” (R)

(Kurumda) gelecekteki kariyer firsatlarim
olumludur.

(Kurumun) yakin gelecekte bana tesvik edici
bir is igerigi saglayabilecegini hissediyorum.

(Kurumun) gelecekte de benim yetkinliklerime
ihtiya¢ duyacagina inantyorum.
Bu kurulustaki iicret gelisimim umut vericidir.

* Not. arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.
R= ters kodlanmis madde.

Hellgren ve arkadaslarinin gelistirmis oldugu iki boyutlu is giivencesizligi 6lcegi likert

tipi skalada “l1- kesinlikle katilmiyorum, 5- kesinlikle katiliyorum” seklinde

yanitlanmakta ve niteliksel is giivencesizligi boyutundaki maddeler ters kodlanarak analiz
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edilmektedir. Dolayisiyla dlgekten elde edilen puanin artis1 algilanan is glivencesizligi
diizeyinin de yiiksek oldugunu gostermektedir. Niceliksel Is Giivencesizligi alt boyutu
icin elde edilen Cronbach’s Alpha (a) i¢ tutarlilk katsayis1 ,79; Niteliksel Is
Giivencesizligi alt boyutu i¢in elde edilen Cronbach’s Alpha (o) i¢ tutarlilik katsayisi ise
,75 olarak raporlanmustir. iki alt boyut arasindaki faktdr korelasyonu ise r=,28 olarak
bulunmustur. Ayrica bazi arastirmalar, ele alinan iki boyutun ampirik olarak iliskili

oldugunu gosteren destekleyici kanitlar sunmaktadir (Fischmann vd., 2015).

2.1.8.6. De Witte (2000)

Hans De Witte (2000) tarafindan gelistirilen Is Giivencesizligi Olgegi (JI Scale),
niceliksel is gilivencesizligini 6lgmek icin tasarlanan 4 maddelik bir 6l¢lim aracidir.
Olgegin yanitlanma bicimi “1- Kesinlikle katilmiyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum”
seklinde likert tipi skaladadir. Vander Elst ve arkadaslar1 (2014) tarafindan Belgika,
Hollanda, Ispanya, isve¢ ve Birlesik Krallik 6rneklemlerinde bes farkli dilde test edilen
Olcek; yapr gecerliligi, i¢ tutarlilik ve kriter gecerliligi agisindan dogrulanmistir.
Dolayisiyla De Witte’nin (2000) gelistirmis oldugu is Giivencesizligi Olgegi, farkl
iilkeler arasinda kiyaslama yapmak igin uygun bir dlgektir. Olgege ait madde havuzu

asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2.6. De Witte (2000) Is Giivencesizligi Olgegi madde havuzu

Faktor Madde Ceviri*
“Chances are, I will soon lose my job.” Muhtemelen yakinda igsimi kaybedecegim.
T “I am sure I can keep my job. (R)” Eimi koruyabilecegime eminim.
= “I feel insecure about the future of my job.” Isimin gelecegi konusunda kendimi giivensiz
8 hissediyorum.
z “I think I might lose my job in the near Yakin gelecekte isimi kaybedebilecegimi
future.” disiiniiyorum.

* Not. arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.
R= ters kodlanmig madde.

De Witte (2000) tarafindan gelistirilen Is Giivencesizligi Olcegi farkli arastirmalarda
cesitli drneklemler baglaminda da test edilerek uygulanmistir. Ornegin Baillien ve De
Witte (2009) Belgika’da 13 6zel sektor kurulusunu igeren 6rneklemde (a=,86); Kinnunen
ve arkadaglart (2010) is diinyasi, seyahat/turizm, otel, telekomiinikasyon ve bilgi

teknolojileri ile egitim gibi farkli kuruluslar igeren bes farkli sektor icin Finlandiya
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ornekleminde (0=,90); Tilakdharee ve arkadaslar1 (2010) egitim ve gelistirme (training
and development) ortamlarinda ¢alisan Gliney Afrika 6rnekleminde (0=,87); Miana ve
arkadaslar1 (2011) gecici ve kalici istihdam sézlesmelerine tabi olan ii¢ farkli sektordeki
calisanlar ile Ispanya &rnekleminde (a=,71) ve Otluoglu (2014) ise 6zel sektdrde galisan

beyaz yakali ¢alisanlar ile Tiirkiye 6rnekleminde (a=,84) 6l¢egi uygulamistir.

2.1.8.7. Probst (2003;1998)

Probst’'un (2003;1998) algilanan is gilivencesizligi endeksi, calisanlarin islerinin
gelecegine iligkin bilissel degerlendirmelerini ve algilanan istikrar diizeyini 6l¢mek igin
18 maddeden olusan tek boyutlu bir 6l¢lim aracidir. Probst, bu 6l¢lim aracina iliskin
kesme puanlarin1 da kullanarak katilimecilarin algilanan is giivencesizligi diizeylerini
yiiksek ve diisiik glivenceli olarak iki kiimede siniflandirmistir. Probst’un ilk olarak 1998
yilinda doktora tezi kapsaminda degerlendirmis oldugu Is Giivencesi Endeksi’nin (Job
Security Index) bazi maddeleri, Onder ve Wasti tarafindan (2002) gegerlilik ve
giivenilirlik calismas1 yapilarak Tiirkce’ye uyarlanmistir. Tiirkiye’de Is Giivencesi
Endeksi’nin Tiirk¢e versiyonunu kullanan farkli ¢alismalar da mevcuttur (Bkz. Dursun
ve Bayram, 2013; Karacaoglu, 2015; Uslu ve Aktas, 2017). Is Giivencesi Endeksi’ne ait

madde havuzu asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2.7. Probst (2003; 1998) Is Giivencesi Endeksi madde havuzu

What is the future of your job with this organization like?

soru Bu kurumdaki isinizin gelecegi nasil olacak?
Orijinal (1998) Onder ve Wasti (2002)
“Sure” “Up in the air” “Tahmin etmesi zor”
“Uncertain” “Can depend on being here” “Sabit”
“Certain” “Future is vague” “Meghul”
“Secure” “Questionable” “Isim hemen hemen garantili”
“Stable” “Permanent position if I want it” “Burada devam edebilecegime giivenebilirim”
“Unclear” “Unpredictable” “Belirsiz”
“Unknown” “This job might not be around too

long”
“Unspecified”  “Well established”
“Insecure” “My job is almost guaranteed”

Is Giivencesi Endeksi nin ifadelerine yonelik olarak katilimeilar “Evet”, “Haywr” ve “?”
seceneklerinden olusan yanitlayicilart kullanmaktadir. “Evet” li¢ puani, “?” iki puani ve
“Hay1r” ise bir puani temsil etmektedir. Ug¢ olumlu ve ii¢ olumsuz madde igeren dlgegin
kodlamasi, puanin yiikselisinin bireyin is glivence diizeyinin de yiiksek olduguna isaret
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edecek sekilde olmalidir. Olgegi farkli bir puanlama metoduyla kullanan Bazzoli ve
Probst (2021), “1- kesinlikle katilmiyorum”, “7- kesinlikle katiliyorum™ seklindeki likert
tipi skalay1 tercih etmistir. Probst’un (2003; 1998) gelistirmis oldugu Is Giivencesizligi
Endeksi’nin orijinal i¢ tutarlilik katsayis1 0=97 iken, Onder ve Wasti’nin (2002)

calismasinda ise 0=,80 olarak rapor edilmistir.

Probst’un gelistirmis oldugu bir baska &lgek ise Is Giivencesi Memnuniyeti (Job Security
Satisfaction) dlgegidir. Olgek aymi sekilde Onder ve Wasti (2002) tarafindan Tiirk¢e’ye
cevrilmistir. Probst (2003: 464), is giivencesinden duyulan memnuniyet diizeyinin is
giivencesinin bir alt boyutu olarak goriilmesinden ziyade farkli bir yapi1 olarak
diisiiniilmesi gerektigini belirtmektedir. Olgege iliskin madde havuzu asagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 2.8. Probst (2003; 1998) Is Giivencesi Memnuniyeti madde havuzu

What is your job security like?

Soru Is giivenceniz ne durumda?
Orijinal (1998) Onder ve Wasti (2002)
“Never been more secure” “Makes me tense” “Yeterli is giivencesi”
“Satisfactory” “Nerve-wracking” “Bu kadar az is glivencem
olmasi rahatsiz edici”

“Troubling” “Cause for concern” “Miikemmel is giivencesi”
“Acceptable” “Discouraging” “Stresli”
“Inadequate” “More secure than most in my job or  “Olumlu”

profession”
“Worrisome” “Looks optimistic” “Kabul edilmeyecek kadar az”
“Positive” “Upsetting how little job security I

have”
“All right” “Excellent amount of security”
“Stressful” “Makes me anxious”
“Unacceptably low” “Sufficient amount of security”

Is Giivencesi Memnuniyeti lgeginin yamtlama bigimi Is Giivencesi Endeksi ile aymidir.
Yanitlayicilar “evet (3), ? (2), hayir (1) ” cevaplarindan birini segerek her maddeye iligkin
1§ glivencesinden duydugu memnuniyet diizeyini belirtmektedir. Olumsuz maddelerin
ters kodlanmasiyla birlikte 6l¢ekten alinan puanin yiikselisi, kisinin is glivencesinden
duydugu memnuniyet diizeyinin de yiiksek olduguna isaret etmektedir. Olgegin orijinal
formunun i¢ tutarlilk katsayis1 0=96, Onder ve Wasti’nin (2002) calismasindaki ic

tutarlilik katsayisi ise 0=,87 olarak rapor edilmistir.
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2.1.8.8. Huang vd. (2012)

Huang ve arkadaglar1 (2012), 2010 yilinda Huang ve arkadaslarinin gelistirmis oldugu
yedi maddeden olusan Duygulammsal Is Giivencesizligi (Affective Job Insecurity)
Olcegine lic madde daha ekleyerek i¢ tutarlilik seviyesini ylikseltmeyi amacglamiglardir.
Gelistirilen 10 maddelik 6l¢egin i¢ tutarlilik katsayilari tekrarli dlgiimlerde 0=,82 ve
0=,86 olarak rapor edilmistir (Huang vd., 2012: 758). Olgege ait madde havuzu asagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 2.9. Huang vd., (2012) Duygulammsal Is Giivencesizligi Olgegi madde havuzu

Faktor Madde Ceviri*
“The lack of job security in this company Bu sirkette is giivencesinin olmamasi beni
makes me feel nervous.” tedirgin ediyor.
“I feel uneasy about my chances for Bu sirkette kalma sansim konusunda kendimi
remaining with this company.” huzursuz hissediyorum.
“I lose sleep worrying about my future Bu sirketteki gelecegim hakkinda
with this company.” endigelenmekten uykularim kagiyor.
“I am unhappy with the amount of job Bu sirkette sahip oldugum is giivencesinin
_ security that [ have with this company.”  miktarindan memnun degilim.
g “I am tense about maintaining my current Mevcut  istthdam  durumumu  siirdiirme
= job employment status.” konusunda gerginim.
% “l am very unsure that I can remain Bu sirkette istedigim kadar uzun siire
=3 employed with this company for as long ¢alisabilecegimden emin degilim.
A as [ wish.”
“I am pessimistic about the job security Bu  sirketteki i3 giivencesi konusunda

with this company.”

“I am troubled by the thought of losing
my job.”

“I am scared by the thought of losing my
job.”

“I am worried that this company will fire
me any time.”

kétiimserim.
Isimi kaybetme diisiincesi beni tedirgin ediyor.

Isimi kaybetme diisiincesi beni korkutuyor.

Bu sirketin beni her an kovabileceginden endise
ediyorum.

* Not. arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.

Olgege ait yanmitlama bigimi “I- kesinlikle katilmiyorum, 5- kesinlikle katilyyorum”
seklindeki besli likert tipi skalasindadir. Olgekten alinan puanin yiiksek olmasi, bireyin
yasadig1 duygulanimsal is giivencesizligi diizeyinin de yiliksek oldugu anlamina

gelmektedir.

2.1.8.9. O’Neill ve Sevastos (2013)

Son yillarda ¢ok boyutlu algilanan is giivencesizligi Ol¢limiine yonelik gelistirilen

araglardan birisi de O’Neill ve Sevastos’a (2013) aittir. Arastirmacilarin yeni bir ¢cok
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boyutlu is giivencesizligi dlgegi gelistirme motivasyonunun arkasinda yatan teorik
arkaplan, literatiirde belirtilen niceliksel ve niteliksel ile biligsel ve duygusal is
giivencesizligi yaklagimlarint da igine alan kapsamli bir 6l¢liim araci gelistirmektir
(O’Neill ve Sevastos, 2013: 340). O’Neill ve Sevastos, iki farkli 6rneklem ile yiirtittiigii
Olcek gelistirme galigmasinda toplam 18 maddeden olusan dort faktorlii bir algilanan is
giivencesizligi dlgegi one siirmiislerdir. Olgege ait bes faktdr is degisikligi giivencesizligi,

is kaybi giivencesizligi, orgiitsel devamlilik giivencesizligi ve oOtekilestirme olarak

siniflandiriimustir. Olgege ait madde havuzu asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2.10. O Neill ve Sevastos (2013) Cok Boyutlu Is Giivencesizligi Ol¢egi madde havuzu

Faktor Madde Ceviri*
“The possibility of losing my job occupies Isimi kaybetme ihtimali diisiincelerimi siirekli
my thoughts constantly.” mesgul ediyor.
“No matter how hard 1 work there is no Ne kadar ¢ok ¢alisirsam ¢alisayim, isimi
= guarantee that I am going to keep my job.”  koruyacagima dair higbir garanti yok.
z “I am certain of losing my job.” Isimi kaybedecegimden eminim.
i “I’m not sure of how long my job will last.”  Isimin ne kadar devam edebileceginden emin
= degilim.
“I am uncertain about my future with this Bu kurulustaki gelecegimden emin degilim.
organization.”
“The probability of being laid-off is high.”  Isten ¢ikarilma olasiligim yiiksek.
“Senior management is really trying to Ust yonetim gercekten de bu kurulusu insa
build this organization and make it etmeye ve basarili kilmaya c¢alisiyor.
= £ successful.” (R)
;E é “Management appears to be preparing in Yo6netimin 6nceden hazirlik yaptigi ve gelecegi
g’ 8 advance and planning for the future.” (R) planladigr goriilmektedir.
© 3 “This organization seems to have clear Bu kurulusun net hedefleri ve bunlara ulasmak
goals and a definite strategy for achieving igin belirli bir stratejisi var gibi goriiniiyor.
them.” (R)
“Overall, my physical working conditions Genel olarak, fiziksel g¢alisma kosullarimin
are likely to deteriorate.” kotiilesmesi muhtemel.
“I am expecting unfavorable changes to my Isimde olumsuz degisiklikler bekliyorum.
o= job.”
%D “I expect to have fewer resources to meet Isimde sahip oldugum kaynaklarin azalacagin
Z the performance requirements of my job.”  bekliyorum.
2P “The rewards of my job are likely to Isimin &diilleri muhtemelen azalacak.
©  diminish.”
— “T will probably lose many features of my Isimin deger verdigim bircok 6zelligini
job that I value the most.” muhtemelen kaybedecegim.
T wish my job could go back to the way it Isimin eskiden oldugu gibi devam etmesini
used to be.” isterdim.
@ “I feel like I am being given the “silent Bu kurumda umursanmadigimi hissediyorum.
E treatment” in this organization.”
% “I am often excluded from discussions or Beni etkileyen tartismalardan veya
2 meetings that affect me.” toplantilardan sik sik dislaniyorum.
'g “I feel as though management is avoiding Ydnetimin benden kagtigini hissediyorum.

E2]

me

* Not. arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.
R= ters kodlanmis madde.
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Arastirmacilarin diger algilanan is giivencesizligi dl¢eklerinden farkli olarak tespit ettigi
otekilestirme (marginalization) faktorii, is glivencesizliginin bir uzantist olarak sosyal
dislanma cergevesi altinda ele alinmistir. Calisma ortaminda otekilestirmeye maruz
kalmanin iyi olus, is tatmini ve performans agisindan olumsuz sonuglarinin olacagi

distiniilmektedir (Ferris vd., 2008).

Olgege ait Is Kaybi faktoriiniin i¢ tutarlilik katsayis1 a=,90, Orgiitsel Devamlilik
faktdriiniin a=,87, Is Degisikligi faktdriiniin a=,90 ve Otekilestirme faktoriiniin ise a=,88
olarak rapor edilmistir (O’Neill ve Sevastos, 2013: 343). Olcegin puanlama metodu “I-
cok yanlis, 7- cok dogru” seklinde yedili likert tipi skaladadir. Orgiitsel Devamlilik
faktorii ters kodlanarak hesaplanmakta ve 6l¢ekten alinan puanin yiiksek olmasi yiiksek
diizeyde is glivencesizligi algisini temsil etmektedir. Olgegin Tiirkge formu ayrica Giimiis

(2016) tarafindan da kullanilmistir.

Arastirmanin bu béliimiinde is giivencesizligi kavrami hem orgiitsel hem de sosyolojik
boyutlar1 ile ele alinmis ve gesitli yonleriyle incelenmistir. Ozetle; kavram olarak is
giivencesizligi is yerindeki istikrarsizlik ve belirsizlik durumunu ifade ederken, algilanan
is giivencesizligi ise bireylerin bu durumu nasil deneyimlediklerini agiklamaktadir.
Algilanan is giivencesizligini ¢esitli boyutlartyla inceleyen arastirmacilar, is yerindeki
istikrarsizlik ve belirsizlik hislerini niceliksel/niteliksel, biligsel/duygulanimsal ve
0znel/nesnel yonleriyle ele almistir. Ayrica sosyolojik olarak ele alinan Risk Toplumu,
Akigkan Modernite, Yeni Kapitalizmin Kiiltiirii ve Ontolojik Giivenlik kuramlart is
giivencesizliginin kdkenlerini ve toplumsal yapidaki degisikliklerin is glivencesizligi
tizerindeki etkilerini anlamamiza yardimci olmakta ve is giivencesizliginin ardinda yatan
teorik perspektifin risklerin yayginlasmasi, gegici ve esnek ¢alisma bi¢imlerinin artmast,
bireysel ve kiiltiirel degerlerin degigsmesi ve bireylerin giivenlik duygularinin azalmasi
gibi faktorlerle iligkili oldugunu gdstermektedir. Bu kuramlara gore; risk, belirsizlik,
hareketlilik ve degisim kavramlar, modern toplumun temel dinamiklerini ifade
etmektedir. Giivencesiz istthdam ve ekonomik kirilganlikla karakterize edilen bir sosyal
sinif olan prekaryanin ortaya c¢ikist ise modern toplumda meydana gelen derin
doniistimlerin  bir Ornegidir. Bir sosyal smf olarak prekarya, Tiirkiye’de is
giivencesizliginin yaygin bir sorun haline gelmesiyle belirginlik ve goriiniirlik
kazanmustir. Is giivencesizligi ve issizligin birbirine bagli dogasi hem mavi hem de beyaz

yakali is¢ileri etkileyerek prekarya sinifinin biiyiimesine katkida bulunmustur. Bu
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baglamda beyaz yakali issizligi, ekonominin ¢esitli sektorlerinde bireylerin yasadigi
kirilganlik ve istikrarsizligi vurgulayarak onemli bir endise kaynagi olarak ortaya
cikmistir. Bu dinamikler, prekaryanin karsit karsiya oldugu zorluklarin kapsamli bir
sekilde anlasilmasina ve benzersiz kosullarmi ele almayir amaglayan politikalarin
geligtirilmesine  yonelik gereken arastirmalarin  yapilmasinin  ayrica Onemini
vurgulamaktadir. Bu sorunun kapsamini ve etkisini degerlendirme amaciyla algilanan is
giivencesizliginin 6l¢iimii olduk¢a 6nemlidir. Algilanan is giivencesizliginin ol¢iimiine
yonelik olarak degerli bilgiler saglayan aragtirmacilar bu alana bir¢ok ¢alisma ile katkida
bulunmuslardir. Bu ¢alismalar, algilanan is giivencesizliginin ¢alisanlar tarafindan nasil

deneyimlendigine iliskin ¢ok boyutlu 6l¢iim araglari sunmaktadir.

2.2. Is Tatmini

Tatmin, terminolojik olarak ihtiyaclarin temin edilmesi ve istenilen bir seyin
gerceklesmesi sonucu olusan mutluluk durumu olarak tanimlanmaktadir (Halsey, 1988).
Janssen’e  gore (2001: 1040) is tatmini; bireyin, degerleriyle uyumlu
degerlendirmelerinden kaynaklanan olumlu bir duygusal tepkinin derecesidir. Genel
anlamiyla is tatmini, bireyin isinden kaynakli ihtiyaclar, degerler ve beklentiler gibi

olgularin toplamini ifade etmektedir.

Is tatmini, kisinin isiyle ilgili duygu ve tutumlarindan meydana gelmektedir (Riggio,
2013: 225). Ozkalp’e gore (2019: 71), bireyin kendi isine kars1 gelistirmis oldugu duygu
tutumlart is tatminini tanimlamaktadir. Tutumlarin olumlu olmas is tatmin diizeyinin
yiiksek, olumsuz olmasi ise is tatmin diizeyinin diisiik oldugunu gostermektedir (Ozkalp,
2019: 71). Oztekin’e gore (2008) is tatmini cok boyutlu bir kavramsallastirma olup, gesitli
bireysel ve orgiitsel faktdrleri bulunan kompleks bir unsurdur. Dolayisiyla is tatmini hem
biligsel, duygusal ve davranigsal boyutlara sahip olan hem de igsel (isin dogasi, ¢calisma
arkadaslari, yonetim) ve digsal (iicret, terfi) yonleriyle de ele alinabilen bir olgudur

(Spector vd., 2009: 31-32).

Vroom (1967), calisanlarin islerine karst olan olumlu tepkilerini ig tatmini, olumsuz
tepkilerini ise is tatminsizligi olarak tanimlamstir. Is tatmini ve tatminsizligi arasindaki
fark ise kisinin beklentileri, istekleri ve sunulan firsatlara ulasim imkan1 ¢ercevesinde
degerlendirilmektedir (Kaynak, 1990). Ayni1 sekilde Davis (1982), is tatmini olgusunu iki
boyutlu bir sekilde aciklamaya c¢alisarak tatmin ve tatminsizlik ekseninde

degerlendirmistir. Vroom (1967), Locke (1976) ve Oshagbemi’nin (1999) bireyin isine
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kars1 duydugu pozitif duygular biitiinii olarak kavramsallastirdig: is tatmini olgusuna ise

saglanan uyumun da eklenmesi gerektigini belirtmistir.

2.2.1. s tatminini etkileyen faktérler

Literatiir incelendiginde, is tatmini olgusunu etkileyen bir¢ok faktoriin oldugu
goriilmektedir. Mullins (1996), is tatminini etkileyen bes faktoriin oldugunu
belirtmektedir (Ozpehlivan, 2018). Bu faktdrler bireysel, sosyal, kiiltiirel, drgiitsel ve

gevresel faktorler olarak siralanmaktadir.

2.2.1.1. Bireysel faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrler arasinda cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni
durum ve mesleki deneyim gibi degiskenler bulunmaktadir. Dolayisiyla is tatmini
diizeyinin bu degiskenlere gore farklilasmasi, bireysel olarak farklilasan is tatmini
olgusunu da beraberinde getirmektedir. Kisiden kisiye farklilik gdsteren is tatmini diizeyi,

kisinin kendi isi hakkindaki beklentileri ve algilartyla iligkilidir.

Bireyin cinsiyeti, ise kars1 hissettigi tatmin duygusunu etkileyen 6nemli bir degiskendir.
Nitekim Rockman (1985), baz1 cinsiyetlerin baz1 meslek dallarina daha ¢ok hitap ettigini
diisiinmiis ve Kirel (1999) ise erkeklerin ve kadinlarin ise iliskin motivasyon unsurlarinin
farklilasarak farkli tatmin diizeylerini ortaya ¢ikardigim1 ifade etmistir. Negiz ve
arkadaslarinin (2011) bulgularina gore 6zel sektor calisanlarinda kadinlarin, erkeklere
gore daha yiiksek is tatmin diizeyine sahip olduklar1 fakat cinsiyetin yani sira egitim, yas
ve mesleki deneyim gibi unsurlarin da is tatmini iizerinde etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Saribay ve Saribay’a gore (2016), farkl cinsiyetlerin farkli is tatmin diizeyi
hissediyor olmasimin nedeni istek, ihtiyac ve beklentilerin cinsiyete gore degiskenlik
gostermesidir. Eginli’ye gore (2009) calisma kosullarinin 1iyiligi, kadinlarda erkeklere
gore is tatmini agisindan daha 6nemli bulunmustur. Hodson (1989), kadinlarin erkeklere
gore neden daha yiiksek is tatmin diizeyi sergiledigini arastirdig1 ¢aligmasinda asagida

sunulan teorileri reddetmektedir;

1. Erkekler ve kadinlar, belirli bir is tatmin diizeyine ulasabilmek i¢in isin farkli

yonlerine odaklanmaktadir.

2. Erkekler ve kadinlar arasinda is tatmin diizeyleri aile sorumluluklarinin

derecesine gore farkli sekillerde kosullandirilmaktadir.
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3. Erkekler ve kadinlar, islerini degerlendirirken farkli kisisel beklentiler

tizerinden agiklamalarda bulunmaktadir.

Hodson’a gore (1989), kadinlarin erkeklerden daha yiiksek diizeyde is tatmini
bildirmelerinin ana nedeni, farkli sosyallesme pratiklerinden dolay1 erkeklerin is

tatminsizligini sozlii olarak agiklamaya daha meyilli olmasidir.

Yas ve is tatmini arasindaki iligkiye bakildiginda, literatiirdeki bir¢ok calisma yas
degiskenini is tatmininin esas bir faktorii olarak ele almamais, yalnizca diisiik diizeyde bir
korelasyon oldugu sonucuna ulagsmistir (O’Brien ve Dowling, 2011). Ek olarak literatiirde
gen¢ ve yash calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek, orta yash calisanlarin ise is
tatminin diisiik olduguna dair kanitlar bulunmaktadir (Bernal vd., 1998). Ozpehlivan’a
gore (2018) geng calisanlarin, yash ¢alisanlara gore daha diisiik is tatmini diizeyine sahip
olmalarinin nedeni; geng calisanlarin mesleki deneyimlerinin az, istek ve beklentilerinin
fazla olmasi ve yas ilerledikge artan tecriibe, kidem ve is yerinde kalinan siirenin artmasi
gibi faktorlerin is tatminini etkilemesidir. Benzer sekilde Toker (2007) konaklama
isletmesi ¢alisanlart ile yaptigi arastirmada is tatmin diizeyinin yas arttik¢a yikselis
gosterdigine dair bulgular elde etmistir. Clark ve arkadaslarina (1996) gore ise geng
calisanlarin {icret ve terfi olanaklarina iligkin beklentilerinin daha yiiksek oldugu, yash
calisanlarin ise tecriibelerine dayanarak beklentileri ve elde ettikleri arasindaki farkin az
olmasindan dolay1 daha tatminkar oldugu sdylenebilir. Gibson ve Klein ise (1970) iste
kalma siiresi degiskenini kontrol altinda tutarak yas ve is tatmini arasindaki iligkiyi

incelemis ve pozitif bir korelasyon oldugu sonucuna ulagmistir.

Egitim diizeyi ve is tatmini arasindaki iliskiyi 35 farkli lilkede kamu ve 6zel sektor
calisanlar1 acisindan inceleyen Pita ve Torregrosa (2021), literatiirdeki belirsizlik ve
karmasiklig1 ¢ozebilmek amaciyla gesitli orneklem gruplarini kategorize ederek tespit
etmeyi amaclamistir. Calismanin sonuclarina gore egitim diizeyi ve is tatmini arasindaki
iliski pozitif yonlii bir korelasyona sahip olup; cinsiyet, istthdam tiirii ve kamu/6zel sektor
ayrimi gruplandirmasina gére de ayni sonucu vermektedir. Fakat egitim diizeyi ve is
tatmini arasindaki iligskide, kiginin yaptigi isin egitim diizeyine uygunlugu da s6z konusu
bir etken faktordiir. Baska bir deyisle kisinin mesleki yeterliligi, kisinin mevcut isinin
lizerindeyse is tatminsizligi ortaya cikabilmektedir (Ozpehlivan, 2018). Fakat Bilgi¢’e
gore (1998) Tiirk calisanlarda egitim diizeyi ve is tatmini arasindaki iliski muglaktir.

Benzer olarak Yelboga (2007), finans kurulusunda calisan beyaz yakali 6rneklem
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tizerinde yaptig1 bir ¢alismada egitim diizeyi ve is tatmini arasinda anlamli bir iligki

olmadigin1 tespit etmistir.

Medeni durum ve is tatmini arasindaki iliski incelendiginde, evli ¢alisanlarin bekar
calisanlara gore daha yiiksek is tatmin diizeyi bildirdigi goriilmektedir (Fitzmaurice,
2012; Anyango vd., 2013; Kibkebut, 2013). Azim ve arkadaslarina gore (2013) evliligin
sorumluluklarindan dolayi istikrarli bir ise sahip olmak i¢in is tatmini gerekmekte ve evli
bireyler ise yeterli is tatminini saglayabilmeleri i¢in isin olumsuz yonlerine karsi daha
uyumlu olmaya ¢aligmaktadir. Bunun yaninda evli bireylerin, bekar bireylere gore isten
beklentilerinin daha farkl1 oldugu sdylenebilir (Kanyilmaz Polat, 2022). Telman ve Unsal
ise (2014), aile-is arasindaki uyumlu dengeye dikkat ¢ekerek evli bireylerin is hayatinda
daha yiiksek is tatmin diizeyine sahip olmalarinin nedenini mutlu birlikteliklerin is

hayatina yansimasi seklinde yorumlamistir.

Is tatminini etkileyen bir diger dnemli bireysel faktdr ise mesleki deneyimdir. Mesleki
deneyim, bireyin belirli bir is veya meslek dalinda kazandigi bilgi ve becerilerin
toplamina verilen isimdir. Cano ve Miller’e gore (1992) mesleki deneyim, is tatminini
etkileyen 6nemli bir faktordiir (akt. Ozpehlivan, 2018). Inayat ve Khan’in (2021)
doktorlari, 6gretmenleri ve bankacilar1 kapsayan 6zel sektor ¢alisanlari izerinde yapmis
oldugu arastirmanin bulgularina gére deneyimli ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin daha
yiiksek oldugu bulunmustur. Ayrica is tatmini, profesyonel bilgi ve hizmet temelli
isletmeler i¢in mesleki deneyimi yliksek calisanlari elde tutmak amaciyla da oldukga

onemli bir olgudur (Rothausen vd., 2009).

2.2.1.2. Etkilesime dayali sosyal faktorler

Mullins’e gore (2010) is tatminini etkileyen sosyal faktorler; ¢calisma arkadaslariyla olan
iliski, grup c¢alismasi ve normlari, firsatlar ve etkilesimler ile resmi olmayan

organizasyonlardir.

Is yeri ortaminda calisma arkadaslariyla olan olumlu iliski, is tatminini etkileyen en
onemli faktorlerden birisidir. Bireyin ¢alisma arkadaslariyla olan iliskisi hem dikey
eksende yonetici-calisan iligkileri hem de yatay eksende calisan ve is arkadaslar
ekseninde diisiiniilmelidir (Lin ve Lin, 2011). Literatiirde siklikla is arkadaslariyla olan
olumlu etkilesimlerin, bireyin genel is tatmini ile dogrudan iliskili oldugu

gozlemlenmistir (Kumari ve Rachna, 2011; Singh ve Jain, 2013; Parvin ve Kabir, 2011).
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James (1996) takim olarak calismanin is tatmini {izerinde olumlu etkisi olduguna dair
sonuclar elde etmistir. Bunun yaninda Schermerhorn ve arkadaslari (2005), calisma
arkadaslarindan memnuniyet duymanin da is tatminini etkileyen 6nemli bir faktor
oldugunu belirtmistir. Giilmez’in (2010) calismas1 ise bu konuda tutarlilik gostermekte
olup, sonug olarak ¢alisanlarin is tatminini etkileyen sosyal faktorlerin (yonetim destegi,
is arkadasligi, ekip calismasi, fikirlere verilen 6nem, maddi/manevi destek vb.) is tatmini
acisindan 6nemli oldugu raporlanmistir. Padilla-Velez (2013) ise calisanlar arasindaki
sosyallesme ve etkilesim pratiklerinin artirilmasi yoluyla organizasyonel uyumun
iyilestirilebilecegini sdylemistir. Arnetz (1999), calisanlarin yoneticileriyle olan
iligkilerinde olumsuzluk yasanmasi durumunda isyerinde yenilik¢i fikirlerin dolagiminin
da sekteye ugrayacagini belirtmis, Peterson (1998) ise calisanlar arasindaki olumlu
orgiitsel iklimin mevcut olusu sonucunda kurumun hedefleri ve amaglarinin daha rahat
ulagilabilir kilinabilecegine dikkat ¢ekmistir. Kronik igyeri stresinden kaynaklanan bir
durum olan tiikkenmislik ise (WHO, 2019) etkilesime dayali sosyal faktorler baglaminda
ortaya ¢ikabilmekte ve bireyin is tatmini diizeyini diistirebilmektedir (Basim ve Sesen,

2006: 15).

Calisma arkadaslariyla olan iliskiler, grup ¢alismast ve normlari ekseninde
diistintildiiglinde ise Arman’a gore (2021) isyerinde sosyo-demografik statiiler agisindan
azinlikta bulunan ¢aliganlarin isyeri deneyimleri digerlerine nazaran daha diistik tespit
edilmistir. Smith ve Calasanti (2005) bu durumu sosyal ve orgiitsel izolasyon olarak
degerlendirmis, baz1 ¢alisanlarin igyeri pratiklerinin sosyo-demografik olarak azinlikta
bulunan calisanlar1 dislamak {izerine oldugunu belirtmistir. Dolayisiyla isyerinde grup
calismalarina dahil edilmeyen, dislanan ve sosyallesme olanaklarina erisemeyen ¢alisan

gruplart i¢in i tatmini diizeyinin de diisiik oldugu soylenebilir (Mor-Barak, 2014).

2.2.1.3. Sosyo-kiiltiirel faktorler

Kiiltiirel faktorler, bireylerin genel olarak ise ve calisma iliskilerine karsi tutumlarini
etkileyen bir olgudur. Bu c¢alismanin ana degiskenlerinden olan is tatmini ise kiiltiirel

faktorler tarafindan yordanabilmektedir.

Kiltiirel faktorler bir toplumun veya bir grup insanin davranislarini, degerlerini,
inanc¢larini, geleneklerini ve normlarin1 belirleyen unsurlardir. Kiiltiir ayn1 zamanda
insanlarin toplum, toplumsal degisim ve ideal toplum hakkindaki goriisleri, degerleri ve

inanclariyla da iliskilidir (Giddens, 2015). Is hayatinda da 6nemi oldukca yiiksek olan
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kiiltiirel faktorler ise karsi tutum, davramis ve performans gibi bir¢cok olguyu
kapsamaktadir (House vd., 2002). Calisanlar ve igverenler arasindaki iliskiler de temel

kiltiirel faktorlerden biiyiik 6l¢iide etkilenmektedir (Yetim ve Yetim, 2006: 260).

Sosyo-kiiltiirel faktorlerin calisan davraniglarina etkisi konusunda oldukga tutarlt
calismalar mevcuttur (Elfenbein ve O’Reilly, 2007; Ostroff vd., 2005). Mensah’in (2019)
211 banka personelinden olusan 6rneklemi ile yapmis oldugu ¢alismada ahlaki, dini,
ailevi ve toplumcu degerler ile baskalarina karsi davranis ve tutumlarin is tatmininin
anlamli bir yordayicisi oldugu tespit edilmis ve ¢alismanin Onerilerine gore ¢alisanlarin
sosyo-Kkiiltiirel degerlerinin orgiitsel kiiltiire dahil edilmesinin is tatmini tizerinde olumlu

sonuclar yarattigina dair bulgulara ulasilmistir.

Is yerindeki degerlerin kiiltiirden nasil etkilendigine iliskin ¢aligmalar yiiriiten Hofstede
(1981), kiiltiirleri ayirt etmek i¢in bireycilik-kolektivistlik, giic mesafesi, maskiilenlik-
feminenlik, belirsizlikten kaginma ve zamansallik olmak tizere toplam bes farkl: kiiltiirel
boyut oldugunu belirtmektedir. Bireyci kiiltlirlerde insanlar daha ¢ok kendi basarilarina
ve bireysel Ozgiirliiklerine deger verirken, kolektivist kiiltlirlerde ise grup iiyelerine
baglilik ve grup i¢i uyum 6n planda; yiliksek giic mesafesi olan kiiltiirlerde hiyerarsik
yapilar ve otoriteye saygi daha belirginken, diisiik giic mesafesi olan kiiltiirlerde ise daha
esitlikei ve katilime1 yonetim tarzlar1 goriilmekte; maskiilen kiiltiirlerde daha ¢ok basari
ve rekabet, feminen kiiltiirlerde ise toplumsal refah ve insan iliskilerine daha fazla deger
verilmekte; yiiksek belirsizlikten kaginma oranina sahip kiiltiirler, risklerden kaginma ve
kurallarin siki1 bir sekilde uygulanmasina yonelik bir egilim gosterirken, diisiik
belirsizlikten kaginma oranina sahip kiiltlirler daha esnek ve yeniliklere acik olmakla;
uzun donemli yonelime sahip kiiltiirler gelecege yatirim yapmayi ve planlamayi
onemserken, kisa donemli yonelimde olan kiiltiirler ise daha ¢ok mevcut zamanin keyfini

cikarmaya ve kisa vadeli kazancglara odaklanmak ile tanimlanmaktadir (Hofstede, 1980).

Bireyci ve kolektivist toplumsal yap1 anlayisi, bireyin is tatmini diizeyini etkileyen bir
Ogedir. Hofstede’ye (1980) gore bireyci ve kolektivist anlayis, insanlar ve kiiltiirler
arasinda farklilagsmaktadir. Kolektivistlerin ve bireycilerin baskalarinin sorumluluklarini
paylasma gibi davranislarina yonelik tutumlarinda farkliliklar gézlemlenmistir (Hui,
1988). Hui ve arkadaslarina (1995) gore kolektivistleri bireycilerden ayiran en temel

unsur kisiler aras1t uyumu korumak i¢in ¢aba gostermeleridir.
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Hofstede (1993:89), bireyciligi bir gruba ait olmaktan ziyade birey olarak kendini
gerceklestirmenin ana odak unsuru, kolektivistligi ise kisi ve grup arasindaki bir
etkilesimin devamliligi olarak tanimlamistir. Tirkiye kiiltiirel bakimdan genel olarak
kolektivist bir toplum olarak goriilse de (Canatan, 2011; Hofstede, 1980), hem kolektivist
hem bireyci olarak da nitelendirilebilmektedir (Goregenli, 1997; Kagitcibasi, 1998).

Hui ve arkadaglarimin 1995 yilinda yapmis oldugu arastirmada ii¢ calisma iizerinden
bireyci-kolektivist tutum ile is tatmini arasindaki iliski incelenmis ve iki calismada
kolektivist katilimcilarin islerinden, ticretlerinden, terfilerinden, denetimlerinden ve
calisma arkadaslarindan bireyci katilimcilara gore daha yiiksek memnuniyet diizeyi
bildirdikleri tespit edilmistir (Hui vd., 1995). Karadirek ve Geng’in (2022) Tiirkiye’de
akademik personel iizerinde yapmis oldugu calismada, kolektivist kiiltiiriin is tatmini ile
anlamli ve pozitif yonli bir korelasyon gosterdigi tespit edilmis; bireyci kiiltiirlin ise
yalnizca performans ve oOrgiitsel adalet ile pozitif yonlii bir korelasyon gosterdigi
raporlanmistir. Yetim ve Yetim’in (2006) orta ve kiigiik 6l¢cekli isletmelerde calisan
girisimciler ve personeller iizerinde yapmis oldugu ¢alismasi, kolektivizmin is tatmininin
anlamli bir yordayicist oldugunu gdstermekte ve yoneticiler ile galisanlar arasindaki

kiiltiirel gegmis uyumunun ise bu etkiye yol acabilecegini ileri siirmektedir.

Earley’e gore (1993) kolektivizm, calisma yerinde kritik bir degisken olarak kabul
edilmekle beraber Dogu, Ortadogu ve Bat1 cografyalarina gore farklilik gostermektedir.
Genel olarak bakildiginda kolektivistler i¢ gruplar1 daha fazla 6nemsemekle birlikte grup
tiyeligine, grup hedeflerine, is birligine ve grup refahina bireycilere gére daha fazla 6nem
vermektedir (Earley, 1989). Bu teoriden yola ¢ikilarak Alkhadher ve arkadaslar1 (2020),
kolektivist degerlerin is tatmini ve olumlu 6rglitsel davranislar arasinda diizenleyici bir
rol oynadigim1 belirtmektedir. Dolayisiyla literatiirle uyumlu olarak kolektivizmin
yalnizca is tatmininin olumlu bir yordayicisi degil, ayni zamanda olumlu etkinin

stirdiiriilebilirligini artiran 6nemli bir olgu oldugu sdylenebilir.

2.2.1.3.1. Gii¢ Mesafesi

Weber'e gore (2018) giic, altinda yatan temelden bagimsiz olarak bir bireyin sosyal bir
etkilesim igerisinde istedigi sonuclar1 elde etme yetenegi olarak tanimlanmistir. Kogel
(2018) gii¢ kavramin1 bagkalar iizerinde etki yaratma ve onlarin eylemlerini istenen
yonde yonlendirme kapasitesi olarak nitelendirmektedir. Bu tanim, giicli otoritenin

onemli bir bileseni olarak ortaya koymakta ve bir bireyin, bagka bireyleri amaglanan
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hedeflere dogru etkili bir sekilde yonlendirebildigi takdirde giiclii kabul edildigini ortaya
koymaktadir. Beycioglu ve Sincar’a gore (2013: 249) giiciin orgiit icerisinde oOrgiitsel

amagclara ulasilmasi i¢in destek saglamasi konusunda olumlu islevleri bulunmaktadir.

Gli¢ mesafesi, farkli hiyerarsik pozisyonlarda bulunan ydnetici ve calisan arasindaki
ayrimin derecesi ile ilgili sosyal kiiltiiriin bir alt boyutudur. Dolayisiyla giic mesafesi,
toplumlarin giiciin dengesiz dagilimin1 ne 6l¢iide benimsedigini ve bu dagilimin hangi
diizeyde kabul edilebilir oldugunu temsil etmektedir (Hofstede’den akt. Yilmaz ve
Erogluer, 2018: 67).

Hem toplumsal hem de orgiitsel baglamlarda bireyler ile giic ve iktidar sahipleri
arasindaki iliski kaginilmazdir. Giic, basit¢e bireyler ve iktidar arasindaki yalnizca
biirokratik bir iligskiyi ima etmekten ziyade karmasik bir sosyo-politik iligkiler agin1 da
icermektedir (Apali, 2021). Birey ve iktidar arasindaki iliskinin elestirel bir analizi hem
toplumsal ve kiiltiirel yapty1r hem de bireyi anlamak i¢in 6dnemli bir yaklagimdir. Bu
baglamda giic mesafesi, bireyler ve iktidar arasindaki iliskiyi aciklamak i¢in kullanilan

bir kavramdir (Foucault, 2014; Yorulmaz vd., 2018).

Sosyal bilimlerde giic mesafesi yalnizca is tatmini baglaminda degil, bir¢ok orgiitsel,
bireysel ve toplumsal degisken cercevesinde de degerlendirilmistir (Brockner vd., 2001;
Farh vd., 2007; Vidyarthi vd., 2014; Uslu ve Ardig, 2013; Can vd., 2018; Kemikkiran,
2015; Gong Savran, 2005). Buradan ¢ikarilmasi gereken sonug, giic mesafesi kavraminin
yalnizca igyeri ve oOrgiit etkilesimleri kapsaminda degil, cok boyutlu bir sekilde
degerlendirilmesi gerektigidir. Dolayisiyla giic mesafesinin ve gilic mesafesi algisinin
bireyin sosyo-kiiltiirel ge¢cmisinden ve iginde bulundugu toplumdan etkilenmemesi

kaginilmazdir.

Literatiir incelendiginde, glic mesafesi ve is tatmini arasindaki iligkinin genel olarak gii¢
mesafesinin diizenleyici etkisi cercevesinde yapilan arastirmalarla sinirli oldugu
sOylenebilir. Gii¢ mesafesi teorik olarak gli¢siiz ¢alisanlarin yetki, statii ve maddi
varliklarin esit olmayan bir bi¢imde dagitilmasini kabul etme derecesini temsil ettiginden
dolay1 (Budhwar, 2000), giic ve statiiyle ilgili olgularin is tatmini iizerindeki etkisini
hafifletmesi beklenmektedir (Hauff ve Richter, 2015: 71). Dolayisiyla ¢alisanlarin
liderlere ve yoneticilere verdigi tepkiler, onlarin giic mesafesi yonelimine de bagli olabilir

(Kirkman vd., 2009).
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Is giivencesizligi algisma karsi en yaygin sonuglardan birisi olan is tatmini (Judge ve
Kammeyer-Mueller, 2012), kurumdaki kilit kaynaklarin dagilimindan oldukca
etkilenmektedir (Hobfoll, 2001). Park’a gore (2003) giic mesafesi yiiksek olan ve
esitlik¢i bir yaklagimi1 benimsemeyen toplumlarda ticret, terfi firsatlar1 ve motivasyon gibi
is tatminine iliskin olgular tehdit altindadir. Dolayisiyla bu toplumlarda is tatminin
diizeyinin diisiik olmasina neden olan dgeler carpik bir dagilim sergilemektedir (Meyer-
Sahling, 2018). Fakat calisan profillerinin farkli goriisleri ve algilar1 nedeniyle gii¢
mesafesine iligkin tutumlar degiskenlik gosterebileceginden dolay1 giic dagilimindaki
dengesizlige iliskin ayr1 kabuller de bulunmaktadir (Farh vd., 2007). Yiiksek gii¢
mesafesine sahip calisanlarin otorite ve hiyerarsi algilar1 da giicii elinde bulunduran
kisilere yonelik oldugundan dolayi, yonetici-calisan iligkilerine yonelik tutumlar1 da
diisiik diizeydedir. Dolayisiyla yiiksek giic mesafesine sahip calisanlarin s
giivencesizligine yonelik algi diizeylerinin de diisiik olmas1 beklenmektedir (Lin vd.,
2013’ten akt. Wang vd., 2020). Fakat diisiik giic mesafesine sahip calisanlar, yonetici-
calisan iliskilerinde esit statii, is birligi ve yliksek etkilesim beklentilerine ragmen
kurumdaki giiciin ve otoritenin yiiksek olmasi ile karsi karsiya kaldiklarinda, kendi
beklenti ve ¢ikarlarina ters diisen durum nedeniyle islerinin istikrari tehlikeye girecek ve
dolayisiyla is giivencesizligi algilar1 da yiikselerek is tatmini seviyeleri diisecektir (Loi

vd., 2011).

Hauff ve Richter’in (2015) ¢alismasinda genel olarak giic mesafesinin yiiksek oldugu
kiiltiirlerde 1s tatmini icin terfinin Oneminin arttigina dair bulgular yer almaktadir.
Dolayisiyla, her ne kadar dikey sosyal hareketliligin siirli oldugu bir toplum modelini
olustursa da, iist diizey islere atfedilen 6zel ayricaliklardan faydalanmak icin gii¢
mesafesinin yiiksek oldugu kiiltiirlerde calisanlar iist pozisyonlar i¢in daha fazla ¢aba
gostermektedir (Hauff ve Richter, 2015). Bu anlamda gii¢ mesafesinin ytliksek oldugu
toplumlarda {ist diizey pozisyonlar i tatmini seviyesinin yiiksek oldugu bir noktay1 temsil
edebilir. Tiirkiye, Giic Mesafesi indeksi (PDI) 66 puaniyla yiiksek giic mesafesine sahip
toplumlardan biridir. Bu nedenle Tiirkiye, bagimli, hiyerarsik ve istlerin genellikle
erisilemez oldugu bir toplumu karakterize etmektedir. Ideal patronun bir baba figiirii
oldugu, giiclin merkezilestigi ve yoneticilere kars1 tutumun resmi oldugu bir tiir ataerkil
sistemin devam ettigi bir yapiya sahiptir (Minkov ve Kaasa, 2022; Cultures and

Organizations, 2010).
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Yapilan calismalara gore statii, otorite ve iktidar ile iligkili olan ig 6zelliklerinin kabulii
ve onaylanmasini tanimlayan giic mesafesi, is tatmininde 6nemli bir faktordiir. Genel
olarak giic mesafesi, ¢alisanlarin is tatmini i¢in farkli durumsal is 6zelliklerini etkilemekte
ve kiltiirler arasinda farklilik gostermektedir (Lee ve Antonakis, 2012). Burada énemli
olan durum, isletmelerin ve kuruluslarin is tatminini artirmak i¢in yonetim
uygulamalarini tasarlama asamasinda giic mesafesine yonelik olarak kiiltiirel degerleri de

g6z Oniinde bulundurmalaridir.

2.2.1.3.2. Maskiilenlik — Feminenlik

Maskiilenlik (erillik) ve feminenlik (disillik), bir toplumun agresif ve saldirgan
davraniglart ne Ol¢lide kabul ettigiyle iligkilidir (Korzeb vd., 2022). Hofstede ve
arkadaglar1 (2010), geleneksel ve modern toplumlardaki cinsiyet rolii dagiliminda genel
olarak ortak bir Oriintiiyii paylastigini ifade etmektedir. Erkeklerin geleneksel toplumlarda
avcl ve savascl olmasi, modern toplumlarda iddiali, rekabet¢i ve sert olmasi ile karsilik
bulurken; kadinlarda ise sefkatli olmak, bakic1 rolii iistlenmek, daha ¢ok evle (¢cocuklarla,
aile iligkileriyle) ilgilenmek gibi davranis kaliplartyla tanimlanmaktadir (Hofstede vd.,
2010). Maskiilenlik ve feminenlik boyutlarini isyerine uygulayan Hofstede (2001: 313),
maskiilen iilkelerin iicret glivencesine ve isin i¢erigine, feminen tilkelerin ise iliskilere ve
fiziksel kosullara odaklandigini vurgulamaktadir. Dolayisiyla maskiilen toplumlarda
rekabet, feminen toplumlarda ise is birligi 6n plandadir (Ford ve Chan, 2003; Rivera-
Vazquez vd., 2009). Tiirkiye, her ne kadar Hofstede’nin analizlerine gére “feminen” bir
toplum olarak goriinse de, geg¢is doneminde olan ve kirdan-kente gogilin yogun olarak
yasandig1 bu cografyada toplumsal cinsiyet rollerinin sinirlandirilmast bakimindan

“maskiilen” ozellikler tasimaktadir (Okusluk Senesen, 2018).

Hoftstede (1980), maskiilenligin toplumsal cinsiyet rollerinin agik¢a belirgin oldugu,
feminenligin ise toplumsal cinsiyet rollerinin Ortlistiigii toplumlarla ilgili oldugunu
belirtmektedir. Bem’e gore (1974) toplumsal cinsiyet rolii yonelimi, bireyin geleneksel
toplumsal cinsiyet kalip yargilartyla iligkilendirilen 6zelliklere ne dl¢iide sahip olduguna
inandigin1 temsil etmektedir (Ngo vd., 2013). Maskiilenite; kisinin saldirganlik, hirs,
baskinlik ve bagimsizlik gibi erkeklerle iliskilendirilen 6zellikler ile iliskili iken; feminite
ise bireyin sefkat, duyarlilik, anlayis ve sicaklik gibi kadinlarla iliskilendirilen 6zelliklere
ne 6l¢iide sahip olduguna dair inanglar ifade etmektedir (Bem, 1974). Giincel literatiirde,

maskiilen ve feminen 6zellikleri kapsayan toplumsal cinsiyet rolii yoneliminin, ¢calisanlar
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arasindaki ise yonelik tutum ve davranislarini agiklamada biyolojik cinsiyetten daha etkili

bir yordayici olma egiliminde oldugu gézlemlenmistir (Powell ve Greenhaus, 2010).

Ngo ve arkadaslarinin (2013), Cin’de teknik, pazarlama ve idari personelden olusan 362
kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu ¢aligmada, maskiilenitenin is tatmini {izerinde
feminiteye gore daha yiiksek etkiye sahip oldugu bulunmustur. Maskiilenlik ve
feminenlik Ozelliklerinin is tatmini {izerindeki etkisini cam tavan c¢ergevesinde
degerlendiren Blessie ve Supriya ise (2018) Hindistan’da yiiksek, orta ve diisiik seviyeli
yoneticilerden olugan 150 kisilik 6rneklem grubundan elde ettigi veriler ile feminen
ozellikler tastyan bireylerin is tatmin diizeylerinin, maskiilen 6zellikler tagiyan bireylere
gore daha yiiksek oldugunu tespit etmis, fakat cam tavan etkisinin bulundugu bir yerde
maskiilen bireylerin feminen bireylere gore bununla daha kat1 bir miicadelede bulundugu
raporlanarak maskiilen 6zelliklerin ig tatmini seviyesini artirdigi bulunmustur. Browne
(1998) bu durumu rekabet ve statii arayisi gibi olgularin yaygin olarak maskiilen kabul
edilen ozellikler olmasi bu 6zelliklerin is yerinde is tatmin diizeylerini artirdig1 seklinde
aciklanmaktadir. Otten ve Alewell’in (2020) yapmis oldugu calismada toplumsal cinsiyet
roliinden sapmanin kadinlar i¢in is tatmin diizeyini azalttigi bulunmustur (Alewell vd.,
2020: 5). Pompper ise (2014) is tatmini olgusunun cinsiyete dayali bir perspektifle

aciklanmayacagini, bu yaklasimin artik gegerliligini yitirdigini belirtmistir.

Toplumsal cinsiyet rolii yoneliminin is tatmini {izerindeki etkisine iligkin smirh
arastirmalara karsin, cinsiyet rolii yoneliminin sosyal ve kiiltiirel baglamlardan etkilenen
oldukca degisken bir olgu oldugu sdylenebilir. Mevcut literatiir, toplumsal cinsiyet rolil
yoneliminin i§ tatmini tizerindeki etkisinin belirli bir baglamin kiiltiirel ve sosyal
normlarina bagl olarak degisebilecegini gdstermektedir. Bu nedenle cinsiyet rolii
yonelimi ve 1§ tatmini arasindaki iligkiyi incelerken daha genis sosyal ve kiiltiirel baglami1
g6z oniinde bulundurmak oldukc¢a dnemlidir. Maskiilenlik ve feminenlik baglaminda
toplumsal cinsiyet rolii yonelimi ve is tatmini arasindaki etkilesimi daha iyi anlamak i¢in

daha fazla arastirmaya ihtiyag vardir.

2.2.2. Is tatmininin dl¢iimii

Nicel yontem kullanilan arastirmalarda is tatmini cesitli Olgekler wvasitasi ile
dl¢iilmektedir. Is tatmininin dl¢iimii konusunda literatiirde siklikla dile getirilen durum,
6l¢egin kullaniminda 6zel ve kamu sektdrii ayriminin gozetilerek uygulanmasi gerektigi

konusudur (Astrauskaite vd., 2011). Ayrica i tatmininin tanimlar1 ¢ergevesinde 6l¢limii
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de farkli sekillerde uygulanabilmektedir (Bkz. Lawler, 1973; Locke, 1969, Spector,
1997). Fakat genel olarak is tatmini, cok boyutlu bir olgu olmasi nedeniyle genellikle

farkli faktorler i¢in farkli 6lgeklerin uygulanmasi ile dlglilmektedir.

Literatiir dikkate alindiginda, is tatmininin 6l¢iimii konusunda yaygin olarak Brayfield ve
Rothe (1951) tarafindan gelistirilen s Tatmini Endeksi, Weiss ve arkadaslar1 (1967)
tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olcegi, Smith ve arkadaslari (1969)
tarafindan gelistirilen /s Tanimlama Endeksi ve Spector (1985) tarafindan gelistirilen /s
Tatmini Anketi kullanilmaktadir. Kullanilan bu 6lgekler alt basliklar kapsaminda detayli
bir sekilde agiklanmustir.

2.2.2.1. Is Tatmini Endeksi (Brayfield ve Rothe, 1951)

Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen /s Tatmini Endeksi (Index of Job
Satisfaction), ana hatlariyla belirtildigi tizere (s. 307) is tatmininin etkili ve verimli bir
sekilde olgiilmesi igin gerekli olan birkag dnemli dzelligi kapsamaktadir. Ik olarak
gelistirilen Olgek, i3 durumunun belirli yoOnlerine, faktorlerine ve alt boyutlarina
odaklanmak yerine bireyin genel is tatmini diizeyini 6lgen bir endeksi kapsamaktadir.
Olgek; maddelerin ilgi gekici, gergekei ve tutarli olmasindan dolayr uygulanabilirlik
acisindan c¢ok cesitli is kollarma ve istihdam tiirlerine uygulanabilir olup hem
yoneticilerin hem de calisanlarin katilimimi tesvik edecek sekilde hazirlanmistir. En
onemli ozelligi ise arastirmalarin drneklem setlerine yonelik organizasyonel ortamlara
sorunsuz bir sekilde entegre edilebilmesi amaciyla formun kisa, 6z ve anlasilir olmasidir

(Brayfield ve Rothe, 1951). Olgege ait madde havuzu asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 2.11. Is Tatmini Endeksi (Brayfield ve Rothe, 1951)

Madde

Ceviri*

“There are some conditions concerning my job that
could be improved.” (R)

“My job is like a hobby to me.”

“My job is usually interesting enough to keep me
from getting bored.”

“It seems that my friends are more interested in their
jobs.” (R)

“I consider my job rather unpleasant.” (R)

“I enjoy my work more than my leisure time.”

“I am often bored with my job.” (R)

“I feel fairly well satisfied with my present job.”
“Most of the time I have to force myself to go to
work.” (R)

“I am satisfied with my job for the time being.”

“I feel that my job is no more interesting than others
I could get.” (R)

“I definitely dislike my work.” (R)

“I feel that I am happier in my work than most other
people.”

“Most days I am enthusiastic about my work.”
“Each day of work seems like it will never end.” (R)

“I like rny job better than the average worker does.”
“My job is pretty uninteresting.” (R)

“I find real enjoyment in my work.”
“I am disappointed that I ever took this job.” (R)

Isimle ilgili iyilestirilebilecek bazi kosullar var.

Isim benim igin bir hobi gibidir.

Isim genellikle beni sikilmaktan alikoyacak
kadar ilgingtir.

Goriinlise gore arkadaslarim igleriyle daha ¢ok
ilgileniyorlar.

Isimi oldukea tatsiz buluyorum.

Isimden bos zamanlarimdan daha cok keyif
altyorum.

Isimden sik sik sikiliyorum.

Su anki isimden olduk¢a memnunum.

Cogu zaman ise gitmek i¢in kendimi zorlamam
gerekiyor.

Su an i¢in isimden memnunum.

Isimin yapabilecegim diger islerden daha ilging
olmadigini hissediyorum.

Isimi kesinlikle sevmiyorum.

Isimde diger insanlarin cogundan daha mutlu
oldugumu hissediyorum.

Cogu giin isim konusunda hevesliyim.
Calisgtigim her gilin hi¢ bitmeyecekmis gibi
geliyor.

Isimi ortalama bir
seviyorum.

Isim oldukga ilgi ¢ekici degil.

Isimden gergekten keyif aliyorum.

Bu isi kabul ettigim ic¢in hayal kirikligina
ugradim.

calisandan daha g¢ok

* Not. arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.
(R)= ters kodlu madde.

Olgegin yanitlanma metodu “I- kesinlikle katilmiyorum, 5- kesinlikle katiliyorum”

seklinde besli Likert puanlama skalasidir. Olgekten alinan puanin yiiksek olmasi, is

tatmini diizeyinin de yiiksek oldugu anlamma gelmektedir. Olgekten alinabilecek en

diisiik puan 18, en yiiksek puan 90 ve nétr puan ise 54’tiir.

Judge ve arkadaslar1 (1998), 1951 yilinda gelistirilen Is Tatmini Endeksi’nin bes

maddelik kisa formunu olusturmuslardir. Is Tatmini Endeksi’nin bes maddelik kisa

formuna ait madde havuzu asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 2.12. s Tatmini Endeksi — Kisa Form (Judge vd., 1998)

Madde Ceviri*

“I consider my job rather unpleasant.” (R) Isimi oldukga tatsiz buluyorum.

“I feel fairly well satisfied with my present job.” Su anki isimden olduk¢a memnunum.

“Most days I am enthusiastic about my work.” Cogu giin isim konusunda hevesliyim.

“Each day of work seems like it will never end.” (R) Calistigim her giin hi¢ bitmeyecekmis gibi
geliyor.

“I find real enjoyment in my work.” Isimden gergekten keyif altyorum.

* Not. arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.
(R)= ters kodlu madde.

Judge ve arkadaslarmin (1998) bes maddelik kisa forma déniistiirdiigii Is Tatmini
Endeksi’nin gegerlilik ve gilivenilirlik analizleri 222 katilimcidan olusan iiniversite
personeli lizerinde uygulanmistir. Bes maddelik kisa formun i¢ tutarlilik katsayisi o=,88
olarak bulunurken, Smith ve arkadaslarmin (1969) gelistirmis oldugu is Tanimlama
Endeksi’nin toplam puaniyla r=,89 diizeyinde korelasyon gosterdigi rapor edilmistir. Bu
durum, 6l¢ek maddelerinin hem ytiiksek giivenilirlik diizeylerine sahip oldugunu hem de
Is Tanimlama Endeksi ile 6lgiilen kapsamli is tanimlar arasinda yiiksek diizeyde iliskili
oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla bes maddelik kisa formun yakinsak gecerliligi de

tatmin edici degerde bulunmustur.

Judge ve arkadaslarinin bes maddelik kisa forma doniistiirdiigii is Tatmini Endeksi’nin
Tiirkce gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalarini ise Keser ve Ongen Bilir (2019) ile Basol
ve Comlekei (2020) yiiriitmiistiir. Olgege ait madde havuzlari, gecerlilik ve giivenilirlik

analizlerinden elde edilen degerler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2.13. Iy Tatmini Endeksi — Tiirk¢e Kisa Form (Keser ve Ongen Bilir, 2019; Basol ve Comlek¢i, 2020)

Keser ve (")ngen Bilir (2019) Basol ve Comlekei (2020)

“Su anki isimden olduk¢a memnunum.” “Isimi severek yaparim.”

“Cogu giinler isime hevesle giderim.” “Mutlulugu isimdeyken buluyorum.”
“Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir.” (R) “Mevcut isimden memnunum.”
“Isimi eglenceli bulurum.” “Isimi keyifli buluyorum.”

“Isimin tatsiz oldugunu diisiiniiriim.” (R) “Is yerinde zaman iyi gegiyor.”
Agiklanan Varyans= %62,32 Aciklanan Varyans= %77,99
Cronbach’s Alpha (a)=,85 Cronbach’s Alpha (o)=,93

(R)= ters kodlu madde.
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Keser ve Ongen Bilir’in (2019) gegerlilik ve giivenilirlik analizlerini yaptig1 calismasinin
orneklemini 110 adet kamu kurumu ¢alisanlart olustururken, Basol ve Comlek¢i’nin
(2020) c¢alismasinin O6rneklemini ise bir sosyal medya platformu olan LinkedIN
icerisinden secilmis 253 katilime1 olusturmaktadir. Bu anlamda Is Tatmini Endeksi’nin
bes maddelik kisa formu, Tiirkiye’de kamu kurumunda ¢alisan bireylerle gergeklestirilen
anket calismalar1 sonucunda %62,32 varyans agiklama oranina ve a=,85 i¢ tutarlilik
katsayisina ulasirken; LinkedIN gibi her sektérden kullanicilarin bulundugu sosyal
medya platformundan ulasilan 6rneklemde ise %77,99 varyans agiklama oranina ve
0=,93 i¢ tutarlilik katsayisina ulasmistir. Dolayisiyla bes maddeye indirgenen Is Tatmini
Endeksi’nin kisa formunda Tiirkiye 6rneklemi i¢in ¢esitli sektorleri ve farkli katilimcilart
kapsayan bireyler ile yapilacak olan arastirmalarda daha yiiksek gecerlilik ve giivenilirlik
diizeylerine sahip olabilecegi sdylenebilir. Fakat her iki 6lgekte kendi baglamlarinda
kullanildig1 sekliyle kullanima uygun metrikler gostermektedir. Aradaki bir farklilik ise
ters kodlanan maddelerin Basol ve Comlekgi (2020) tarafindan pozitif yargisal ifadeye

doniistiiriilmesidir.

2.2.2.2. Minnesota Is Tatmini Olgegi (Weiss vd., 1967)

Weiss ve arkadaslar1 (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olgegi, bireyin
is tatmin diizeyinin olciilebilmesi amaciyla tasarlanmustir. Olgegin Tiirkce’ye ¢evirisi
Baycan (1985) tarafindan yapilmustir (Cronbach’s alpha=,77). Olgegin orijinal formu 100
maddeden olusurken, kisa formu 20 maddeden olusmaktadir. 20 maddeden olusan kisa
formun Tirkce gecerlilik ve giivenilirlik calismast Akkamis (2010) tarafindan
yapilmistir. Olgegin degerlendirilmesi 1°den 5’e kadar puanlanan likert tipi dl¢iim ile

uygulanmaktadir (1- hi¢ memnun degilim, 5- ¢ok memnunum).

Minnesota Is Tatmini Olgegi 2 faktérlii bir yapidan olusmaktadir. Bu iki faktor igsel
tatmin ve digsal tatmin olarak isimlendirilmistir. Igsel tatmin aktivite, bagimsizlik,
cesitlilik, sosyal statli, ahlaki degerler, giivenlik, sosyal hizmet, otorite, yetenek
kullanimi, sorumluluk, yaraticilik ve basarilar ekseninde degerlendirilirken; digsal tatmin
ise denetim, kurum politikalari, kurum uygulamalari, ticretlendirilme, ilerlemeler,
firsatlar ve takdir edilme gibi oOrgiitsel etkenlerden kaynaklanan olgular kapsaminda ele
alinmaktadir (Hancer ve George, 2004). Asagidaki tabloda Minnesota Is Tatmini
Olgegi’nin kisa formuna iligkin olarak olusturulan madde havuzu ve alt boyutlarinin hem

orijinal hem de Tiirkce versiyonu gdsterilmistir.
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Tablo 2.14. Minnesota Is Tatmini Olgegi madde havuzu

Orijinal Form (Weiss vd., 1967)

Tiirkce versiyonu (Akkamis, 2010)

I¢sel tatmin (Intrinsic satisfaction)

1. Being able to keep busy all the time.

2. The chance to work alone on the job.

3. The chance to do different things from time
to time.

4. The chance to do something that makes use
of my abilities.

5. The freedom to use my own judgment.

6. The chance to try my own methods of doing
the job.

7. Being able to do things that do not go against
my conscience.

8. The chance to do things for other people.

9. The chance to tell people what to do.

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan.
Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi bakimindan.
Ara sira degisik seyler yapabilme imkani1 bakimindan.

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi
vermesi yoniinden.

Kendi fikir-kanaatlerimi rahatga kullanma imkéani
vermesi yoniinden.

Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
imkan1 vermesi acisindan.

Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi
yoOniinden.

Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem
yoniinden

Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden.

Digsal tatmin (Extrinsic satisfaction)

10. The chance to be “somebody” in the
organization.
11. The way my boss handles his/her workers.

12. The competence of my supervisor in
making decisions.

13. The way my job provides for steady
employment.

14. The way company policies are put into
practice.

15. My pay and the amount of work I do.

16. The chances for advancement on this job.
17. The working conditions.

18. The way my co-workers get along with
each other.

19. The praise I get for doing a good job.

20. The feeling of accomplishment I get from
the job.

Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana vermesi
bakimindan.
Y 6neticinin
bakimindan.
Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan.

emrindeki kigileri iyi  yOnetmesi

Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden.

Isimle ilgili alman kararlarin uygulamaya konmasi
yoniinden.

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan.
Is icinde terfi olanaginin olmas1 bakimindan.

Calisma sartlar1 bakimindan

Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalari
bakimindan.

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem
bakimindan.

Yaptigim is karsiliginda duydugum basart hissi
bakimindan.

Scarpello ve Campbell’e gore (1983) is tatmini

“Isinizden genel olarak memnun

musunuz?” sorusu ile tek bir soruyla da 6lciilebilmektedir (Hancer ve George, 2004).
Minnesota Is Tatmini Olgegi’nin genel diizeyde bireyin is tatminini 6lgiimlemesi ise 20
maddenin ortalamasi alinarak elde edilmektedir. Hancer ve George (2004: 5), Minnesota
Is Tatmini Olgegi’nde bulunan 1. 2. 3. 4. 5. ve 6. maddeleri isin kendisi (work itself), 10.
maddeyi statii (status), 11. maddeyi yoneticiler ile iliskiler (relationships with
supervisor), 12. maddeyi denetim (supervision), 7. maddeyi sorumluluk (responsibiltiy),
13. maddeyi giivence (security), 8. maddeyi biiyiime (growth), 9. maddeyi astlarla

iligkiler (relationships with subordinates), 14. maddeyi kurum politikasi ve ydnetimi

(company policy and administration), 15. maddeyi maas (salary), 16. maddeyi ilerleme
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(advancement), 17. maddeyi ¢alisma sartlart (work conditions), 18. maddeyi iy
arkadaglaryla olan iliskiler (relationships with peers), 19. maddeyi onaylanma

(recognition) ve 20. maddeyi ise basart (achievement) olarak kategorize etmistir.

2.2.2.3. Is Tamimlama Endeksi (Smith vd., 1969)
Is Tanimlama Endeksi (Job Description Index-JDI), 1969 yilinda Smith, Kendall ve Hulin

tarafindan bireyin is doyumunu 6lgmek amaciyla formiile edilmistir. Olgek toplam 70
maddeden ve alt1 faktérden olusmaktadir (Cakmur, 2009: 11). Johnson ve arkadaslari
tarafindan (1982) gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 yapilmis, Ergin (1997) tarafindan
Tiirk¢ce’ye terciimesi gerceklestirilmis ve 2004 yilinda ise Kili¢ ve arkadaslar1 (2004)
tarafindan gegerlilik ve giivenirlik calismalar1 yapilmistir. Kili¢ ve arkadaglari tarafindan
yapilan yapr gecerliligi analizleri sonucunda Olgek, 54 ifadelik madde havuzuna
indirgenmis ve faktor sayisi ise dokuza yiikselmistir. Kili¢ ve arkadaslarinin uyguladigi
yap1 gegerliligi analizleri sonucunda elde edilen Is Tanimlama Endeksi asagidaki tabloda

verilmigtir (Demirci, 2018: 21).

Tablo 2.15. Is Tamimlama Endeksi madde havuzu (Kili¢ vd., 2004)

Faktor Madde (Kili¢ vd., 2004)
Isimi iyi sekilde yapabilmek icin gerekli arag-gere¢ ve donanimim mevcuttur.
Kullandigim arag-gere¢ ve donanimi destekleyen teknik bakim hizmetleri yeterlidir.
Calistigim mekanin biiytikliigii, amaca uygunlugu, aydinlatma, 1s1 gibi 6zelliklerinden
memnunum.
Calistigim mekan bakimli ve diizenlidir.
Calistigim ortamda hijyen kurallari/hastalik bulagmamasi i¢in konan kurallar gerektigi
gibi uygulanmaktadir.
Benden beklenen isler ve sorumluluklarim iyi tanimlanmustir.
Isimi nasil yapacagima karar vermekte yeterince dzgiiriim.
[s yiikiim her zaman ¢ok fazla.
isin kendisi Benden beklenen islerin, is hedeflerinin ve isin niteliginin belirlenmesine aktif olarak
katiliyorum.
Personelin yaptig1 islerin, aldig1 egitimle uyumlu olmasina 6zen gosterilmektedir.
Isimde tiim beceri ve yeteneklerimi kullanma firsati buluyorum.
Isimle ilgili daha fazla egitime ihtiyacim oldugunu hissediyorum.
Buradaki is ortami profesyonel/mesleki bilgilerimin kérelmesine yol aciyor.
Calisanlarin Bu kurumda iyi ¢alisanlar ve yetenekli olanlar ilerliyor.
gelisimi Su an bulundugum pozisyondan daha iyi bir konuma ge¢me olanagim yok.
Bu kurumda calisanlarin islerini daha iyi yapabilmeleri ig¢in onlara yeterli egitim
destegi saglaniyor.

Fiziki
kosullar
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[Tablo 2.15. (Devam) Is Tammlama Endeksi madde havuzu (Kili¢ vd., 2004)]

Faktor

Madde (Kilig vd., 2004)

Ucret ve
odiillendirme
sistemleri

Ucretim, diger ¢alisanlarinkiyle karsilastirildiginda uygun orandadir/adildir.

Benzer kurumlarda, benzer iste ¢alisanlarla kiyaslandiginda en az onlar kadar ticret
aliyoruz.

Bu kurumda, {istiin/yararli ¢aligmalar her zaman 6diillendirilir.

Bu kurumda &diil ve cezalar hakga dagitilir.

Yalniz basarisizliklar farkediliyor, basarilar goriilmiiyor.

Ekipler

Calisma arkadaglarima giivenebilirim.

Ekibimizde ¢ok iyi bir atmosfer vardir. Birlikte verimle ve uyumlu ¢aliiriz.
Genel olarak is arkadaslarimdan memnunum.

“Bu benim igim degil” zihniyeti yiiziinden bazi isler ortada/sahipsiz kaliyor.
Grup icinde klikler/hiziplesme (bdleklesme, boliinme) var.

Ekipte bilgi, haber ve kaynaklar igtenlikle paylagilir.

Ekip tiyeleri igyerinde sik sik toplanir, goriisiirler.

Bilgilendirme
ve iletisim

Calistigim yerde, kisilerin fikirlerini ac¢ik¢a ifade etmeleri kolaylastirilir.

Isimde yeterince geri bildirim almiyorum/isimi iyi yapip yapmadigimi bana kimse
sOylemiyor.

Iletisim kopukluklar1 mesleki hatalara yol agabiliyor.

Iletisim kopukluklarin1 daha gok ast-iist iliskilerinde yasiyorum.

Iletisim kopukluklarin1 daha gok kendi statiimdekilerle yasiyorum.

Genellikle ger¢eklerden ¢ok, kisilerin duymak istedikleri konusulur.

Catisma
¢ozme

Catismadan genellikle kagimilir/catismaya girilmez.

Anlasmazliklarimiz ¢6ziilmedigi i¢in hep tekrarlar.

Cok fazla catisma yasanir.

Anlasmazliklarin sonunda genellikle bir taraf kazanir, diger taraf kaybeder.
Catigmalar genellikle iki tarafin da memnun olacag sekilde sonuglanir.

Orgiit
kiiltiirii

Bu kurumda iliskiler karsilikli gliven ve saygiya dayalidir.

Burada yeni fikirler hizla kabul edilip uygulanir.

Yansiz elestirilere kurumumuzda daima deger verilir.

Her ¢alisan, bu kurumda yapilmasi gereken isleri listlenmeye hazirdir.

Bu kurumda, ekipler i¢inde kararlarin ¢cogunu yoneticiler degil, ¢calisanlar verir.
Calisanlarm tiimi stirekli 6grenmeye acik ve isteklidirler.

Herhangi bir ¢alisan gercekten ¢aba gosterdiginde bir fark yaratabilir.

Kurallar ve prosediirler/yonergeler is yapmay: gii¢lestiriyor.

Zaman zaman kurallara ters diisen uygulamalara géz yumuluyor.

Acik iletisim, kurumun genelinde uygulanan bir tarzdir.

Kuruma
baghlik ve
giiven

Bu kurumu yonetenlere giiveniyorum.

Bu kurumda calistyor olmak bana gurur veriyor.

Bu kurumun gelecegi iyidir.

Kurumun stratejisi basarisinin siirmesini saglayacak gibi goriiniiyor.

Miimkiin olursa bu kurumdan &niimiizdeki 12 ay i¢inde ayrilmay1 diigiiniiyorum.

Smith ve arkadaslarinin gelistirmis oldugu Is Tanimlama Endeksi, 1960°tan beri siirekli

olarak yenilenmekte ve gilincellenmektedir (Lake vd., 2010). Ergin (1997) tarafindan

Tiirk¢e’ye uyarlanmis Is Tanimlama Endeksi’nde toplam 90 madde bulunmakla birlikte,

yalnizca belirli ifadelerin kullanildig1 ¢aligmalar da bulunmaktadir. Ornegin Turgut’un

(2014) ¢alismasinda Is Tanimlama Endeksi, toplam 22 madde ve 5 faktdr altinda

incelenmistir. Cakmur (2009) ise Kili¢ ve arkadaslarinin (2004) gecerlilik ve giivenilirlik

uygulamalarmi yaptigi Is Tanimlama Endeksi’nin i¢ tutarliligim ve yapr gegerliligini
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tekrar test ederek “Gelistirilmis Is Betimlemesi Olgegi”ni formiile etmistir. Gelistirilmis

Is Betimlemesi Olgegi (GIBO) toplam yedi faktérden ve 45 ifadeden meydana

gelmektedir. Olgege ait madde ve faktdr dagilimi ise asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2.16. Gelistirilmis Is Betimlemesi Ol¢egi (Cakmur, 2009)

Faktor

Madde (Cakmur, 2009)

Kuruma
baghlik ve
giiven

Bu kurumda yeni fikirler hizla kabul edilip uygulanir.

Kurumun stratejisi basarisinin siirmesini saglayacak gibi goriiniiyor.

Agik iletisim kurumun genelinde uygulanan bir tarzdir.

Bu kurumu yo6netenlere giiveniyorum.

Yansiz elestirilere kurumumuzda daima deger verilir.

Bu kurumda iliskiler karsilikli gliven ve saygiya dayalidir.

Herhangi bir ¢alisan gercekten ¢aba gosterdiginde, bir fark yaratabilir.

Bu kurumda 6diil ve cezalar hakg¢a dagitilir.

Bu kurumun gelecegi iyidir.

Bu kurumda iistiin/yararli ¢alismalar her zaman 6diillendirilir.

Bu kurumda iyi ¢alisanlar ve yetenekli olanlar ilerliyor.

Bu kurumda, ekipler iginde kararlarin ¢cogunu yoneticiler degil ¢aligsanlar verir.
Her ¢alisan, bu kurumda yapilmasi gereken isleri listlenmeye hazirdir.

Bu kurumda ¢alistyor olmak bana gurur veriyor.

Bu kurumda ¢alisanlarin islerini daha iyi yapabilmeleri i¢in onlara yeterli egitim
destegi saglaniyor.

Calisma
arkadaslari
ve iligkiler

Ekibimizde ¢ok iyi bir atmosfer vardir/birlikte uyumlu ve verimli ¢aligiriz.
Genel olarak is arkadaslarimdan memnunum.

Calisma arkadaglarima giivenebilirim.

Ekip iiyeleri i yerinde sik sik toplanip goriisiirler.

Ekipte bilgi haber ve kaynaklar igtenlikle paylasilir.

Calistigim yerde, kisilerin fikirlerini acikea ifade etmeleri kolaylastirilir.

Fiziki ortam
ve kosullar

Isimi iyi sekilde yapabilmek icin gerekli arac-gere¢ ve donanim vardir.

Kullandigim arag-gere¢ ve donanimi destekleyen teknik bakim hizmetleri yeterlidir.
Calistigim mekanin biiyiikliigii, amaca uygunlugu, aydinlatma, 1s1 gibi 6zelliklerinden
memnunum.

Calistigim mekan bakimli ve diizenlidir.

Calistigim ortamda hijyen kurallari/ hastalik bulagmamasi i¢in konan kurallar gerektigi
gibi uygulanmaktadir.

Cok fazla ¢atigma yasanir.
Grup iginde klikler/ hiziplesmeler vardir.

C"a tisma Anlasmazliklarin sonunda genellikle bir taraf kazanir, diger taraf kaybeder.
cdzme - e
Anlasmazliklarimiz ¢éziilmedigi i¢in hep tekrarlanir.
Catigmalar genellikle iki tarafinda memnun olacagi sekilde sonuclanir.
[s yiikiim her zaman ¢ok fazla.
Isimi nasil yapacagima karar vermekte yeterince zgiiriim.
Calisanlarin Benden beklenen igler ve sorumluluklarim iyi tanimlanmistir.
destek ve Isimde tiim beceri ve yeteneklerimi kullanma firsat: buluyorum.
gelisimi Personelin yaptig1 islerin aldig1 egitimle uyumlu olmasina 6zen gosterilmektedir.

Benden beklenen islerin, is hedeflerinin ve isin niteliginin belirlenmesine aktif olarak
katiliyorum.

Iletisim ve
isin Kisiye
katkisi

Genellikle gergeklerden ¢ok kisilerin duymak istedikleri konusulur.

Su an bulundugum pozisyondan daha iyi bir pozisyona ge¢gme olanagim yok.
Isimle ilgili daha fazla egitime ihtiyacim oldugunu hissediyorum.

Buradaki is ortami mesleki/profesyonel bilgilerimin korelmesine yol agtyor.
Yalniz basarisizliklar fark ediliyor, basarilar goriilmiiyor.

Tletisim kopukluklarin1 daha ¢ok kendi statiimdekilerle yastyorum.
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[Tablo 2.16. (Devam) Gelistirilmis Is Betimlemesi Olcegi (Cakmur, 2009)]

Faktor Madde (Cakmur, 2009)

Benzer kurumlarda, benzer iste ¢alisanlarla kiyaslandiginda en az onlar kadar ticret
Ucret aliyoruz.

Ucretim diger ¢alisanlarinkiyle karsilastirildiginda uygun orandadir/adildir.

Gelistirilmis Is Betimlemesi Olgegi’nin i¢ tutarlilik katsayilar1 incelendiginde, Kuruma
baglilik ve giiven alt boyutu i¢in 0=,929, Calisma arkadaslar1 ve iliskiler i¢in a=,888,
Fiziki ortam ve kosullar i¢in a=,873, Catisma ¢6zme i¢in 0=,720, Calisanlarin destek ve
gelisimi icin a=,796, Iletisim ve isin kisiye katkis1 icin a=,699 ve Ucret i¢gin ise 0=,777
degerleri elde edilmistir (Cakmur, 2009: 47). Elde edilen bu degerler, gelistirilmis olan
Olcegin yeterli giivenilirlik diizeylerine sahip oldugunu gostermektedir. Her iki 6lgek igin
de onerilen yanitlama metodu besli likert tipi skalasinda “I- kesinlikle katiimiyorum, 5-

kesinlikle katilryyorum” seklindedir.

2.2.2.4. Is Tatmini Anketi (Spector, 1985)

Spector (1985) tarafindan gelistirilen Is Tatmini Anketi’nin (Job Satisfaction Survey-JSS)
amaci, hedefi insani/toplumsal hizmetler (human services) olan sivil ve kamu
kuruluglarinda calisan bireylerin is doyumu diizeylerini 6l¢gmektir (s. 694). Spector (1985:
694), daha 6nce gelistirilen is tatmini dl¢eklerinin insani/toplumsal hizmet kurumlarinda
calisan bireyler i¢in uygun olmadigini ve bu 6rneklemler icin is tatmini bulgularinin
alanyazinda belirtilen sekilde genellenemeyecegini O6ne siirmiistiir. Fakat Yelboga (2009:

1067), 6l¢egin tiim kurum ve kuruluslarda uygulanabilir oldugunu belirtmistir.

380 beyaz yakali ¢alisandan olusan Tirkiye 6rnekleminde dlgegin Tiirkge gecerlilik ve
giivenilirlik analizlerini yapan Yelboga (2009), orijinal forma uygun olarak dokuz alt
boyuttan meydana gelen yapinin faktorlerini zicret (pay), terfi (promotion), ydnetim
(supervision), yan haklar (fringe benefits), odiillendirme (continent rewards), is
prosediirii (operating procedures), ¢alisma arkadaslar: (Co-workers), isin dogas: (nature
of work) ve iletisim (communication) olarak tanimlamistir. Olgekten alinan yiiksek puan,
is tatmini diizeyinin de yiiksek oldugu anlamina gelmektedir. Olgegin yanitlanma bigimi
ise bes veya altili Likert tipi skalada “Kesinlikle katilmiyorum — Kesinlikle katilyyorum”
seklindedir (Spector, 1985; Yelboga, 2009). Toplam 36 ifadeden olusan 6l¢egin madde

havuzu asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 2.17. Is Tatmini Anketi (Spector, 1985; Yelboga, 2009)

Spector (1985)

Yelboga (2009)

Ucret (Pay)

“I feel I am being paid a fair amount for the
work I do.”

Raises are too few and far between. (R)

“I feel unappreciated by the organization
when I think about what they pay me.” (R)
“I feel satisfied with my chances for salary
increases.”

“Yaptigim is karsiliginda adil bir ticret aldigimi1
diigiiniiyorum.”

“Isyerimde ticret artislar1 az oluyor.”

“Bana verdikleri iicreti diisiindiigiimde takdir
gormedigimi hissediyorum.”

“Ucretimdeki artislardan memnunum.”

Terfi (Promotion)

“There is really too little chance for
promotion on my job.” (R)

“Those who do well on the job stand a fair
chance of being promoted.”

“People get ahead as fast here as they do in
other places.”

“l am satisfied with my chances for
promotion.”

“Isimde yiikselme sansim cok diisiiktiir.”

“Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1
veriliyor.”

“Bu igyerindeki insanlar diger isyerlerindeki
kadar hizli yiikselmektedirler.”

“Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu
diigiiniiyorum.”

Yonetim
(Supervision)

“My supervisor is quite competent in doing
his/her job.”

“My supervisor is unfair to me.” (R)

“My supervisor shows too little interest in
the feelings of subordinates.” (R)

“I like my supervisor.”

“Yoneticim yaptig iste oldukca yeterlidir.”

“Yoneticim bana kars1 adil degildir.”
“Yoneticim, ¢alisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi
gosterir.”

“Yoneticimi seviyorum.”

Yan haklar
(Fringe
benefits)

“I am not satisfied with the benefits I
receive.” (R)

“The benefits we receive are as good as
most other organizations offer.”

“The benefit package we have is equitable.”
“There are benefits we do not have which
we should have.” (R)

“Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve
6deneklerden memnun degilim.”

“Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek
¢ok isletme kadar iyidir.”

“Isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir.”
“Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek
Odenekler ve haklar var.”

Odiillendirme
(Continent
rewards)

“When I do a good job, I receive the
recognition for it that I should receive.”

“I do not feel that the work I do is
appreciated.” (R)

“There are few rewards for those who work
here.” (R)

“I don't feel my efforts are rewarded the
way they should be.” (R)

“Isimi  iyi  yaptigim  zaman  takdir
edilmekteyim.”
“Yaptigim isin takdir edildigini
hissetmiyorum.
“Bu isyerinde calisanlar ¢ok az

odiillendiriyorlar.”
“Cabalarimin gerektigi kadar 6diillendirildigini
sanmiyorum.”

procedures)

Is prosediirii
(Operating

“Many of our rules and procedures make
doing a good job difficult.” (R)

“My efforts to do a good job are seldom
blocked by red tape.” (R)

“I have too much to do at work.” (R)

“I have too much paperwork.” (R)

“Isyerimdeki kurallar, isi hakkiyla yapmami
zorlastirtyor.”

“lyi bir is yapmak i¢in harcadigim cabalar
formalite isler tarafindan engelleniyor.”
“Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var.”

“Bu isyerinde c¢ok fazla yazigma ve benzeri
islerle ugrasmak zorundayim.”

Cahisma
arkadaslan
(Co-workers)

“I like the people I work with.”

“I find I have to work harder at my job than
I should because of the incompetence of
people I work with.” (R)

“I enjoy my co-workers.”

“There is too much bickering and fighting
at work.” (R)

“Birlikte ¢alistigim insanlar1 seviyorum.”
“Birlikte  ¢alistigim  insanlarin  yetersiz
olmasindan dolay1 isimde daha ¢ok caligsmak
zorundayim.”

“Is arkadaslarimdan hoslaniyorum.”
“Isyerimde ¢ok fazla cekisme ve kavga var.”

work)

Isin dogas:
(Nature of

“I sometimes feel my job is meaningless.”
(R)

“I like doing the things I do at work.”

“I feel a sense of pride in doing my job.”
“My job is enjoyable.”
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“Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu
hissediyorum.”

“Isyerimde yaptigim islerden hoslanryorum.”
“Yaptigim isten gurur duyuyorum.”

“Isimden hoslantyorum.”



[Tablo 2.17. (Devam) Is Tatmini Anketi (Spector, 1985, Yelboga, 2009)]

Faktor Spector (1985) Yelboga (2009)
__ “Communications seem good within this “Igyerimdeki  iletisimin  iyi  oldugunu
S  organization.” distiniiyorum.”
£ E “The goals of this organization are not clear “Bu .isyerinin hedefleri bana agik ve belirgin
Z'c tome”(R) gelmiyor.”
ko g “I often feel that I do not know what is “Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu
™ £  going on with the organization.” (R) bilmedigimi hissediyorum.”
S “Work assignments are often not fully “Yapmam gereken isler yeterince agik ve net
~ explained.” (R) degildir.”

(R)= ters kodlu madde.

Tiirkiye orneklemi icin gegerlilik ve giivenilirlik analizlerini gergeklestiren Yelboga
(2009: 1070), is Tatmini Anketi’nin i¢ tutarhilik katsayilarmi dlcek geneli icin o=,78,
Ucret alt boyutu igin a=,63, Terfi alt boyutu i¢in a=,69, Yénetim alt boyutu i¢in a=,74,
Yan Haklar alt boyutu i¢in a=,65, Odiillendirme alt boyutu igin o=,71, Is Prosediirii alt
boyutu i¢in o=,76, Calisma Arkadaslari alt boyutu icin o=,77, Isin Dogas1 alt boyutu i¢in
0=,82 ve lletisim alt boyutu i¢in ise o=,88 olarak rapor etmistir. Olcegin toplam varyans
aciklama orani %63,75 olarak bulunmus ve dlgege ait yapisal modelin oldukga iyi uyum

iyiligi degerlerine sahip oldugu tespit edilmistir (Yelboga, 2009: 1069).

2.3. Is Giivencesizligi ve Is Tatmini Arasindaki iliskiyi Ele Alan Calismalar

Algilanan is giivencesizligi ve is tatmini arasindaki iliskiyi ele alan ¢caligsmalar bu baglik
altinda 6zetlenecektir. Ele alan ¢alismalar, iligkisel (regresyon ve korelasyon) analizleri

igeren arastirmalar temelinde incelenecektir.

2.3.1. iliskisel Cahsmalar

Is giivencesizligi ve is tatmini arasindaki iliski mevcut literatiirde yapisal esitlik modeli,
regresyon ve korelasyon analizleri ¢cergevesinde degerlendirilmistir. Bu konuda incelenen
caligmalara gore algilanan is giivencesizligi, genel olarak is tatmini deneyiminin bir
oncilii ve iki degisken arasinda mutlak bir korelasyonun varligi temelinde kabul

edilmektedir.

Is giivencesizligi algisi ile is tatmini arasindaki iliskiyi Tiirkiye drnekleminde ele alan

caligmalar agagidaki tabloda 6zetlenmektedir:
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Tablo 2.18. Is Giivencesizligi ile Is Tatmini arasindaki iliskiyi Tiirkiye érnekleminde ele alan ¢calismalar

Tarih  Yazar(lar) Yaymn Orneklem Is Giivencesi(zligi) ~ Is Tatmini Olgegi ~ R?  Beta/r p Bulgu
Olcegi
2022  Soénmez Doktora n=380 Seker (2011) Giires ve Sokmen - 0,456 0,000  [+] Is giivencesi > Is tatmini
Tezi Ogretmenler (2015)
2018  Ilkim ve Derin Makale n=210 Hellgren ve Sverke Spector (1997) - - >0,05 Is giivencesi x Is tatmini
Tekstil calisanlari (2003)
2014 Ozel Makale n=173 Baird vd. (1998) Spreitzer (1995); 0,231 0,481 0,001 [+] Is giivencesi <> Is
Beyaz-Mavi yaka Hoppock (1935) tatmini
2013 Yashioglu vd. Makale n=19 Hellgren ve Sverke Seo (2005); - 0,284 <0,05  [+]Is giivencesi > Is tatmini
UND iyeleri (2003); Storseth Storseth (2006)
(2006)
2008 Poyrazve Kama  Makale n=211 Onder ve Wasti Daloglu (2002) 0,167 0,227 0,000  [+] Is giivencesi > Is tatmini
Ozel-Kamu (2002)
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Sonmez’in (2022) 6zel okulda ¢alisan 6gretmenlerden olusan 380 kisilik 6rneklem grubu
ile yapmis oldugu arastirmada, is glivencesinin i tatminini pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Doktora tezi olarak yiiriitiilen arastirmada Tirkce gecerlilik ve glivenilirlik
calismalar1 Seker (2011) tarafindan yapilan Is Giivencesi Olgegi ve Tiirkce gegerlilik ve
giivenilirlik ¢aligmalar1 Giires ve Sokmen (2015) tarafindan yapilan Is Tatmini Olgegi
veri toplama araci olarak kullanilmistir. Is giivencesinin, is tatmini iizerindeki etkisini
tespit edebilmek amaciyla kurulan yapisal esitlik modeli sonucunda; is glivencesi
degiskeninin, is tatmini degiskenini istatistiksel olarak anlamli1 ve pozitif yonlii bir sekilde
etkiledigi bulunmustur. Is giivencesi ve is tatmini arasindaki iliskinin Beta katsayis1 ise

0,456 olarak rapor edilmistir.

Ilkim ve Derin’in (2018) orta 6lcekli bir tekstil isletmesinin ¢alisanlarindan olusan 210
kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu arastirmada, is giivencesizliginin ig tatminini
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkilemedigi tespit edilmistir. Makalede Hellgren
ve Sverke (2003) tarafindan gelistirilen Is Giivencesizligi Algis1 6lcegi ve Spector (1997)

tarafindan gelistirilen Is Tatmini Anketi kullanilmistir.

Ozel’in (2014) imalat sektoriinde faaliyette bulunan isletmelerde calisan beyaz ve mavi
yakal1 personelden olusan 173 kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu arastirmada, is
giivencesi ile 1§ tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Makalede Baird
ve arkadaslarinin (1998) gelistirmis oldugu Is Giivencesi Olgegi ile Spreitzer (1995) ve
Hoppock (1935) tarafindan gelistirilen Slgeklerden yararlanilarak gelistirilen Isyeri
Tatmin Anketi veri toplama araci olarak kullamilmustir. Is giivencesi ile is tatmini
arasindaki iliskinin tespit edilebilmesi amaciyla uygulanan Pearson korelasyon analizi
sonucunda; is giivencesi ile is tatmini arasindaki iligkinin ortak agiklanan varyans orani
%23 olarak bulunmustur. Uygulanan analiz sonucunda iliskinin giicii ise r=0,481 olarak

rapor edilmigtir.

Yaslioglu ve arkadaslarinin (2013) Uluslararas1 Nakliyeciler Dernegi iiyelerinden olusan
19 kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu arastirmada; is giivencesi algisinin, is tatmini
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Makalede Hellgren ve Sverke (2013) ile
Storseth’in (2016) ¢alismalarindan uyarlanan Giivencesizlik Algis1 Olgegi ve Seo (2005)
ile Storseth’nin (2006) ¢alismalarindan uyarlanan Calisan Tatmini Olgegi veri toplama
araci olarak kullanilmistir. Sonuglara gore is glivencesi algisinin is tatmini {izerindeki

etkisini gosteren Beta katsay1s1 0,284 olarak rapor edilmistir.
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Poyraz ve Kama’nin (2008) 6zel ve kamu sektorii ¢alisanlarindan olusan 211 kisilik
orneklem grubu ile yapmis oldugu arastirmada, is glivencesinin is tatminini pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Makalede Onder ve Wasti’nin (2002) Tiirkge gegerlilik ve
giivenilirlik calismalarii yaptigi Is Giivencesi Endeksi (Probst, 1998) ve Daloglu (2002)
tarafindan gelistirilen Is Tatmini Olgegi veri toplama araci olarak kullanilmistir. Is
giivencesinin, i§ tatmini iizerindeki etkisini tespit edebilmek amaciyla uygulanan
regresyon analizi sonucunda; is giivencesi degiskeninin, is tatmini degiskenine ait
varyanslarinin %16.7’sini agikladigr bulunmustur. Kurulan regresyon modelinin Beta

katsayist ise 0.227 olarak rapor edilmistir.

Is giivencesizligi algisi ile is tatmini arasindaki iliskiyi yurtdis1 érneklemde ele alan

calismalar agsagidaki tabloda 6zetlenmistir.
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Tablo 2.19. Is Giivencesizligi ile Is Tatmini arasindaki iliskiyi Yurtdisi 6rneklemde ele alan calismalar

Tarih  Yazar(lar) Yayimn Orneklem Is Is Tatmini Olgegi R? Beta/r p Bulgu
Giivencesi(zligi)
Olcegi
2023  Lestari vd. Makale n=160 (ID) Delery ve Doty Chung vd. (2021) 0,136 0,370  <0,01 [+] Is giivencesi > Is tatmini
Daimi-gegici (1996)
2022  Narotama ve Makale n=479 (IN) - = - -0,202 0,00 [-] Is giivencesizligi > Is
Sintaasih Sozlesmeli tatmini
2022  Wang vd. Makale n=1267 (CN) Zhang vd. (2014)  Shu ve Liang (2015) 0,362 -0,181 0,00 [-]Is giivencesizligi <> Is
Kamu tatmini
2021  Masykuroh ve Makale n=108 (ID) Vander Elst vd. Luthans (2015) 0,655 0,709 0,00 [+]Is giivencesi > Is tatmini
Muafi Siipermarket (2014)
2021  Nemtenau vd. Makale n=568 (RO) Wille vd. (2010)  Singh ve Das (2013) - -0,050  >0,05 s giivencesizligi x Is tatmini
Ozel-Kamu
2021  Mahmoud vd. Makale n=578 (ODKA) Francis ve Barling Judge vd. (2006) - 0,008 >0,05 Is giivencesizligi x Is tatmini
X-Y-Z kusagi (2005)
2020  Stefano vd. Makale n=510 (IT) Karasek vd. (1998) Cammann vd. 0,250 -0,500  <0,01 [-]1s giivencesizligi > Is
Cagr1 merkezi (1983); Bowling ve tatmini
Hammond (2008)
2019  Yeves vd. Makale n=1116 (CL) De Witte (2000) Yeves vd. (2019) 0,090 -0,300 0,00 [-]1s giivencesizligi <~ Is
Biiyiiksehirlerde 0,160 -0,400 0,00 tatmini
yasayanlar
2019  Ibrahim vd. Makale n=681 (ID) - - 0,122 0,349 0,00  [+] Is giivencesi > Is tatmini
Sozlesmeli isgiler
2018  Emanuel vd. Makale n=344 (IT) De Witte (2000) Pejtersen vd. (2010) K:0,350 K:-0,59 <0,05 [-]Is giivencesizligi > Is
Tam-yar1 zamanli E:0,160 E:-0,40 tatmini
2017  Shi Makale n=309 (CN) Shi (2017) Cully ve Woodland 0,039 0,198 <0,01 [+] Is giivencesi <> Is
Tam-yar1 zamanli (1999) tatmini
2016  Smit vd. Makale n=260 (ZA) Hellgren vd. Hellgren vd. (1997) - -0,200 0,03 [-]1s giivencesizligi > Is
Yoneticiler (1999) tatmini
2014  Callea vd. Makale n=638 (IT) Sverke vd. (2004) Weiss vd. (1967) 0,052 IT: - <0,01 [-]1s giivencesizligi <>
Daimi-gegici 0,230 Igsel is tatmini
2014  Zheng vd. Makale n= 450 (CN) Oldham vd. (1986) Hackman ve - -0,250  <0,01 [-]Is giivencesizligi > Is
Enerji-Kimya Oldham (1980) tatmini
firmalar1
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Tarih  Yazar(lar) Yaymn Orneklem Is Is Tatmini Olgegi R? Beta/r p Bulgu
Giivencesi(zligi)
Olcegi
2014  Vujicic vd. Makale n=149 (RS) De Witte (2000) Brayfield ve Rothe ITE: ITE:- <0,01  [-]Is giivencesizligi <~ Is
Turizm sektori (1951); Weiss vd. 0,170 0,413 tatmini
(1967) MIT: MIT: -
0,134 0,367
2014  Artz ve Kaya Makale  n=2133 (ABD) - = - -0,416  <0,01 [-] Is giivencesizligi > Is
Kamu-Ozel tatmini
2010  Reisel vd. Makale n=320 (ABD) Francis ve Barling Judge vd. (2006) - -0,250  <0,01 [-] Is giivencesizligi > Is
Yari-zamanli (2005) tatmini
2009 De Cuyper vd. Makale n=578 (BE) De Witte (2000) Price (1997) 0,022 -0,150  <0,01 [-]Is giivencesizligi <> Is
(2009b) Daimi, s6zlesmeli, tatmini
tageron
2008  Cheng ve Chan Makale n=94 - - 0,184 -0,430  <0,05 [-]1s giivencesizligi <~ s
Meta-Analiz tatmini
2005b De Witte Makale n=769 (BE, ES, - - - F-value: 0,00 [-]1s giivencesizligi > Is
UK) 6,08 tatmini
Yoneticiler-beyaz
yakalilar
2005  Buitendach ve Makale n=178 (ZA) De Witte (2000) Weiss vd. (1967) 0,040 -0,210  <0,05 [-]1s giivencesizligi > Is
De Witte Kamu iscileri tatmini
2004  Feather ve Makale n=154 (AU) - Hackman ve 0,078 -0,280  <0,05 [-]1s giivencesizligi <~ Is
Rauther Kalici-sozlesmeli Oldham (1975) tatmini
Ogretmenler
2003 De Witte ve Makale n=3460 Ashford vd. - 0,30- -0,14-(-  <0,05 [-] Is giivencesizligi > Is
Naswall (BE,NL,IT,CH) (1989); De Witte 0,17 0,33) tatmini
Kalici-gegici (2000)
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Lestari ve arkadaslarinin (2023) Endonezya’da daimi ve gegici statiide ¢alisan 160 otel
personeli ile yapmis oldugu ¢alismada, is giivencesi ile i tatmini arasinda anlamli ve
pozitif yonlii bir korelasyon tespit edilmistir. Arastirmanin sonuglarina gore i giivencesi
ile is tatmini arasindaki iliskinin giiciinii gésteren Pearson Korelasyon katsayis1 r=0,370
olarak bulunmus ve is giivencesi ile is tatmini arasinda agiklanan ortak varyansin orani
ise %13,6 olarak rapor edilmistir. Calisma kapsaminda is gilivencesi degiskenini
dlgebilmek amaciyla Delery ve Doty’nin (1996) gelistirmis oldugu yedi maddelik Is
Giivencesi Olgegi ile Chung ve arkadaslarinin (2021) gelistirmis oldugu bes maddelik Is

Tatmini Olgegi veri toplama araci olarak kullanilmustir.

Narotama ve Sintaasih’in (2022) Hindistan’da bir uluslararas1 havalimani terminalinde
sozlesmeli calisan 479 kisilik orneklem grubu ile yapmis oldugu calismada, is
giivencesizliginin ig tatminini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Arastirmanin
bulgularina gore, is gilivencesizliginin is tatmini iizerindeki etkisini gosteren Beta
katsayist -0,202 olarak bulunmustur. Makale kapsaminda kullanilan is giivencesizligi ve
is tatmini degiskenlerinin veri toplama araglar1 rapor edilmemis, kullanilan 6lceklerin

detaylarina yer verilmemistir.

Wang ve arkadaglarinin (2022) Cin’de kamu sektoriinde calisan 1267 kisilik 6rneklem
grubu ile yapmis oldugu ¢aligmada, is glivencesizligi ile is tatmini arasinda negatif yonlii
bir korelasyon tespit edilmistir. Arasgtirmanin bulgularina gore is glivencesizligi ile is
tatmini arasinda agiklanan ortak varyans oran1 %36,2’dir. Is giivencesizligi ile is tatmini
arasindaki iliskinin giiclinii gosteren korelasyon katsayisi ise r=-0,181 olarak rapor
edilmistir. Arastirmada Zhang ve arkadaslar1 (2014) tarafindan revize edilen Borg ve
Elizur’un (1992) gelistirmis oldugu Is Giivencesizligi Olgegi ve Shu ve Liang (2015)
tarafindan revize edilen Hackman ve Oldham’in (1980) gelistirmis oldugu Is Tatmini

Olgekleri veri toplama araci olarak kullanilmugtir.

Masykuroh ve Muafi’nin (2021) Endonezya’da yoneticilerden astlara kadar olan
siipermarket calisanlarindan olusan 108 kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu
calismada, is gilivencesinin is tatminini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Aragtirmanin sonuglarma gére Is Giivencesi degiskeninin, Is Tatmini degiskenine ait
varyanslarin %65,5’ini agikladig1 bulunmustur. Makaleye gore, is glivencesinin is tatmini
tizerindeki etkisinin giiciinii gésteren Beta katsayisinin 0,709 oldugu rapor edilmistir.

Makalede Vander Elst ve arkadaslarmin (2014) gelistirmis oldugu Is Giivencesizligi
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Olgegi ve Luthans’m (2015) gelistirmis oldugu Is Tatmini Olgegi veri toplama araci

olarak kullanilmistir.

Nemtenau ve arkadaglarinin (2021) Romanyali sozlesmeli calisanlardan olusan 568
kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu c¢alismada, is giivencesizligi ile is tatmini
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmemistir. Fakat ¢alismanin
bulgularina gére Is Giivencesizligi, Siipervizyondan Memnuniyet ile Terfi Firsatlari’ni
iceren i tatmini alt boyutlar1 ile anlaml1 bir sekilde negatif yonlii korelasyona sahiptir.
Arastirmaya gore her ne kadar is glivencesizligi ile genel olarak isten tatmin olma diizeyi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmese de, elde edilen bulgular is
giivencesizliginin is tatmini alt boyutlar ile iliskiye sahip oldugunu gosterdigi i¢in

olduk¢a 6nemlidir.

Mahmoud ve arkadaglarinin (2021) Orta Dogu ve Kuzey Afrika Bolgesi’nde (ODKA) X,
Y ve Z kusaklarindan olusan 578 kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu ¢alismada, is
giivencesizligi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit
edilmemistir. Makalede Is Giivencesizligi’ni 6l¢gmek icin Francis ve Barling’in (2005), Is
Tatmini’ni 6lgmek i¢in ise Judge ve arkadaslarinin (2006) gelistirmis oldugu dlgekler veri

toplama arac1 olarak kullanilmistir.

Stefano ve arkadaslarmin (2020) italya’da dort farkli ¢agri merkezi ¢alisanlarindan olusan
510 kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu calismada, is giivencesizligi ile is tatmini
arasinda anlamli ve negatif yonlii bir korelasyon tespit edilmistir. Arastirma sonuglarina
gore i glivencesizligi ile ig tatmini arasinda agiklanan ortak varyansin orani %25 olarak
bulunmustur. Is giivencesizligi ile is tatmini arasindaki iliskinin giiciinii gdsteren
korelasyon katsayisi ise r=-0,500 olarak tespit edilmistir. Calismada is giivencesizligini
olcebilmek amaciyla Karasek ve arkadaslarinin (1998) gelistirmis oldugu Is
Giivencesizligi Olgegi ile Camman ve arkadaslari’nimn (1983) ve Bowling ve Hammond’1in

(2008) ¢alismalarindan uyarlanarak gelistirilen Is Tatmini Olgegi kullanilmistir.

Yeves ve arkadaslarinin (2019) Sili’de tilkenin en biiyiik 13 sehrinde yasayan, yaslar1 18
ile 80 arasinda degisen ve ticretli bir iste calisan 1116 kisilik 6rneklem grubu ile yapmis
oldugu c¢alismada, is giivencesizligi ile igsel ve digsal is tatmini arasinda anlamli ve
negatif yonlii bir korelasyon tespit edilmistir. Arastirmanin sonuglarma gore is

giivencesizligi ile ic¢sel is tatmini arasinda aciklanan ortak varyans orani %09, is
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giivencesizligi ile digsal is tatmini arasinda agiklanan ortak varyans orani ise %16 olarak
bulunmustur. Degiskenler arasi iliskinin giiclinli gdsteren korelasyon katsayilari ise i¢sel
i1$ tatmini i¢in r=-0,300, dissal is tatmini i¢in ise r=-0,400 olarak rapor edilmistir.
Makalede is giivencesizligini 6lgmek amaciyla De Witte nin (2000) gelistirmis oldugu Is
Giivencesizligi Olgegi ile Yeves ve arkadaslarmin (2019:6) bu ¢alisma kapsaminda

gelistirmis oldugu Is Tatmini 6lgekleri veri toplama araci olarak kullanilmustir.

Ibrahim ve arkadaglarinin (2019) Endonezya’da bir kamu hastanesinde s6zlesmeli ¢alisan
iscilerden olusan 681 kisilik orneklem grubu ile yapmis oldugu arastirmada, is
giivencesinin is tatmini tizerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Arastirmanin sonuglarina gore, is gilivencesinin ig tatmini {izerindeki giiciinii gosteren
Beta katsayis1 0,349 olarak bulunmus ve Is Giivencesi degiskeninin, Is Tatmini
degiskenine ait varyanslarm %12,2’sini agikladigi rapor edilmistir. Makalede Is
Giivencesi degiskeninin bes maddelik, Is Tatmini degiskeninin ise yedi maddelik l¢iim

araglartyla ol¢iildiigii belirtilmis fakat yazarlar tarafindan kaynaklar1 agiklanmamastir.

Emanuel ve arkadaslarinin (2018) italya’da tam ve yar1 zamanl ¢alisanlardan olusan 344
kisilik orneklem grubu ile yapmis oldugu caligmada, is glivencesizliginin is tatmini
tizerinde negatif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin modeli erkek
ve kadin Orneklemler i¢in ayri ayri analiz edilmistir. Kadin ornekleminde yapilan
analizlerde is gilivencesizliginin 1§ tatmini {lizerindeki etkisinin giiclinii gosteren Beta
katsayist -0,590 ve varyans agiklama oram ise %35; erkek oOrnekleminde yapilan
analizlerde Beta katsayis1 -0,400 ve varyans aciklama orami ise %16 olarak tespit
edilmigtir. Aragtirmanin bulgularina gore is glivencesizligi, kadin 6rnekleminde erkek
orneklemine gore is tatmini lizerinde daha giiclii bir negatif etki yaratmaktadir. Makalede
Is Giivencesizligi degiskenini 6l¢gmek amaciyla De Witte nin (2000) gelistirmis oldugu Is
Giivencesizligi Olgegi ve Pejtersen ve arkadaslari (2010) tarafindan gelistirilen s Tatmini
Olgekleri veri toplama araci olarak kullanilmistir. Arastirmanin bir baska bulgusu ise
kadin 6rnekleminde is giivencesizligi ile is tatmini arasindaki korelasyonun giicli r=-
0,470, erkek 6rnekleminde ise r=-0,310 olarak tespit edilmis olmasidir. Her iki sonugcta

istatistiksel olarak p<0,01 noktasinda anlamlidir.

Shi’nin (2017) Cin’de tam ve yar1 zamanl ¢alisanlardan olusan 309 kisilik 6rneklem ile
yapmis oldugu aragtirmada, is giivencesi ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iligki

oldugu tespit edilmistir. Aragtirmanin sonuglarinda, is giivencesi ile is tatmini arasindaki
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ortak a¢iklanan varyansin %3,9 ve is giivencesi ile i tatmini arasindaki iligkinin giiclinii
gbsteren korelasyon katsayisinin ise 1=0,198 oldugu rapor edilmistir. Makalede Is
Giivence’sini 6lgmek amaciyla literatiirden faydalanilarak gelistirilen iki maddelik bir
Olclim araci ve is tatminini 6lgmek amaciyla ise Cully ve Woodland’in (1999) gelistirmis

oldugu Is Tatmini 6lgekleri kullanilmistir.

Smit ve arkadaslarinin (2016), Giiney Afrika Cumhuriyeti’nde madencilik sektoriinde
calisan iist diizey yoneticilerden olusan 260 kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu
calismada, i giivencesizliginin is tatmini lizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Is giivencesizliginin is tatmini {izerindeki etkisinin giiciinii
gosteren Beta katsayisi -0,200 olarak tespit edilmistir. Arastirmanin bir bagka bulgusu ise
is glivencesizligi ile is tatmini arasindaki anlamli korelasyon katsayisinin r=-0,300
olmasidir. Arastirma kapsaminda Is Giivencesizligi degiskenini 6lcebilmek amaciyla
Hellgren ve arkadaslarinm (1999) gelistirmis oldugu Is Giivencesizligi Olgegi ile
Hellgren ve arkadaslarinin (1997) gelistirmis oldugu Is Tatmini Olgekleri kullanilmustur.

Callea ve arkadaglarmin (2014) Italya’da cesitli kuruluslarda daimi ve gecici statiideki
calisanlardan olusan 638 kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu arastirmada, is
giivencesizligi ile i¢sel is tatmini arasinda anlamli ve negatif yonlii bir korelasyon tespit
edilmistir. Is glivencesizligi ile igsel is tatmini arasmdaki korelasyonun giicii r=-0,230
olarak bulunmus ve iki degisken arasinda ortak agiklanan varyans oran1 %5,2 olarak rapor
edilmistir. Arastirma kapsaminda Sverke ve arkadaslarinin (2004) gelistirmis oldugu Is
Giivencesizligi Olgegi ile Weiss ve arkadaslarinin (1967) gelistirmis oldugu Is Tatmini
Olgekleri veri toplama araci olarak kullanilmistir. Arastirmanin raporlarmna gore is
gilivencesizligi ile digsal is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki s6z

konusu degildir.

Zheng ve arkadaslarinin (2014) Cin’de devlete bagli enerji ve kimya sirketlerinde ¢alisan
450 kisilik orneklem grubu ile yapmis oldugu calismasinda, is giivencesizliginin is
tatmini iizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etki yarattigi tespit edilmistir. Is
giivencesizliginin i tatmini tizerindeki etkinin giiciinli gosteren Beta katsayis1 -0,250
olarak rapor edilmistir. Arastirma kapsaminda Oldham ve arkadaslarinin (1986)
gelistirmis oldugu Is Giivencesizligi Olcegi ile Hackman ve Oldham’n (1980) gelistirmis

oldugu Is Tatmini Olcekleri veri toplama arac1 olarak kullanilmustir.

75



Vujicic ve arkadaslarinin (2014) Sirbistan’da turizm sektorii ¢alisanlarindan olusan 149
kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu ¢aligmasinda, is giivencesizligi ile genel is
tatmini ve isin 6zelliklerinden duyulan tatmin arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
negatif yonlii bir korelasyon tespit edilmistir. Is giivencesizligi ile genel is tatmini
arasindaki iligkinin giiciinii gosteren korelasyon katsayis1 r=-0,413, is giivencesizligi ile
isin Ozelliklerinden duyulan arasindaki korelasyon katsayisi ise r=-0,367 olarak tespit
edilmistir. Degiskenlerin ortak varyans aciklama oranlari sirasiyla %17 ve %13,4 olarak
rapor edilmistir. Arastirma kapsaminda is giivencesizligini 6lgebilmek amaciyla De
Witte’nin (2000) gelistirmis oldugu Is Giivencesizligi Olcegi, genel is tatminini
dlgebilmek amaciyla Brayfield ve Rothe’nin (1951) gelistirmis oldugu Is Tatmini Endeksi
(ITE) ve isin ozelliklerinden duyulan tatmini OSlgebilmek amaciyla ise Weiss ve
arkadaslarmin (1967) gelistirmis oldugu Minnesota Is Tatmini (MIT) &lgekleri veri
toplama araci olarak kullanilmistir. Arastirmanin sonuglarina gore her iki dlgek ile is

giivencesizligi arasinda negatif yonlii bir iliski mevcuttur.

Artz ve Kaya’nin (2014) Amerika Birlesik Devletleri’'nde kamu ve ozel sektor
calisanlarint kapsayan 2133 kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu calismada, is
giivencesizliginin is tatmini lizerindeki negatif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Is giivencesizliginin is tatmini iizerindeki negatif yonlii etkisinin giiciinii gdsteren Beta
katsayist -0,416 olarak rapor edilmistir. Arastirmanin bir baska bulgusu ise kamu
sektorliinde sendikali olarak calisan bireylerin algilanan is giivencesizligi diizeyinin
yuksek oldugu durumlarda 6zel sektér calisanlarina gore daha diisiik is tatmini

diizeylerine sahip olmasidir.

Reisel ve arkadaglarinin (2010) Amerika Birlesik Devletleri’nin Giineybat1 ve Bati
Yakasi’ndaki yiiksek lisans 6grenimi goren ve ayni zamanda yar1 zamanl olarak calisan
bireylerden olusan 6rneklem grubu ile yapmis oldugu arastirmada, is glivencesizliginin is
tatminini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Makalede Francis ve Barling’in (2005)
gelistirmis oldugu Is Giivencesizligi Olgegi ile Judge ve arkadaslarmin (2006) gelistirmis
oldugu Is Tatmini Olgekleri veri toplama araci olarak kullanilmistir. Yapilan analiz
sonucunda is giivencesizliginin, is tatmini lizerindeki etkisinin giiciinii gosteren Beta

katsay1s1 -0,250 olarak rapor edilmistir.

De Cuyper ve arkadaslarinin (2009b) Belgika’da 23 farkli firmada gegici, sézlesmeli ve

taseron olarak ¢alisan mavi ve beyaz yakali personelden olusan 578 kisilik 6rneklem
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grubu ile yapmis oldugu ¢alismasinda, is giivencesizligi ile is tatmini arasinda anlamli ve
negatif yonli bir korelasyon tespit edilmistir. Arastirmanin bulgularina gore is
giivencesizligi ile is tatmini arasindaki iligkinin giiclinii gosteren korelasyon katsayisi r=-
0,150 olarak bulunmus ve iki degisken arasinda acgiklanan ortak varyans orani ise %2,2
olarak rapor edilmistir. Aragtirmanin bir bagka bulgusu ise is giivencesizligi ile is tatmini
arasindaki iligkinin daimi ve taseron c¢alisanlar i¢in anlamli oldugu fakat soézlesmeli
calisanlar i¢in anlamli olmadig1 yoniindedir. Arastirma kapsaminda is giivencesizligini
dlgebilmek amaciyla De Witte’nin (2000) gelistirmis oldugu Is Giivencesizligi Ol¢egi ve
is tatminini Slcebilmek amaciyla ise Price’mn (1997) gelistirmis oldugu Is Tatmini

Olgekleri veri toplama araci olarak kullanilmustir.

Cheng ve Chan’in (2008) toplamda 133 arastirmayi ele aldig1 meta-analiz ¢aligmasinda;
i glivencesizligi ile is tatmini arasindaki iligkiyi ele alan 94 ¢aligma {izerinden elde edilen
bulgular is giivencesizligi ile is tatmini arasinda negatif yonlii korelasyon olduguna isaret
etmektedir. Arastirmanin sonuglari, is giivencesizligi ile is tatmini arasindaki ortak
varyans oraninin %18,4 ve is giivencesizligi ile is tatmini arasindaki iliskinin giiciiniin ise

r=-0,430 oldugunu ortaya koymaktadir.

De Witte’nin (2005b) Belgika, ispanya ve Ingiltere’de faaliyet gdsteren ¢ok uluslu bir
sirketin yoneticileri ve beyaz yakali ¢alisanlarindan olusan 769 kisilik bir 6rneklem grubu
ile yapmis oldugu ¢alismada, is tatmininin algilanan is giivencesizligine gore anlamli bir
sekilde farklilastig1r tespit edilmistir. Calismanin sonuglarina goére algilanan is
giivencesizligi diizeyini “giivende” olarak belirten katilimcilarin i tatmini diizeylerinin,
“orta diizeyde gilivende” olarak belirten katilimcilara goére anlamli bir sekilde daha yiiksek
oldugu bulunmustur (De Witte, 2005b: 45). De Witte (2005b), bu calisma kapsaminda
kendi olusturmus oldugu anket formunu kullanmis ve is giivencesizligini besli likert tipi
skalada bir madde ile (“uzun vadede is giivencem konusunda endiseliyim”), is tatminini

ise besli likert tipi skalada yedi madde ile 6lgmiistiir (De Witte, 2005b: 43).

Buitendach ve De Witte’nin (2005) Giiney Afrika’da kamu is¢ilerinden olusan 178 kisilik
orneklem grubu ile yapmis oldugu calismada, is giivencesizliginin i tatmini iizerinde
anlamli ve negatif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Is giivencesizliginin is
tatmini lizerindeki negatif etkinin giiciinii gosteren Beta katsayist -0,210 olarak rapor
edilmistir. Caligmanin sonuglarma gore 1s giivencesizligi degiskeni, is tatmini

degiskenine ait varyanslarin %4’iinii aciklamaktadir. Arastirma kapsaminda De Witte’nin
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(2000) gelistirmis oldugu Is Giivencesizligi Olcegi ve Weiss ve arkadaslarmin (1967)
gelistirmis oldugu Minnesota Is Tatmini Olgekleri veri toplama araci olarak

kullanilmustir.

Feather ve Rauther’in (2004) Avustralya’da kalic1 ve s6zlesmeli 6gretmenlerden olusan
154 kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu calismada, sézlesmeli 6gretmenlerin ele
alindig1 6rneklem grubunda is giivencesizligi ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir
korelasyon tespit edilirken, kalic1 6gretmenlerin yer aldigi 6rneklem ile iki degisken
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmemistir. Arastirmanin
sonuglarina gore is giivencesizligi ile ig tatmini arasinda agiklanan ortak varyansin orani
%7,8 ve iki degisken arasindaki korelasyonun giicii ise r=-0,280 olarak rapor edilmistir.
Calisma kapsaminda Feather ve Rauther’in (2004) olusturmus oldugu ii¢ maddelik Is
Giivencesizligi Olgegi ile Hackman ve Oldham’im (1975) gelistirmis oldugu Is Tatmini

Olgekleri veri toplama arac1 olarak kullanilmustir.

De Witte ve Naswall’in (2003) Belgika, Hollanda, italya ve Isvicre iilkelerinde kalic1 ve
gecici sozlesmeler ile calisan toplamda 3460 kisilik 6rneklem grubu ile yapmis oldugu
calismada, tiim 6rneklem gruplarinin ayri analiz edilmesi sonucunda is glivencesizliginin
is tatmini lizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Arastirmanin sonuglarina gore Belcika ornekleminde is gilivencesizliginin is tatmini
tizerindeki etkisini gosteren Beta katsayis1 -0,300, is gilivencesizliginin is tatmini
varyanslarint acgiklama oram1 %10; Hollanda 6rnekleminde Beta katsayisi -0,140 ve
aciklanan varyans oran1 %3; Italya 6rnekleminde Beta katsayisi -0,330 ve agiklanan
varyans oram %17; Isvigre 6rnekleminde ise Beta katsayisi -0,190 ve agiklanan varyans
orani ise %7 olarak rapor edilmistir. Genel olarak bakildiginda ele alinan dort farklh
tilkenin 6rneklemleri igin ulasilan ortak sonucun is giivencesizliginin is tatmini tizerinde
negatif yonlii bir etkisinin oldugu yoniindedir. Arastirma kapsaminda Ashford ve
arkadaslarinin  (1989) ve De Witte’nin (2000) gelistirmis oldugu o6lgeklerden
yararlanilarak gelistirilen Is Giivencesizligi Olgegi ile tek maddeyle 6lgiilen Is Tatmini

Olgekleri veri toplama araci olarak kullanilmistir.
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3. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde is giivencesizliginin is tatmini lizerindeki etkisini istatistiksel
olarak tespit edebilmek amaciyla olusturulan arastirma modelleri ve modelin
formiilasyonuna dnciiliikk eden metodolojik paradigma, arastirmanin evreni ve drneklemi,

veri toplama teknigi ve veri toplama araclari ile veri analiz prosediirleri ele alinmistir.

3.1. Arastirma Modeli

Aragtirma, one stiriilen iddialar1 dogrulamak veya bunlara kars1 ¢itkmak amaciyla ampirik
kanitlarin sistematik ve metodolojik olarak takip edilme stirecidir (Biiylikoztirk vd.,
2022). Daha genis bir baglamda arastirma; belirlenen sorunlari ¢ozmeyi veya ilgili
sorunlar1 ele almay1 amaglayan, verilerin sistematik olarak toplandig1 ve analiz edildigi
yapilandirilmis bir inceleme siirecini ifade eder (Booth vd., 2018). Arastirma modeli ise
temsil ettigi sistemle orantili bir sekilde gercek durumun yalin bir tasvirini sunarak bir
sistemin Ozetlenmis halini kapsar ve yalnizca baglam i¢inde 6nemli oldugu diisiiniilen
degiskenleri icerir (Karasar, 2023: 108). Dolayisiyla arastirma modeli, arastirmanin
amaglartyla ve hedefleriyle uyumlu olarak verilerin ekonomik bir sekilde elde edilmesi
ve analiz edilmesi i¢in gerekli kosullarin sistematik olarak diizenlenmesini kapsar (Selltiz

vd., 1959).

Bu arastirma, amaci ve kapsami geregi nicel arastirma yontemi paradigmasina bagl
kalinarak tasarlanmigtir. Nicel arastirma yontemi, genel olarak 6l¢gme ve degerlendirmeye
dayanan bir objektif arastirma tiiriidiir (Johnson ve Christensen, 2019). Arastirmanin

modeli ise nicel arastirma yontemlerinin tiirlerine gére yapilandirilmistir.

Karasar’a gore (2023: 108) arastirma modelinin arastirmanin amacima ve icinde
bulundugu kosullara gore diizenlenmesini ve sistematik olarak kurgulanmasini igeren iki
temel yaklagimi bulunmaktadir. Bunlar tarama ve deneme modelleridir (Karasar, 2023:
108). Tarama modeli, tanimlanmig bir niifus veya grup i¢indeki belirli nitelikleri veya
ozellikleri tespit etmek amaciyla sistematik olarak ampirik veri toplamak i¢in tasarlanmis
arastirma modelleriyle iliskilidir (Biiyiikoztirk vd., 2022: 16). Deneme modeli ise
arastirmacinin degiskenleri kasith olarak manipiile etmesiyle yonlendirilen verilerin
sistematik olarak iretildigi ve degerlendirildigi kontrolli bir arastirma ortamini
icermektedir. Bu yaklasim, degiskenler arasindaki nedensel iligkileri arastirmak ve

boylece neden-sonug iliskileri kurmak amaciyla kontrol degiskenlerini de igerecek
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sekilde yapilandirilmaktadir (Karasar, 2023: 120). Dolayisiyla bu arastirma, bu
arastirmanin 6rneklemini olusturan grup kendi kosullari i¢inde ve oldugu gibi
tanimlanacagindan dolayr tarama modeli (Survey) kapsaminda degerlendirilmistir.

Tarama modelindeki teorik bilgi siireci asagidaki sekildeki gibi ifade edilebilir;

> Problem >>Veri Toplama>> Analiz >

Sekil 3.1. Tarama Modeli (Biiyiikoztiirk vd., 2022:16 dan uyarlanmigtir)

Yukaridaki sekilde de goriilecegi iizere tarama modelleri, tanimlanmis ve agiklanmig bir
problemin varligin1 kanitlamayi1 amaglayan ampirik verilerin elde edilmesine yonelik
sistematik prosediirii ve toplanan bilgilerin kapsamli bir rapor halinde aktarilmasini

gerektiren veri analiz siirecini kapsamaktadir.

Tarama modelleri de ¢esitli agilardan siniflandirilabilmektedir. Bu arastirmanin amaci ve
kapsami geregi yordayici-iliskisel (korelasyonel) tarama modeli yaklasimi
benimsenmistir. Iligkisel tarama modeli, iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskileri
tespit etmeyi amaglayan arastirma prosediirlerini icermektedir (Karasar, 2023: 114).
Buradaki amag, degiskenler arasindaki neden-sonug iliskilerine dair kayda deger
ipuclarmin elde edilmesidir (Biiyiikdztiirk vd., 2022: 16). Iliskisel tarama modellerinde
aragtirmaci, incelenen degiskenlerle ilgili olarak miidahaleci olmayan bir durus
sergilemekte ve dogrudan manipiilasyondan kaginmaktadir (Johnson ve Christensen,
2019). Yordayici korelasyonel arastirma, bir veya daha fazla bagimsiz degiskenin etkisine
maruz kalma derecesini degerlendirerek bagimli degiskendeki varyasyonlarin
degisiminin incelenmesini amaglayan bilimsel bir yontemi temsil etmektedir. Bu teknik,
bagimsiz degiskenler ve odak bagimli degisken arasinda var olan 6ngdriicii baglantilari
tanimlamay1 ve bdylece incelenen fenomeni karakterize eden ¢ok yonlii etkilesimlerin
anlagilmasini artirmay1 amaglamaktadir (Biiyiikoztiirk vd., 2022: 17-18). Tiim bu kapsam

geregi bu arastirmanin modeli asagidaki sekildeki gibi tanimlanmistir:
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IS GUVENCESIZLIGI — IS TATMINi

Sekil 3.2. Birinci Arastirma Modeli

Yukaridaki sekilde gosterilen birinci aragtirma modeli, is tatmini degiskeninin is
gilivencesizligi degiskeni tarafindan yordandigini temsil etmektedir. Modele iliskin

arastirma hipotezi agsagidaki gibidir;
Ha: s giivencesizligi, is tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir.

Asagidaki sekilde ise bu arastirma kapsaminda incelenecek olan ikinci aragtirma modeli

verilmigtir.
|iS GUVENCESIZLIiGI | IS TATMINI
UCRET
TERFI
YONETIM
YAN HAKLAR
NICEL iS
NITEL i$ _ . .
GUVENCESIZLIGI \t IS PROSEDURU
\ ISIN DOGASI
ILETISIM
CALISMA
ARKADASLARI

Sekil 3.3. Ikinci Arastirma Modeli
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Ikinci arastirma modeli, algilanan is giivencesizligini tanimlayan iki faktoriin (Hellgren
vd., 1999), is tatminini tanimlayan dokuz faktor iizerindeki (Spector, 1985: Yelboga,
2009) etkilerini 6l¢cmek ve ortaya koymak {izere tasarlanmistir. Alanyazina dayali olarak
olusturulan arastirma modelleri hem genel olarak is giivencesizliginin is tatmini
tizerindeki etkilerine, hem de nicel ve nitel ig glivencesizliginin iicretten memnuniyet,
terfiden memnuniyet, yonetimden memnuniyet, yan haklardan memnuniyet,
odiillendirmeden memnuniyet, is prosediirinden memnuniyet, isin dogasindan
memnuniyet, iletisimden memnuniyet ve c¢alisma arkadaslarindan memnuniyet
lizerindeki etkilerine odaklanmaktadir. Dolayisiyla bu arastirma, Is Giivencesizligi
degiskenini bagimsiz, Is Tatmini degiskenini ise bagimli degisken olarak ele almaktadir.

Arastirmanin ikinci modeline iliskin olarak olusturulan hipotezler asagidaki gibidir;

Hz: Nicel is giivencesizligi, ddiillendirme faktorii {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahiptir.

Hs: Nitel is glivencesizligi, 6diillendirme faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahiptir.

Ha: Nicel is giivencesizligi, is prosediirii faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahiptir.

Hs: Nitel is giivencesizligi, i prosediirii faktorii tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahiptir.

He: Nicel i1s giivencesizligi, calisma arkadaslar1 faktorii lizerinde istatistiksel olarak

anlamli bir etkiye sahiptir.

H7: Nitel is giivencesizligi, calisma arkadaslar1 faktorii iizerinde istatistiksel olarak

anlamli1 bir etkiye sahiptir.

Hs: Nicel is giivencesizligi, 1sin dogas1 faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahiptir.

Ho: Nitel is glivencesizligi, isin dogasi1 faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahiptir.

Hio: Nicel is giivencesizligi, yan haklar faktorii iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahiptir.

82



Hii: Nitel is giivencesizligi, yan haklar faktorii tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahiptir.

Hi2: Nicel is gilivencesizligi, yonetim faktorii iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahiptir.

His: Nitel is giivencesizligi, yonetim faktorli iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahiptir.

Hia: Nicel is giivencesizligi, terfi faktorii iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye

sahiptir.

His: Nitel ig glivencesizligi, terfi faktorii {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye

sahiptir.

Hie: Nicel is glivencesizligi, ticret faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye

sahiptir.

Hi7: Nitel is giivencesizligi, licret faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye

sahiptir.

His: Nicel is gilivencesizligi, iletisim faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahiptir.

Hio: Nitel is glivencesizligi, iletisim faktorii tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye

sahiptir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Tirkiye’de aktif olarak istihdam edilen beyaz yakali profesyonel
ve yari-profesyonel ¢aligsanlar olusturmaktadir. Aragtirma evrenini olusturan beyaz yakali
calisanlarin tam sayisina ulagsmak miimkiin degildir. Tiirkiye'deki beyaz yakali ¢alisan
sayist hakkinda bilgi edinmek icin ¢esitli kaynaklara basvurulmus ve calismanin
orneklem biiyiikliigiinii belirlemek ig¢in bu gostergeler kullanilmistir. Ornekleme

yonteminde sektorel ayrim gozetilmemistir.

Beyaz yaka statiisiinde calisanlarin yiliksek bir boliimiiniin yiliksekégrenim mezunu
oldugu diisiiniildiigiinde, TUIK’in (2023), bu arastirma verilerinin toplandig1 zaman
diliminde yaymmladigi en son raporu olan III. ¢eyrek (Temmuz-Eyliil) is giicii

istatistiklerine gore istihdam edilen toplam yiiksekdgrenim mezunu sayis1 9.122.000
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kisinin agirlikla beyaz yakali ¢alisan oldugu varsayilabilir. Bu sayi, toplam istihdam
edilen kisgi sayisinin (31.724.000) %28,75’ini olusturmaktadir. T. C. Milli Egitim
Bakanligi/Mesleki ve Teknik Egitim Genel Miidiirliigii’ne (2023) gore toplam istthdam
edilen calisanlarin %10,14’°l profesyonel meslek mensuplarindan, %8,83’ii teknisyenler,
teknikerler ve yardimci profesyonel meslek mensuplarindan ve %9,47’°si de biiro
hizmetlerinde ¢aligsan elemanlardan olusmaktadir. Bu rapora gore toplam istihdam edilen
kisi sayisinin %28,44’linli beyaz yaka statlisiinde ¢alisan profesyoneller ve yari-
profesyoneller olusturmaktadir. Elde edilen gostergelere gore Tiirkiye’de yaklasik
9.500.000 kisi beyaz yaka statiisiinde aktif olarak istthdam edilmektedir. Dolayisiyla
arastirma evreni Turkiye’de aktif olarak istihdam edilen 9.500.000 beyaz yakali

calisandir.

Ormeklem biiyiikliigiinii belirlemek icin ¢esitli yaklasimlar mevcuttur. Sekeran’a gore
(2003: 253) 384 kisilik bir 6rneklem hacminin 10.000.000 kisilik bir evreni temsil niteligi
bulunmaktadir. Bir baska yaklasimda ise aragtirmanin tahmini 6rneklem biiytikliigiiniin
poplilasyondaki oraninin (population proportion) bilindigi hesaplama yontemi ise

denklem 3.1°de gosterilmistir (Karagodz, 2019: 305):

N.Z%.p.q

= 3 3.1.
d>(N—-1)+ Z?%.p.q

n

Yukaridaki denklemde popiilasyonun igerisindeki tahmini oranin %30 oldugu 9.500.000
kisilik bir evren biiyiikliigiindeki hesaplama asagidaki sekilde yapilmistir.

_(9500000). (3,84).(0,21) _
~ (23749) + (0,80)

322 3.2.

Denklem 3.2°de gosterilen 6rneklem hacmi hesaplamasina gore arastirmanin minimum
orneklem biiyiikliigiintin 322 katilimcidan olusmasi gerekmektedir. Stevens (1996) ise
aragtirma kapsaminda kullanilan degisken basma 15 denek sayisinin yeterli olacagini
belirtirken, Tabachnick ve Fidell (2013) n=50+8M (M= bagimsiz degisken sayis1) olmasi
gerektigini, Kline (2016) ise yapisal esitlik modelinde yer alan ifade sayisinin 10 kati

kadar oOrneklem hacmi olmasmin istatistiksel yanliligin engellenmesine yarar

3 N: Anakiitle sayis1 (9.500.000).

Z: Belirli bir o anlamlilik diizeyindeki Z tablosundaki kritik degere karsilik gelen deger (0=,05 icin 1,96).
p: Anakiitledeki incelenen olayin gbzlemlenme orani (%30).

q: Anakiitledeki incelenen olayin gdzlenmeme orani (%70).

d: Sapma miktar1 (,05 olarak alinmistir)
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saglayacagini belirtmistir. Bu arastirma kapsaminda maksimum 12 degiskenin ve 43
ifadenin test edilecegi dikkate alindiginda, Stevens’in dnerisine gére minimum Orneklem
hacminin 180, Tabachnick ve Fidell’in (2013) Onerisine gore minimum O6rneklem
hacminin 76 ve Kline’in (2016) 6nerisine gore ise minimum orneklem hacminin 430
olmasi gerektigi belirtilmistir. Bartlett ve arkadaslar1 (2001) ise evrendeki birey sayisinin
kesin olarak bilinmedigi durumlarda %95 giiven aralig1 ve %S5 hata pay1 i¢in ulasilmasi
Onerilen minimum 6rneklem biiyiikliigiinli 384 olarak ifade etmistir. Tiim bu gostergeler
dikkate alindiginda, bu arastirma kapsaminda ulasilmasi beklenen minimum O6rneklem

biiytlikliigiiniin 400 olmasi gerektigine karar verilmistir.

Orneklemin yapisi geregi tesadiifi drnekleme tekniklerini kullanmak igin gerekli olan
orneklem cercevesini (evrende yer alan herkesi kapsayan bir liste) olusturmak miimkiin
olmadigi i¢in 6rnekleme kota 6rnekleme teknigiyle ulasiimistir. Kota 6rneklemesinde bir
popiilasyondan rastgele birim/kisi se¢gmek yerine, arastirma hedeflerine bagli olarak
ilgilenilen cesitli 6zellikler veya nitelikler icin belirli kotalar belirlenmektedir (Karagéz,
2019: 314). Bu arastirma kapsaminda kota 6rneklem olustururken demografik yapiy1
dogru bir sekilde yansitan bir denge arayisiyla beyaz yakali profesyoneller arasinda her
bir cinsiyetin giiclii bir sekilde temsil edilmesi amaglanmistir. Bu amagla, her iki
cinsiyetin 6rneklem hacminin %48'inden azini olugturmamasina 6zen gosterilerek eksik
temsilden kaynaklanabilecek olast Onyargilarin azaltilmasi saglanmis ve kota beyaz
yakal statiisiinde istihdam edilen katilimcilarla sinirlandirilmistir. Bu kapsamda beyaz
yakali olarak teknik veya profesyonel meslek mensuplariyla gerceklestirilmis olan bu
arastirmanin drnekleme ydntemi kota drnekleme olarak belirlenmistir. Orneklem grubuna
genel olarak beyaz yakali profesyonellerin bulundugu bir sosyal medya platformu olan
LinkedIN (https://www.linkedin.com) iizerinden ulasilmis ve anket formu c¢evrimigi
anket olusturma platformu olan Google Forms (https://docs.google.com/forms)

aracilifiyla katilimcilara 6zel mesaj yoluyla iletilmistir.

3.2.1. Arastirma o6rneklemine ait demografik bulgular

Arastirma kapsaminda tiimii beyaz yakali ¢alisanlardan olusan toplam 411 katilimcidan
doniit alinmas, 11 kisi lise ve alt1 egitim diizeyine sahip olmasi1 gerekcesiyle arastirmanin
orneklemine dahil edilmemistir. Arastirmanin toplam 6rneklem hacmi 400 katilimcidan
meydana gelmektedir. Kisisel bilgi formunda yer alan cinsiyet, yas, medeni durum,

egitim diizeyi, sektor-alt sektor, departman, {icretli iste toplam calisma siiresi, mevcut
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isteki toplam c¢alisma siiresi ve sendika iiyeligi degiskenlerine ait bulgular asagidaki

tablolarda verilmistir.

Tablo 3.1. Cinsiyet degiskenine gore dagilim

Cinsiyet Frekans (n) Yiizde (%)
Erkek 193 48,3
Kadin 207 51,8
Toplam 400 100,0

Cinsiyet degiskenine gore dagilim incelendiginde, katilimeilarin %48,3°1 (n=193) erkek,
%51,8’1 ise (n=207) kadindir. Arastirmanin kota 6rneklem teknigine bagli kalinarak
olusturulan 6rneklem hacminde her iki cinsiyet de %48’in ilizerinde bir temsil payma

sahiptir. Yas degiskenine ait tanimlayici istatistikler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.2. Yas degiskeni tanimlayict istatistikleri

Degisken Ortalama (X) Std. Sapma (s.) Min. Maks. Ranj (R)
Yas 34,01 8,68 20 71 51

Yas degiskenine ait tanimlayici istatistikler incelendiginde, 6rneklemin yas ortalamasinin
X=34,01, standart sapmasinin s.=8,68, minimum yasin 20, maksimum yasin 71 ve
ranjiin ise R=51 oldugu goriilmektedir. Genel olarak 6rneklem; ortalama yas1 34,01,
standart sapmasi 8,68 olan ve yaglar1 20 ile 71 arasinda degisen genis bir katilimei
kiimesinden olusmaktadir. Medeni durum degiskenine gore dagilim asagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 3.3. Medeni durum degiskenine gore dagilim

Medeni Durum Frekans (n) Yiizde (%)
Evli 175 43,8
Bekar 193 48,3
Bosanmis 32 8,0
Toplam 400 100,0

Medeni durum degiskenine gore dagilim incelendiginde, katilimcilarin %43,8’1 (n=175)
evli, %483’ (n=193) bekar ve %8’1 ise (n=32) bosanmis durumundadir. Anket
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formunda sorulmasina ragmen medeni durumunu “dul” olarak isaretleyen katilimci

bulunmamaktadir. Egitim diizeyi degiskenine gore dagilim asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.4. Egitim diizeyi degiskenine gore dagilim

Egitim Diizeyi Frekans (n) Yiizde (%)
On Lisans (2 Yillik) 33 83
Lisans (4 Yillik) 242 60,5
Lisansiistii (Yiiksek Lisans/Doktora) 125 31,3
Toplam 400 100,0

Katilimcilara egitim diizeylerini tespit edebilmek amaciyla “En son hangi okuldan mezun
oldunuz?” sorusu yoneltilmistir. Verilen yanitlara gore katilimcilarin %8,3’i (n=33) 6n
lisans, %60,5’1 (n=242) lisans ve %31,3’1 ise (n=125) lisansiistii egitim mezunudur.

Sektor degiskenine gore dagilim asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.5. Sektor degiskenine gore dagilim

Sektor Frekans (n) Yiizde (%)
Hizmet 246 61,5
Sanayi 123 30,8
Insaat 31 7,8
Toplam 400 100,0

Sektor degiskenine gore dagilim incelendiginde, katilimcilarin %61,5’inin (n=246)
hizmet, %30,8’inin (n=123) sanayi ve %7,8’inin ise (n=31) ingaat sektoriinde ¢alistiklar
goriilmektedir. Dolayisiyla 6rneklem hacmi igerisindeki oransal dagilima gore hizmet
sektorlinde calisan beyaz yakalilarin orani, sanayi ve insaat sektorlerine gore nispeten
daha yiiksek temsil diizeyine sahiptir. Hizmet sektoriinde ¢alisan katilimcilarin mevcut

olarak istihdam edildigi alt sektdrlere gore dagilimi asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 3.6. Alt sektor (Hizmet) degiskenine gore dagilim

Alt Sektor (Hizmet) Frekans (n) Yiizde (%)
Genel Hizmet 117 47,6
Yazilim ve Bilisim 44 17,9
Nakliyat 17 6,9
Egitim 16 6,5
Genel Ticaret 12 49
Bilgi ve iletisim Teknolojileri 12 4,9
Aragtirma 11 4,5
Bankacilik 10 4,1
Turizm 5 2,0
Sivil Toplum 2 0,8
Toplam 246 100,0

Alt sektor (Hizmet) degiskenine gore dagilim incelendiginde, hizmet sektoriinde ¢alisan
katilmcilarin %47,6’s1 (n=117) genel hizmet (damigsmanlik, denetim, medya vb.),
%17,9’u (n=44) yazilim ve bilisim, %6,9’u (n=17) nakliyat, %6,5’1 (n=16) egitim,
%4,9’u (n=12) genel ticaret (e-ticaret, perakende), %4,9’u (n=12) bilgi ve iletisim
teknolojileri, %4,5’1 (n=11) arastirma, %?2’si (n=5) turizm ve %0,8’1 (n=2) ise sivil
toplum alt sektorlerinde istihdam edilmektedir. Sanayi sektoriinde ¢alisan katilimeilarin

mevcut olarak istihdam edildigi alt sektorlere gore dagilimi asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.7. Alt sektor (Sanayi) degiskenine gore dagilim

Alt Sektor (Sanayi) Frekans (n) Yiizde (%)
Imalat 66 53,7
Tekstil 15 12,2
Otomotiv 15 12,2
Gida 15 12,2
Enerji 12 9,8
Toplam 123 100,0

Alt sektor (Sanayi) degiskenine gore dagilim incelendiginde, sanayi sektdriinde galisan
katilimcilarin %53,7°si (n=66) imalat, %12,2’si (n=15) tekstil, %12,2’si (n=15) otomotiv,
%12,2’s1 (n=15) gida ve %9,8’1 (n=12) ise enerji alt sektorlerinde isttihdam edilmektedir.
Insaat sektoriinde ¢alisan katilimeilara ait verilerde alt sektor ayrimi tespit edilmemistir.
Katilimcilarin mevcut olarak istthdam edildigi sektorde calistiklar1 departmanlara gore

dagilim asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 3.8. Departman degiskenine gore dagilim

Departman Frekans (n) Yiizde (%)
Satig/pazarlama 83 20,8
Insan Kaynaklari 60 15,0
Yonetim/idari isler 46 11,5
AR-GE ve Tasarim 44 11,0
Bilgi islem/Veri islem/Yazilim 43 10,8
Finans/Muhasebe 25 6,3
Uretim 18 4,5
Lojistik 17 43
Satin alma 11 2,8
Egitim 10 2,5
Kalite kontrol 8 2,0
Miisteri Iliskileri 8 2,0
Proje Yonetimi 7 1,8
Teknik 7 1,8
Medya ve Reklamcilik 6 1,5
Hukuk 4 1,0
Is Saglig1 ve Giivenligi 3 8
Toplam 400 100,0

Departman degiskenine gore dagilim incelendiginde, katilimcilarin %20,8’1 (n=83)

satig/pazarlama, %15’1 (n=60) insan kaynaklari, %11,5’1 (n=46) yonetim/idari isler,

%11°1 (n=44) ar-ge ve tasarim, %10,8’1 (n=43) bilgi islem/veri islem/yazilim, %6,3 1

(n=25) finans/muhasebe, %4,5’1 (n=18) tiretim, %4,3’1 (n=17) lojistik, %2,8’1 (n=11)

satin alma, %2,5’1 (n=10) egitim, %?2’si (n=8) kalite kontrol, %2’s1 (n=8) miisteri

iligkileri, %1,8’1 (n=7) proje yonetimi, %1,8’1 (n=7) teknik, %1,5’1 (n=6) medya ve

reklamecilik, %1’1 (n=4) hukuk ve %0,8’1 (n=3) ise is saghgr ve giivenligi

departmanlarinda c¢aligmaktadir. Calisma hayatina yonelik degiskenlere iliskin

tanimlayici istatistikler agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.9. Calisma hayatina iliskin degiskenlerin tamimlayici istatistikleri

Degisken Ortalama (X) Std. Sapma (s.) Min.

Maks. Ranj (R)

Ucretli iste toplam caligma siiresi (y1l)
Mevcut isteki toplam ¢aligma siiresi (yil)

8,35
4,93

43 42,8
30 29,9

* Not. -ay- olarak verilen yanitlar degiskenler arasi standardizasyonu saglamak amaciyla -yil- olarak

hesaplanmustir.

Calisma hayatina iliskin degiskenlerin tanimlayici

istatistikleri

incelendiginde,

katilimcilarin ticretli iste toplam ¢alisma stiresi 0,25 (3 ay) ile 43 yil arasinda degisen ve

ortalamas1 X=10,21 (s.=8,35) olan bir araliga sahip olmakla birlikte, mevcut isteki toplam



calisma siiresi ise 0,08 (1 ay) ile 30 y1l arasinda degisen ve ortalamasi X=4,20 (5.=4,93)
olan bir dagilim gostermektedir. Katilimcilarin sendika {iyeligi durumlarina ait dagilim

asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.10. Sendika iiyeligi degiskenine ait dagilim

Sendika Uyeligi Frekans (n) Yiizde (%)
Evet 13 33
Hayir 387 96,8
Toplam 400 100,0

Sendika iiyeligi degiskenine ait dagilim incelendiginde, katilimcilarin %3,3’0 (n=13)
herhangi bir sendikada iiyeliginin bulundugunu, %96,8’i (n=387) ise herhangi bir
sendikada iiyeliginin bulunmadigim belirtmistir. Ornekleme ait bu bulguya dayanarak
beyaz yakali ¢alisanlar arasinda sendika iiyeliginin yaygin olmadigi sdylenebilir.
Dolayisiyla ele alinan 6rneklemin, belirlenen evreni yansitma giiciiniin desteklendigini
sOylemek miimkiindiir. Beyaz yakali calisanlar arasinda sendika iiyeliginin yaygin
olmadigin1 ortaya koyan bu sonug, ilgili evrenin sendika iiyeligi durumunu dogru bir
sekilde yansittigim1 gostermektedir. Bu durum, orneklem biiyiikligi ve dagilimiin
istatistiksel ~ anlamda  evrenle uyumlu oldugunu, dolayisiyla  ¢alismanin

genellestirilebilirligini artirdigini géstermektedir.

Arastirmanin demografik bulgularini igeren grafik 6zet (graphical abstract) asagidaki

sekilde verilmistir.
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DEMOGRAFIK BULGULAR

Calisanlar Uzerinde Yapisal Esitlik Modellemesi

Is Giivencesizligi ile Is Tatmini Arasindaki iliskinin Incelenmesi: Beyaz Yakal

200
Erkek (48,3%)
150
Kadin (51,8%)
—_— 100
50
0
20
A Bekar 48,3 & On Lisans
£ Evli G /043,8 & Lisans
© Bosanmis =~ @mssssmm— %8 i Lisansiistii
Hizmet Insaat Genel Hizmet
Yazilim ve Bilisim
Nakliyat
Egitim
Genel Ticaret
%61,5 %30,8 %7,8
imalat [/0RN Satig/pazarlama  [ZRIR
Tekstil FYRPA Insan Kaynaklari
Otomotiv PARK Yonetim/idari igler
Gida E/SPR AR-GE ve Tasarim %31 diger
Enerji SZCA Bilgi islem/Veri islem/Yazihm  |PZ3(0RS
0,0 5,0 10,0 150 20,0 25,

Ucretli iste toplam ¢aligma siiresi (y1l) 0

<

Mevecut isteki toplam ¢alisma siiresi (yil) () & 30

Evet (%3,3) Hayir (7:96,8)

Sendika tiyeligi durumu

10,21 43

50
50

C Arastirmanin 6rneklemi 400 beyaz yakali calisandan olugsmaktadir.

-

Sekil 3.4. Demografik Bulgular Grafik Ozet (Graphical Abstract)*

4 Grafik 6zet arastirmaci tarafindan olusturulmustur.
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3.3. Veri Toplama Teknigi ve Araci

Is Giivencesizligi ile Is Tatmini arasindaki iliskinin incelendigi bu ¢calismada veri toplama
yontemi olarak dlgme araglarini ve sosyo-demografik bilgi formunu igeren anket teknigi
kullanilmistir. Calismada kullanilan anket formu {i¢ bolim olacak sekilde
yapilandirilmistir. Birinci boliimde calismaya katilmayi goniillii olarak kabul eden
bireylere yonelik sosyo-demografik sorularin yoneltildigi Kisisel Bilgi Formu, ikinci
boliimde bireylerin algilanan is giivencesizligi diizeyini 6lgmek amaciyla kullanilan is
Giivencesizligi Olgegi (Hellgren vd., 1999) ve iigiincii boliimde ise bireylerin mevcut
calisma sartlarina yonelik memnuniyet diizeylerini lgmek amaciyla yapilandirilan s
Tatmini Olgegi (Spector, 1985; Yelboga, 2009) yer almaktadir. Arastirma kapsaminda
kullanilan anket formu boliimleri asagidaki basliklarda ayrintili  bir  sekilde

detaylandirilmistir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Bu arastirma kapsaminda bireylerin sosyo-demografik profillerini tespit etmek amaciyla
kullanilan Kisisel Bilgi Formu; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, calisilan
sektdr, is hayatindaki toplam calisma siiresi, mevcut ¢aligma yerindeki toplam g¢alisma
siiresi ve sendikaya tyelik durumu degiskenlerini icermektedir. Bu degiskenlerin ele
alinma sebebi, arastirmanin odaklandig1 ana 6rneklemin benzerlik ve farkliliklarini ortaya

koymaktir.

3.3.2. Is Giivencesizligi Olcegi (Hellgren vd., 1999)

Bu calismada kullanilan Is Giivencesizligi Olgegi, Hellgren ve arkadaslarinin (1999)
gelistirmis oldugu iki boyutlu 6l¢gme aracim kapsamaktadir. Olgekte Nicel (Quantitative)
ve Nitel (Qualitative) Is Giivencesizligi olmak iizere iki faktdr mevcuttur. Nicel Is
Glivencesizligi iic madde ile kisinin isinin devamliligina iliskin endiselerini kapsarken,
Nitel Is Giivencesizligi ise dort madde ile bireyin ise has 6zelliklerini kaybetme tehdidi
ile iligkilidir. Olgek toplam yedi maddeden olusmakta ve her madde “I1- kesinlikle
katilmiyorum, 5- kesinlikle katiliyorum” yanitlarimi iceren besli likert tipi skalada
dl¢iilmektedir. Nitel Is Giivencesizligi faktoriine ait maddeler ters kodlanarak analiz

edilmektedir (Bkz. Tablo 2.5; Bashk 2.1.8.5).
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3.3.3. Is Tatmini Olgegi (Spector, 1985; Yelboga, 2009)

Is Tatmini Olgegi, Spector (1985) tarafindan gelistirilmis olup, Yelboga (2009) tarafindan
Tiirkge gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalarmin yapildig1 bir dl¢iim aracidir. Olgek toplam
36 maddeden ve dokuz faktdrden olusmaktadir. Olgege ait faktorler iicret (pay), terfi
(promotion), yonetim (supervision), yan haklar (fringe benefits), 6diillendirme (continent
rewards), is prosediirii (operating procedures), calisma arkadaslar1 (co-workers), isin
dogas1 (nature of work) ve iletisim (communication) olarak ifade edilmistir. Olgege ait
genel i¢ tutarhilik katsayis1 o=,78, faktorler ise a>,70 olarak rapor edilmistir. Olgek
maddeleri “1- kesinlikle katilmiyorum, 5- kesinlikle katiliyorum™ yanitlarini iceren besli

likert tipi skalada Olgtilmektedir (Bkz. Tablo 2.7; Baslik 2.2.2.4).

3.4. Veri Analizi

400 katilimcinin olusturdugu arastirma drnekleminin veri analizleri i¢in IBM SPSS 26.0
ve IBM AMOS 22.0 yazilimlarindan faydalamlmistir. Ornekleme iliskin demografik
bulgularin tespit edilebilmesi amaciyla n ve yiizdelik degerleri igeren frekans tablolari
olusturulmus ve demografik bulgulara iliskin grafik 6zet (graphical abstract)
sunulmustur. Arastirma kapsaminda kullanilan Is Giivencesizligi ve Is Tatmini
Olceklerine iliskin uygulanacak olan hipotez testlerinin varsayim kontrollerinde kayip
veri, tek degiskenli aykirt deger (univariate outliers), ¢ok degiskenli aykir1 deger
(multivariate outliers) analizleri uygulanmis ve dlceklere ait veri setinin normal dagilima
uygunlugunun kontrolii i¢in ise carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri
referans almmustir. Arastirmanin amaci kapsaminda uygulanmis olan Yapisal Esitlik
Modelleri’nin (YEM) c¢oklu dogrusallik (multicollinearity) problemine sahip olup
olmadig1 VIF (Variance Inflation Factor), TV (Tolerance Value) ve CI (Condition Index)
metrikleri incelenerek test edilmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan Is Giivencesizligi
ve Is Tatmini 6lgeklerinin yapisal gegerlilik analizleri icin Dogrulayici Faktor Analizi
(DFA) uygulanmis ve giivenilirlik analizleri i¢in ise Cronbach’s Alpha (o), McDonald’s
Omega (Q2) katsayilar1 incelenerek %27 alt-iist grup madde ayirt edicilik indeksleri ile
madde-toplam korelasyon degerleri hesaplanmistir. Olgeklerden elde edilen bulgulara
iliskin tanimlayici istatistikler icin aritmetik ortalama (X), standart sapma (S.), minimum
(min.) ve maksimum (maks.) degerleri iceren merkezi dagilim ol¢iileri kullanilmistir.
Olgeklere iliskin diizeylerin degerlendirilmesi amaciyla bes parametreli ¢ok diisiik (1,00

—1,80), diisiik (1,81 —2,60), orta (2,61 — 3,40), yiiksek (3,41 —4,20) ve ¢ok yiiksek (4,21
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— 5,00) degerlerini iceren kesme noktalar1 referans alinmistir. Arastirma hipotezlerinin
test edilebilmesi amactyla iki farkli yapisal esitlik modellemesi olusturularak modellere
ait uyum indeksleri ve tahmin parametreleri incelenmistir. Aragtirmanin verileri %95

giiven aralig1 ve %5 hata pay1 ile test edilmistir.

3.4.1. Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM)

Yapisal esitlik modellemesi (Structural Equation Modeling), belirli bir kuram ve teoriye
dayali1 olarak gizil ve gozlenen degiskenler arasindaki nedensellik ve karsiliklt iligkileri
tespit etmek amaciyla ¢esitli bilimsel disiplinlerde kullanilan yontemdir (Karagéz, 2019:
1019). Cokluk ve arkadaslarina gore (2021) yapisal esitlik modellemesi, bir istatistiksel
teknik olmaktan ziyade birgok istatistiksel teknigi kapsayan genis bir kavramdir. Pearl
(2012) yapisal esitlik modellemesini nedensel ¢ikarim yontemi olarak tanimlamis ve
modelde resmedilen olgunun bir dizi kurama ya da ampirik ¢alismaya dayanan bir

varsayim hipotezi oldugunu 6ne siirmiistiir.

Yapisal esitlik modeli olusturularak kurulan hipotezlerin sinanmasi i¢in ¢ok degiskenli
matematiksel karmasiklik nedeniyle ¢esitli istatistiksel paket programlarinin kullanilmasi
elzemdir (Raykov ve Marcoulides, 2006). Isvigre Uppsala Universitesi’nde profesor olan
Karl Joreskog ve Dag Sorbom tarafindan gelistirilen LISREL® (Linear Structural
Relations, https://ssicentral.com/index.php/products/lisrel/), IBM’in gelistirmis oldugu
SPSS® AMOS® (Analysis of Moment Structures,
https://www.ibm.com/products/structural-equation-modeling-sem) ve Hamburg
Universitesi’nde ekonomi profesorii olan Prof. Dr. Christian M. Ringle’in y&neticiligini
yaptig1r SmartPLS® (https://www.smartpls.com) yazilimlar giiniimiizde yapisal esitlik
modellemesi i¢in en sik kullanilan istatistiksel paket programlarindandir. Dolayisiyla
LISREL ve AMOS yazilimlarina yonelik olarak yapisal esitlik modellemesinin kimi
arastirmacilar tarafindan “LISREL analizi, LISREL modeli, AMOS yapilmasi, AMOS
testi” vb. seklinde kullanimi1 yaygin bir yanlis olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cokluk vd.,
2021: 252). Yapisal esitlik modellemesi, istatistiksel paradigmaya onciiliik eden Joreskog
(1973), Keesling (1972) ve Wiley (1973) nedeniyle JKW Modeli olarak da
belirtilebilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 7). Kline ise (2019: 9) yapisal esitlik
modellemesinin alanyazinda kovaryans yapilarinin analizi, kovaryans yapi modellemesi,

kovaryans yapr analizi ve yol analizi gibi isimlerle de anildigini belirtmistir. Bu

94



arastirmanin yapisal esitlik modellemesi analizinde IBM SPSS AMOS v26.0 (Arbuckle,
2019; Arbuckle, 2019b) yazilim1 kullanilmistir.

Yapisal esitlik modellemesi, bu arastirma kapsaminda da dikkate alinan bazi varsayimlara
sahiptir. Karag6z’e gore (2019: 1028-1029) yapisal esitlik modellemesinin varsayimlari
asagidaki gibidir:

1. Gozlenen ve gizil degiskenler i¢in ¢ok degiskenli normal dagilim kuralinin ihlal

edilmemesi gerekmektedir,
2. Arastirmaya dahil edilen degiskenler arasindaki iligski dogrusal olmalidir,
3. Degisken serilerinde aykir1 u¢ degerler (outliers) bulunmamalidir,

4. Degiskenler arasindaki etkilesimde c¢oklu dogrusallik (multicollinearity)

bulunmamalidir,

5. Orneklem biiyiikliigii, modelde yer alan degisken basina karmasik olmayan
modeller i¢in minimum 5, karmasik modeller i¢in minimum 10 kat1 veya

minimum 100 olmalidir.

Yapisal esitlik modellemesinde verilerin, desenlenen modeli ne kadar iyi agiklayabildigi
model uyum indeksleriyle (fit index, fit statistics) tespit edilmektedir (Karagoz, 2019:
1037). Kline’a gore (2019) modelin uyum istatistikleri, kurulan model hakkinda
aragtirmacitya daha fazla bilgi verme ve model hakkinda Ongdrii saglama olanagi
sunmaktadir. Bunun yaninda model uyum indekslerinin hangisinin raporlanmasi
gerektigine dair yillardan beri siiregelen bir fikir birligi bulunmamaktadir (Meydan ve
Sesen, 2015). Tabachnick ve Fidell (2007: 715), model uyum indeksi hakkinda yapilan
aragtirmalarin aktif ve canli oldugunu ifade etmistir. Asagida alanyazinda siklikla

kullanilan model uyum indeksleri ve agiklamalari verilmistir.

1. Ki-Kare (3% Uyum lyiligi Testi (Chi-Square Goodnes of Fit): Bu test, iki
kovaryans arasindaki uyum degerinin n-1 ile ¢arpilmasiyla gergeklestirilmektedir
(Chou ve Bentler, 1995). Olusturulan yapisal esitlik modelinin genel uyumunun
degerlendirilmesinde baslangi¢c noktasi olarak kabul edilmektedir (Siiriicti vd.,
2021: 71). Elde edilen degerin “0”a yakin ve anlamlilik degerinin ise p>,05 olmas1
modelin genel uyumunun miikemmel olduguna isaret etmektedir (Hoyle, 1995).

Fakat Hu ve Bentler (1998), bu degerin kimi zaman p<,05 noktasinda 6rneklem
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biiytlikliigiine bagli olarak anlamli ¢ikabilecegini belirtmistir. Bu nedenle biiyiik
orneklem gruplarinda yalnizca bu degerin dikkate alinmasi mutlak bir yanlis
yorumlamay1 beraberinde getirmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2007: 721).
Dolayisiyla y* degerinden sonra y%*/sd degerinin de dikkate alinmasi
gerekmektedir. y*> p<,05 noktasinda anlamli olsa bile y*/sd degerinin 5’ten kiigiik
olmasi sonucunda modelin iyi uyuma sahip oldugu kabul edilir (Cokluk vd., 2021:
268).

Uyum Ilyiligi indeksi (Goodnes of Fit Index — GFI): Joreskog ve Sérbom
tarafindan gelistirilen GFI indeksi, olusturulan yapisal esitlik modelinin varyans
ve kovaryans matrislerini hangi oranda 6l¢tligilinii belirtir (Cokluk vd., 2021: 269;
Karagdz, 2019: 1040). GFI degerinin ,85 ve iizeri olmasi, kabul edilir uyumu
temsil etmektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 34).

. Diizeltilmis Uyum Iyiligi indeksi (Adjusted Goodnes of Fit Index — AGFI):
AGFI indeksi 6rneklem hacmini dikkate alarak GFI indeksini diizeltmeyi amaglar
(Meydan ve Sesen, 2015: 35). Orneklem genisliginin biiyiik olmas1 durumunda
GFI’dan daha isabetli degerler vermektedir (Kline, 2019). Elde edilen degerin ,85

ve lizeri olmasi kabul edilir uyumu temsil etmektedir (Karagdz, 2019: 1043).

. Normlastirlmis Uyum Indeksi (Normed Fit Index — NFI): Test edilen
modeldeki ¥2 degerinin, bagimsiz modeldeki %2 degerine boliinmesiyle
hesaplanmaktadir (Ullman’dan akt. Meydan ve Sesen, 2015: 33). Kiiciik
orneklemlerde beklenenden daha az uyum indeksi degeri verdigi gézlenmektedir
(Cokluk vd, 2021: 270). Bu durumda Normlastirilmamis Uyum Indeksi (Non-
normed Fit Index — NNFI) veya diger adiyla Tucker-Lewis Indeksi (TLI) degeri
elde edilerek olusturulan modelin yorumlanmasi gerekmektedir (Tabachnick ve
Fidell, 2007). NFI ve NNFI (TLI) degerlerinin ,90 ve iizerinde olmasi1 kabul edilir
uyumu gostermektedir (Karagdz, 2019: 1043).

. Artirmah Uyum Indeksi (Incremental Fit Index — IFI): TLI’nin
hesaplanmasinda kullanilan serbestlik derecesi, IFI hesaplanirken kullanilmaz.
Dolayisiyla IFI indeksinin hesaplanmasi, TLI’'nin yarattigi degiskenligin
¢Oziimiine olanak saglamaktadir (Karagoz, 2019: 1039). Dolayisiyla IFI, TLI’ya
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alternatif bir yol sunmaktadir (Bollen, 1989). IFI indeksinin ,90 ve iizeri olmasi

modelin iyi uyuma sahip oldugunu gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 33).

6. Karsilasirmalh Uyum Indeksi (Comparative Fit Index — CFI): Bagimsizlik
modeli ile dnerilen modelin iirettigi kovaryans matrislerinin karsilastiriimasiyla
hesaplanir (Hooper vd., 2008). Elde edilen CFI degeri 1’e yaklastikca modelin
miikemmel uyuma, ,95 ve lizeri olmasi durumunda ise kabul edilir uyum

indeksine sahip oldugu anlasilir (Tabachnick ve Fidell, 2007).

7. Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error of
Approximation — RMSEA): Hu ve Bentler (1999), RMSEA indeksinin
orneklem hacmine oldukca duyarli olmasindan dolayi, 6rneklem hacminin
250’den az olmasi durumunda dikkate alinmamasi gerektigini belirtmektedir.
RMSEA indeksi 0-1 arasinda deger alir ve 0’a yaklasan deger milkemmel, ,05 ve
,08 arasindaki degerler ise kabul edilir uyumu isaret etmektedir (Karagoz, 2019:

1040).

8. Ortalama Hatalarin Karekokii (Root Mean Square Residudal - RMR): RMR
bir artik temelli uyum indeksi olmakla birlikte 6rnek kovaryans matrisinin
kalintilart ile hipotezlenen model arasindaki farkin karekokiinii temsil etmektedir
(Byrne, 1994). RMR degerinin ,08’den kiiciik olmas1 modelin iyi uyuma sahip
oldugunu gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 35).

9. Standardize Edilmis Ortalama Hatalarin Karekokii (Standardized Root
Mean Square Residual — SRMR): RMR’nin aksine SRMR, model uyumu
hesaplanirken degiskenlerin standardize edilmesini gerektirmektedir (Kline,
2010). Cok degiskenli yapisal modeller i¢in RMR yerine SRMR daha uygun bir
Olctittiir (Byrne, 1998).

Yapisal esitlik modeli olusturulurken toplanan veriler ile model hipotezinin uyumunu
degerlendirmek i¢in kullanilan model uyum indekslerinin tanimlar1 yukarida verilmistir.
Asagidaki tablo, bir modelin sahip olmas1 gereken miikemmel ve kabul edilir uyum 1iyiligi

indeksi degerlerinin 6zetini gostermektedir.
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Tablo 3.11. Yapisal esitlik modeli miikemmel ve kabul edilebilir uyum indeksi degerleri (Karagoz, 2019;
Meydan ve Sesen, 2015, Tabachnick ve Fidell, 2007, Kline, 2019, Siiriicii vd., 2021 den uyarlanmigstir)

Uyum Indeksi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
v? (Ki-Kare Uyum Testi) 05<p<l1 ,01 <p<,05
¥*/sd (Ki-Kare/Serbestlik Derecesi) y/sd <3 y/sd<5

NFI (Normlastirilmig Uyum Indeksi) 95 < NFI ,90 < NFI

TLI, NNFI (Tucker-Lewis Index) ,95 <TLI ,90 < TLI

IFI (Artirmali Uyum Indeksi) 95 <1IFI ,90 < IFI

CFI (Karsilastirmali Uyum Indeksi) ,97 < CFI ,95 <CFI

GFI (lyilik Uyum indeksi) ,90 < GFI ,80 < GFI
AGFI (Diizeltilmis lyilik Uyum Indeksi) 90 < AGFI ,80 < AGFI
RMR (Ortalama Hatalarin Karekokii) 0 <RMR <,05 ,05 <RMR <,08
SRMR (Standardize edilmis RMR) 0 <SRMR <,05 ,05 <SRMR <,08
RMSEA (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdkii) RMSEA <,05 ,05 <RMSEA <,08

Yapisal esitlik modeli i¢in olmasi gereken miikemmel ve kabul edilebilir uyum indeksi
degerleri yukaridaki tabloda verilmistir. Pozitivist yaklasimda iddia edilen objektiflik
varsayiminin aksine bazi bagka istatistiksel islemler gibi uyum iyiligi indeksleri de
ampirik bir calismay1 dogrulamak i¢in yanli olarak kullanilabilmekte ve 6nemli 6l¢iide
degiskenlik gosterebilmektedir (Stone, 2021: 2). Ornegin TLI ve NFI degetlerinin
orneklem biiyiikliigiine olduk¢a duyarli olmasindan dolay1 uyum iyiligi indeks degerlerini
yiikselttigi, CFI ve RMSEA gibi uyum indekslerinin ise iki faktorlii modelleri daha iyi
destekledigi belirtilmistir (Morgan vd., 2015). Dolayisiyla yukaridaki tabloda da
gosterilen temel kesme kriterlerinin modelin yanlis belirlenmesinden, kiiclik 6rneklem
hacminden ve tahmin parametrelerinden oldukca etkilenmesinden dolay1 bir veya daha
fazla uyum o6l¢iitiinlin kotli uyuma isaret etmesi, hipotezlenen modelin reddini dogrudan

gerektirmemektedir (Schermelleh-Engel vd., 2003: 53).
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4. BULGULAR VE YORUM

Aragtirma kapsaminda olusturulan yapisal modellere iliskin bulgular bu baghk altinda
verilmistir. Arastirma modellerine yonelik olarak kurgulanan hipotezleri test etmeden
once Olceklere iliskin varsayimlar test edilmis, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri

uygulanmistir.

4.1. Arastirma Olceklerine iliskin Varsayimlarin Test Edilmesi

Bu baslik altinda arastirma kapsaminda kullanilan Is Giivencesizligi ve Is Tatmini
Olceklerine iliskin kayip veri, tek degiskenli aykir1 deger, ¢cok degiskenli aykir1 deger,

normal dagilim ile ¢oklu dogrusallik olgularina iligkin varsayimlar test edilmistir.

4.1.1. Kayip verilerin incelenmesi (Missing values)

Arastirmanin veri toplama asamasinda olusturulan ¢evrimigi anket formunda her soruyu
yanitlamanin zorunlu tutulmasi nedeniyle arastirma Olgeklerinde ve kisisel bilgi

formunda herhangi bir kayip veriye rastlanmamustir.

4.1.2. Tek degiskenli aykir1 degerlerin incelenmesi (Univariate outliers)

Tek degiskenli aykir1 deger, tekil bir degisken icin beklenen deger araligindan sapan
olaganiistii yiiksek veya diistik bir deger olarak tanimlanmaktadir (Tabachnick ve Fidell,
2013). Bu tiir aykir1 degerler s6z konusu degisken i¢in normal dagilimin merkezi
bolgesindeki degerlerin ¢ogundan uzakta yer almaktadir (Field ve Miles, 2010). Tek
degiskenli aykir1 degerler ayrica parametrik istatistiksel analizler i¢in gereken normallik

varsayimini da bozabilmektedir (Carter vd., 2009).

Tek degiskenli aykir1 degerleri belirlemek amaciyla her bir degiskene ait standardize
degerlerin £+3.29 araliginda olmasi beklenmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
Dolayisiyla degiskenlerin her biri i¢in z-score (z) degerlerinin +3,29°un iistiinde veya -
3,29’un altinda olmamasi1 gerekmektedir. Aragtirma kapsaminda kullanilan degiskenlere

iliskin z-score istatistikleri asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 4.1. Tek degiskenli aykirt degerlerin tespiti (Z-score)

Olcek Degisken Minimum Maksimum
Zscore: Nicel Is Giivencesizligi -1,366 2,062

Is Giivencesizligi ~ Zscore: Nitel Is Giivencesizligi -1,461 2,094
Zscore: Is Giivencesizligi (Genel) -1,685 2,478
Zscore: Ucret -1,505 2,130
Zscore: Terfl -1,839 1,873
Zscore: YoOnetim -2,112 1,388
Zscore: Yan Haklar -1,823 2,000

is Tatmini Zscore: le’illendirme -1,673 1,852
Zscore: Is Prosediirii -1,829 1,902
Zscore: Caligma Arkadaslari -2,657 1,605
Zscore: Isin Dogas1 -2,667 1,364
Zscore: Iletisim -1,915 1,746
Zscore: Is Tatmini (Genel) -2,300 2,356

Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlere iliskin z-score degerleri incelendiginde
tim degiskenlere ait degerlerin +3,29 ile -3,29 araliginda deger aldig1 goriilmektedir.
Dolayisiyla arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklere ait veri setinde tek degiskenli

aykir1 deger tespit edilmemistir.

4.1.3. Cok degiskenli aykir1 degerlerin incelenmesi (Multivariate outliers)

Cok degiskenli aykir1 degerlerin arastirma kapsaminda ele alinan bagimsiz degiskenlere
(1s giivencesizligi (genel), nicel is giivencesizligi ve nitel is glivencesizligi) ait veri setinde
incelenmesi gerekmektedir (Cokluk vd., 2021: 24). Bu arastirma kapsaminda ele alinan
bagimsiz degigskenlere Mahalanobis Uzakligi Testi (Mahalanobis Distance Test)
uygulanmis ve degiskenlere ait cok degiskenli aykiri degerlerin tespit edilmesi
amaglanmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Mahalanobis uzakligina ait degerlerin
olasiliklar1 Ki-Kare (¥?) dagilim tablosunda p<,001 noktas: kesme noktasi almarak
incelenmistir.  Olasilik degerlerine ait tanimlayici istatistikler asagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 4.2. Mahalanobis uzakhig: y* olasilik degerleri

Degisken Minimum y? Maksimum »?
pMah 1 (Mahalanobis Distance Probabilty) ,01426 ,99850

Bagimsiz degiskenlere iliskin veri setinde yer alan Mahalanobis Uzaklig1 testi sonucunda

elde edilen y* olasilik degerlerine gore herhangi bir satirda p<,001 noktasini kapsayan bir
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veriye rastlanmamigtir. Veri setine ait kutu grafigi (Box Plot) asagidaki sekilde

verilmigtir.
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Sekil 4.1. Mahalanobis Uzakligi Kutu Grafigi

Arastirmanin bagimsiz degiskenlerine iligkin Mahalanobis Uzaklig1 testi sonucunda elde
edilen bulgulara gore, tiim degerlerin p>,001 noktasinda oldugu ve dolayisiyla ¢ok

degiskenli aykir1 degerin olmadig tespit edilmistir.

4.1.4. Normal dagihima uygunluk (Normality)

Nicel aragtirma metodolojilerinde yaygin olarak benimsenen normal dagilim varsayimi,
carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) dl¢limlerinin incelenmesi yoluyla etkili bir
sekilde kanitlanabilmektedir (George ve Mallery, 2010). Veri setine ait ¢arpiklik ve
basiklik degerleri, verilerin dagilimsal 6zellikleri hakkinda 6nemli bilgiler saglayarak
arastirmacilarin gézlemlenen verilerin normal dagilim egrisine ne 6l¢iide uydugunu tespit
etmelerine olanak tanimaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Carpiklik, dagilimin
asimetrisini 0lgerek verilerin ortalamasi etrafinda simetriden ne derece saptigini, basiklik
ise dagilimin tepe noktasini veya dikligini degerlendirerek dagilimin kuyruklarinin

normal dagilima gore hangi frekanslari sergileyip sergilemedigini ifade etmektedir
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(Karagdz, 2019: 123,127). Carpiklik ve basiklik degerlerinin incelenmesi ile veri seti,
normallik varsayimima dayanan parametrik istatistik tekniklerin kullanimi icin teshis

edilmektedir.

Carpiklik ve basiklik degerlerinin hangi aralikta olmasi gerektigine dair literatiirde farkli
yaklagimlar bulunmaktadir. Curran ve arkadaslar1 (1996), bu degerlerin +3 ve -3, George
ve Mallery (2010) +2 ve -2 ve Tabachnick ve Fidell (2013) ise +1,5 ile -1,5 araligindaki
kesme noktalarina karsilik gelmesi gerektigini belirtmektedir. Arastirma degiskenlerine

ait carpiklik ve basiklik degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.3. Normal dagilim analizi (Carpikitk ve basikiik degerleri)

Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)

Olcek Degisken

Deger SH Deger SH

Nicel Is Giivencesizligi ,288 ,122 -,873 ,243

Is Giivencesizligi Nitel Is Giivencesizligi ,405 ,122 -,660 ,243
Is Giivencesizligi (Genel) ,312 ,122 -,528 ,243

Ucret ,133 122 -,836 ,243

Terfi -,035 ,122 -,722 ,243

Yo6netim -,374 ,122 -,761 ,243

Yan Haklar ,065 ,122 -,607 ,243

iss Tatmini Qdﬁllendirme ,015 ,122 -,895 ,243
Is Prosediirii ,008 ,122 -,613 ,243

Calisma Arkadaslar1 -,410 ,122 -,338 ,243

Isin Dogasi -,400 ,122 -,464 ,243

Tletisim ,009 ,122 -915 ,243

Is Tatmini (Genel) ,244 ,122 -,6011 ,243

SH: Standart hata (Standart error, SE)

Arastirma degiskenlerine ait carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde, Is
Giivencesizligi ve Is Tatmini dlgeklerine ve alt boyutlarma iliskin degerlerin tiimiiniin
+1,5 ile -1,5 araliginda yer aldig: tespit edilmistir. Hair ve arkadaglar1 (2010), bilimsel
aragtirmalarda yalnizca carpiklik ve basiklik degerlerinin degil, normallik egrilerini
iceren histogram grafiklerinin de sunulmasinm uygun oldugu belirtmistir. Is
Giivencesizligi 6lgegine ait normallik egrisini iceren histogram grafigi asagidaki sekilde

verilmistir.
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Is Giivencesizligi 6lgegine ve tiim alt boyutlarina ait seriler saga carpik ve iistten basik

bir dagilima sahip oldugu soOylenebilir. Elde edilen sonuglara gore veri setine ait

Ol¢iimlerin genellikle diisiik veya orta seviyelerde yogunlasti§i, normal dagilimi

etkileyebilecek herhangi bir gézlemin bulunmadig tespit edilmistir (Karagéz, 2019). Is

Tatmini Olgegine ait normallik egrisini igeren histogram grafigi asagidaki sekilde

verilmistir.
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Is Tatmini &lgegine ait histogram grafikleri incelendiginde; iicret, yan haklar,
odiillendirme, is prosediirii ve iletisim alt boyutu ile Is Tatmini 6lgeginin genel puanina
ait serinin saga carpik; terfi, yonetim, ¢alisma arkadaglar1 ve isin dogasi alt boyutlarinin
ise sola carpik oldugu gériilmektedir. Tiim alt boyutlarda ve Is Tatmini dlcedi genel
puaninda dagilim iistten basiktir. Elde edilen sonuglara gore Is Tatmini 6lceginde yer alan
veri setinde normal dagilimi etkileyebilecek herhangi bir gozleme rastlanmamistir

(Karagoz, 2019).

Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlere ait veri setindeki normal dagilimi
inceleyebilmek adma uygulanan analizler sonucunda Is Giivencesizligi ve Is Tatmini
Olceklerinin normal dagilima biiyiik dl¢iide uygun oldugu tespit edilmistir (Tabachnick
ve Fidell, 2013; George ve Mallery, 2010; Curran vd., 1996).

4.1.5. Coklu dogrusalligin incelenmesi (Multicollinearity)

Yapisal modellerin parametre tahminlerini etkileyerek sayisal niteliklerinde bozulmalara
yol agan ¢oklu dogrusallik problemi, modelde yer alan bagimsiz degiskenler arasinda
yiiksek korelasyonun mevcut olmasiyla meydana gelmektedir (Pereira vd., 2020; Mori ve

Suzuki, 2018).

Arastirma modelinde yer alan bagimsiz degiskenlere yonelik olarak ¢oklu dogrusallik

probleminin tespiti i¢in baz1 teknikler mevcuttur (Cokluk vd., 2021: 35-38).
1. Varyans artig faktorlerinin (VIF- Variance Inflation Factor) VIF>10 olmasi,

2. Bagimsiz degiskenler i¢in tolerans degerlerinin (TV- Tolerance Value) TV<,10

olmasi,
3. Kosul indeksinin (CI- Condition Index) CI>10 olmasi.

Aragtirmanin bagimsiz degiskenlerine ait coklu dogrusallik gostergeleri asagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 4.4. Coklu dogrusalligin tespiti (VIF, TV, CI)

Degisken VIF TV Cl
Nicel Is Giivencesizligi 1,197 ,835 5,404
Nitel s Giivencesizligi 1,197 ,835 5,998
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Arastirmanin bagimsiz degiskenlerine ait ¢oklu dogrusallik probleminin tespiti amaciyla
incelenen VIF degerlerinin 10°’dan kiiglik, TV degerlerinin ,1’den biiyiikk ve CI
degerlerinin ise 10°dan kii¢iik oldugu bulunmustur. ilgili degerlerin kabul edilebilir
referans aralifindan kiiciik olmasi, arastirmanin bagimsiz degiskenlerinde c¢oklu

dogrusallik probleminin olmadigini géstermektedir.

4.1.6. s giivencesizligi olcegi giivenilirlik ve gecerlilik analizleri

Gilivenilirlik analizi, bir arastirmada kullanilan o6l¢me araglarinin  tutarliligin
degerlendirmeyi amaglayan temel bir istatistiksel tekniktir. Giivenilirlik analizleri, yaygin
olarak bir 6l¢gme aracinin i¢ tutarliligini test etmeye yarayan Cronbach’s Alpha (o) ile
hesaplanmaktadir. Temel olarak Cronbach’s Alpha, bir 6lgme aracindaki maddelerin
birbirleriyle ne kadar korelasyon gosterdigini degerlendirmek icin kullanilmaktadir
(Tavakol ve Dennick, 2011; Cronbach, 1951). Cronbach’s Alpha 06lgiitiiniin yan1 sira
McDonald’s Omega (o) degeri de giivenilirligin hesaplanmasinda kullanilan bir diger
tekniktir (Orcan, 2023: 710). Bu arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢ekler, McDonald’s
Omega Olgiitiiniin dogrulayic1 faktdr analizine dayanmasi ve Cronbach’s Alpha’nin
madde-toplam korelasyonlarin1 dikkate almasi nedeniyle iki indeks tarafindan da
incelenmistir. 0 ile 1 arasinda deger alan Cronbach’s Alpha ve McDonald’s Omega i¢cin
faktorlere ve olgege ait degerlerin ,700’lin iizerinde olmas1 beklenmektedir (Karagoz,
2019; Viladrich vd., 2017). Ayrica 6lcege ait maddeler ve 6lgegin puan ortalamasinin
ayirt edicilik 6zelliklerini tespit edebilmek amaciyla alt ve iist gruplara dayali madde
analizi gerceklestirilmis, her maddenin ait oldugu faktorler ile dlgegin geneline iliskin
madde-toplam korelasyonu degerleri hesaplanmistir. Is giivencesizligi dlgegine ait madde
analizleri, Cronbach’s Alpha ve McDonald’s Omega oOl¢iitlerine iliskin glivenilirlik

katsayilar1 agsagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 4.5. Is giivencesizligi 6l¢egi giivenilirlik analizi

Madde Analizi ie Tutarlhk
%27 Alt Grup %27 Ust Grup M-T Korelasyon ¢ 4T

Faktor No X S. X S. t Faktor  Olcek o Q
= nl 1,00 ,00 4,62 ,48 -77,1% ,557 ,427
.2 n2 1,00 ,00 448 57 -63,2% ,559 ,538 778 - ,799
Z n3 1,00 ,00 427 ,67 -50,0%* ,736 ,581

n4 1,26 ,44 4,64 ,48 -53,7* 174 ,641
E n5 1,21 41 4,69 ,46 -58,0%* ,817 ,709 361 867
Z n6 1,00 ,00 4,02 ,84 -37,2% ,643 ,606 ’ ’

n7 1,15 ,35 4,49 ,50 -56,3* ,607 ,549

1G 1,47 ,33 3,87 47 -42,8% ,830 ,836

* p<,05 noktasinda istatistiksel olarak anlaml1 farklilik

IG: s giivencesizligi 6lcegi ortalama puan

M-T Korelasyon: Madde-Toplam korelasyonu, madde-toplam korelasyonu hesaplanirken, maddenin
yiiklendigi faktdr ve dlgek geneline ait puan ortalamasi ayr1 ayri hesaplanmistir. Elde edilen sonuglarda
ilgili maddelerin hem bagli bulundugu faktérler hem de dlgegin geneli ile iliskisinin incelenmesi
amaglanmistir.

Alt-iist gruplara dayali madde analizlerinde n=108 olarak ele alinmustir.

Is Giivencesizligi Olgegi’ne ait giivenilirlik analizleri incelendiginde; tiim maddelere ait
madde-toplam korelasyon degerlerinin pozitif ve ,300’iin iizerinde olmasi, dl¢egin i¢
tutarliliginin giiglit ve her bir maddenin faktorlere ve Olgegin geneline ait puan
ortalamalari ile iligkili oldugunu, ortalamalara dayali %27 alt ve {ist grup analizlerindeki
istatistiksel farkliliklarin p<,05 noktasinda anlamli olmasi ise Olgekte kullanilan
maddelerin (nl, n2...) ve dl¢ek ortalamasinin (IG) ayirt edici 6zellige sahip olduklarini
gostermektedir (Karagdz, 2019: 1004, 1011). Dolayisiyla arastirma kapsaminda
kullanilan Is Giivencesizligi Olgegi nin arastirilan konudaki durumlari teorik olarak ayirt

etme Ozelligine sahip oldugu sdylenebilir.

Uygulanan giivenilirlik analizleri sonucunda Nicel Is Giivencesizligi faktorii icin a=,778
ve ©=,799; Nitel Is Giivencesizligi faktorii icin 0=,861 ve ®w=,867; dlgege ait puan
ortalamasmin hesaplandig1 Genel Is Giivencesizligi degiskeni (IG) icin ise 0=,830 ve
®=,836 degerlerinin elde edildigi tespit edilmistir. Elde edilen Cronbach’s Alpha (a) ve
McDonald’s Omega (®) degerlerinin ,700’{in iizerinde olmas1 ise 6l¢egin giivenilirlik

diizeylerinin yliksek olduguna isaret etmektedir.

Dogrulayict faktdr analizi (Confirmatory Factor Analysis- CFA, DFA), onceden
belirlenmis bir degisken yapisinin test edilmesini amaglamaktadir (Karagéz, 2019: 1067).
Dogrulayic1 faktor analizinde amag, arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlere

onciiliik eden degiskenlerin kendi aralarinda kurduklari iliskileri inceleyerek hipotezlerin
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giiclii bir kuramsal ya da ampirik temele dayandirilmasidir (Cokluk vd., 2021: 275).
Dogrulayict faktor analizi, gdzlemlenen verilerle iligkili olarak 6nceden belirlenmis bir

modelin yeterliligini degerlendirmek i¢in kullanilir (Floyd ve Widaman, 1995).

Cok boyutlu 6l¢eklerde hem birinci hem de ikinci diizey dogrulayici faktor analizi testi
uygulanmasit gerekmektedir (Siiriicii vd., 2021: 55). Bu arastirmanin ana amacini
kapsayan is giivencesizliginin is tatmini Ulzerindeki etkilerini degerlendirebilmek
amaciyla hem birinci hem ikinci diizey yapisal modeller olusturulmustur. Dolayisiyla
dogrulayici faktor analizleri uygulanirken hem birinci hem de ikinci diizey dogrulayict
faktor analizi modelleri iizerinden degerlendirme Olgiitleri incelenmistir ve Is
Giivencesizligi ve Is Tatmini 6lgeklerine ait faktor yapilarmin dogrulanmasi
amagclanmistir. Asagidaki sekildeki yapisal modeller, Is Giivencesizligi 6lgegine ait

birinci ve ikinci diizey yol dogrulayici faktor analizi yol diyagramlarini1 gdstermektedir.

Is Giivencesizligi Olgegi

Birinci Diizey DFA Ikinci Diizey DFA

Sekil 4.4.[s Giivencesizligi Olgegi Birinci ve Ikinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi®

Yukaridaki sekilde Is Giivencesizligi Olgegi’ne ait birinci ve ikinci diizey dogrulayici

faktdr analizi yol diyagramlari verilmistir. Is Giivencesizligi Olgegi'ne ait faktorleri

5 Yapisal modellere ait tiim diyagramlar, arastirmaci tarafindan IBM AMOS 22 yazihmi araciligiyla
olusturulmustur.
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kapsayan nicel ve nitel is glivencesizligi boyutlari, “Nicel” ve “Nitel” olarak yol
diyagramu iizerinde isimlendirilmistir. Ikinci diizey dogrulayici faktér analizinde ise gizil
degisken olarak eklenen Is Giivencesizligi, “IG” olarak kisaltilmistir. Olgege ait tiim
maddeler sirasiyla “nl, n2, n3, n4, n5, n6, n7” olarak isimlendirilmistir. Model uyumunu
iyilestirmek adina modifikasyon indisi Onerisi dikkate alinmis ve €6 ile €7 hata terimleri
arasinda kovaryans olusturulmustur (Siiriicii vd., 2021: 74). Is Giivencesizligi dlgegine
ait birinci ve ikinci diizey dogrulayici faktér analizi model uyum indeksleri sonuglari

asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.6. Iy giivencesizligi dlgegi birinci ve ikinci diizey dogrulayici faktor analizi model uyum indeksleri

Indeks Deger Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
$ ,000 05<p<l ,01 <p=<,05
v*/sd 3,665 y/sd <3 y/sd<5

NFI ,967 95 < NFI ,90 < NFI

TLI, NNFI ,958 95 <TLI .90 <TLI

IFI ,976 95 <TFI 90 <IFI

CF1 ,976 .97 <CFI ,80 < CFI

GFI ,970 ,90 < GFI ,80 < GFI
AGFI ,930 ,90 < AGFI ,80 < AGFI
RMR ,102 0 <RMR <,05 ,05 <RMR <,08
SRMR ,056 0 <SRMR <,05 ,05 <SRMR <,08
RMSEA 082 RMSEA < ,05 ,05 < RMSEA < ,08

Is Giivencesizligi 6l¢egine yonelik olarak uygulanan birinci ve ikinci diizey dogrulayici
faktor analizi model uyum indeksleri incelendiginde, x> degerinin p=,000, %*/sd degerinin
3,665, NFI degerinin ,967, TLI (NNFI) degerinin ,958, IFI degerinin ,976, CFI degerinin
,976, GFI degerinin ,970, AGFI degerinin ,930, RMR degerinin ,102, SRMR degerinin
,056 ve RMSEA degerinin ise ,082 oldugu tespit edilmistir. Dogrulayici faktor analizine
yonelik olarak incelenen 11 adet uyum indeksi degerinden 6 tanesinin milkemmel uyum,
3 tanesinin kabul edilebilir uyum gdsterdigi fakat 2 uyum indeksinin ise kabul edilebilir
referans degerleri araliginda olmamasindan dolay1r uyum gostermedigi goriilmektedir.
Rapor edilen uyum indeksleri arasinda %> ve RMR degerlerinin kabul edilebilir uyumu
saglayamamasi, yapisal modelin reddini gerektirmemektedir (Vandernberg, 2006;
Schlermelleh-Engel vd., 2003). %* degerinin &rneklem hacmine yiiksek duyarlilik
gostermesinden dolay1 ¥*/sd, RMR degerinin ise ¢cok degiskenli modeller igin uygun
olmamas1 nedeniyle SRMR indeksi dikkate alinmistir (Bhale ve Bedi, 2024). Yapisal
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modele ait tahmin parametreleri (estimates) ve regresyon agirliklart (regression weights)

asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.7. Is giivencesizligi 6lcegi tahmin parametreleri

B‘?fj;i'lf%‘dzey S Yol  Gizil Degisken  p S. E. C.R. p
nl < Nicel ,652

n2 & Nicel ,664 ,086 11,478 ok
n3 & Nicel 927 115 11,737 ok
n4 < Nitel ,877

n5 & Nitel 952 ,047 23,764 ok
n6 & Nitel ,653 ,047 14,882 ook
n7 € Nitel 611 ,050 13,596 ok
ITkinci Diizey DFA

Nitel < 1IG 721

Nicel < IG ,569

% < 001

B= standardize edilmis Beta katsayisi
S. E.= standart error, standart hata
C. R.=critical ratio

Is Giivencesizligi Olgegi’ne yonelik olarak uygulanan birinci ve ikinci diizey dogrulayici
faktor analizi tahmin parametreleri incelendiginde, tiim yollarin p<,001 noktasinda
istatistiksel olarak anlamli oldugu ve tiim standardize edilmis regresyon katsayilarinin
,569 ile ,952 arasinda degistigi goriilmektedir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda elde
edilen standardize edilmis beta katsayilarinin ,400’{in iizerinde olmasi, modele ait
maddelerin yeterli faktor yiikiine sahip olduklarimi gostermektedir (Hair vd., 2010).
Dolayisiyla Is Giivencesizligi Olgegi’nin 2 faktdrlii teorik yapisinin  arastirma

kapsaminda elde edilen veriler ile uyumlu oldugu tespit edilmistir.

4.1.7. Is tatmini 6l¢egi giivenilirlik ve gecerlilik analizleri

Is Tatmini Olgegi’ne ait madde analizleri, Cronbach’s Alpha ve McDonald’s Omega

oOl¢iitlerine iligkin giivenilirlik katsayilar1 agsagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 4.8. Is tatmini 6l¢egi giivenilirlik analizi

Madde Analizi ic Tutarhhk
%27 Alt Grup %27 Ust Grup M-T Korelasyon ¢
Faktor No X S. X S. t Faktor  Olcek o Q
i1 L1737 434 47 544 667 565
I 2 1,00 00 431 46 738 672 512
= 3 106 24 453 50  -643* 13 600 862 864
4 1,00 00 414 55  -588* 756 644
5 132 47 495 21 731 518 541
= 6 1,18 38 447 50 -543% 745 T4 eli ers
= 7 1,17 37 437 55 -496% 632 574 :
i8 1,46 50 467 47 -482*% 707 634
9 1,63 .62 499 09  -556% 649 608
g 10 1,56 .63 500 00  -566* 722 672
g ) 858,860
2 i1 130 45 497 16 -783* 17 675
12 1,82 83 497 16 -386% 74 672
. Q13 1,05 21 456 49 -67,5%* 640 581
sS4 141 49 445 50 45,00 673 591
N'M b b b b b b b
=E Q15 128 45 439 49 486% 700 667 o784 809
i16 130 45 48 32  -66,1* 378 368
2 17 149 57 472 45  -461* 675 745
2 18 130 45 492 27  70,1* 700 673
=)
= i19 1,00 00 432 56 -61,5%* 693 654 860 863
S 20 1,00 00 427 62 -547% 790 737
o 21 14349 490 30 619F 599 615
S22 128 0 45 466 47 -53,5% 689 585
=3 790 794
2 23 L1535 435 56 -495% 528 396 :
S 4 L1232 459 49 -609% 599 405
25 232 80 500 00  -344% 610 462
=
g% 26 131 A6 4,73 A4 554% 470 433
S5 27 229 8 48 32 3ler se 0 TR0
~
< 28 149 50 500 00 @ -72,6% 511 500
_ 29 130 45 490 30  -680% 626 561
=g 30 231 78 491 29 323* 756 496 o0 em
£ 31 247 71 500 00 -366* 709 363 .
32 249 70 500  ,00  -37,0+ 802 464
- 33 1,50 53 494 24 -602* 428 606
2 34 1,00 00 458 49 -751% 654 669 773 781
B 35 L1333 466 47  -62,7* 677 626
a 36 144 49 492 27 -634* 590 577
IT 216 27 415 36  -450% 950 951

* p<,05 noktasinda istatistiksel olarak anlaml1 farklilik

IT: 15 tatmini 6l¢edi ortalama puan (ITATMIN)

M-T Korelasyon: Madde-Toplam korelasyonu, madde-toplam korelasyonu hesaplanirken, maddenin
yiiklendigi faktor ve 6lgek geneline ait puan ortalamasi ayri ayr1 hesaplanmigtir. Elde edilen sonuglarda
ilgili maddelerin hem bagli bulundugu faktorler hem de 6lgegin geneli ile iligkisinin incelenmesi
amaglanmistir.

Alt-iist gruplara dayali madde analizlerinde n=108 olarak ele alinmustir.
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Is Tatmini Olgegi’ ne ait giivenilirlik analizleri incelendiginde; tiim maddelere ait madde-
toplam korelasyon degerlerinin pozitif ve ,300’tin {iizerinde olmasi, O&lgegin ig
tutarliliginin giiglii ve her bir maddenin faktorlere ve Olge§in geneline ait puan
ortalamalari ile iliskili oldugunu, ortalamalara dayali1 %27 alt ve iist grup analizlerindeki
istatistiksel farkliliklarin p<,05 noktasinda anlamli olmasi ise Olgekte kullanilan
maddelerin (i1, i2...) ve 6l¢ek ortalamasinin (IT) ayirt edici 6zellige sahip olduklarini
gostermektedir (Karagdz, 2019: 1004, 1011). Dolayisiyla arastirma kapsaminda
kullanilan Is Tatmini Olgegi’nin arastirilan konudaki durumlari teorik olarak ayirt etme

ozelligine sahip oldugu sdylenebilir.

Uygulanan giivenilirlik analizleri sonucunda Ucret faktorii i¢in 0=,862 ve w=,864; Terfi
faktorii icin a=,814 ve ®=,825; Yonetim faktori i¢in 0=,858 ve ®=,860; Yan Haklar
faktori icin o=,784 ve ©=,809; Odiillendirme faktorii i¢in 0=,860 ve ®=,863; Is Prosediirii
faktori icin a=,790 ve ®=,794; Calisma Arkadaslar1 faktorii icin a=,742 ve ©=,763; Isin
Dogas faktérii igin 0=,860 ve 0=,877; Iletisim faktorii icin a=,773 ve o=,781; dlcege ait
puan ortalamasinin hesaplandigi Genel Is Tatmini (IT) degiskeni icin ise a=,950 ve
®=,951 degerlerinin elde edildigi tespit edilmistir. Elde edilen Cronbach’s Alpha (a) ve
McDonald’s Omega (®) degerlerinin ,700’iin {izerinde olmasi ise Ol¢egin giivenilirlik

diizeylerinin yiiksek olduguna isaret etmektedir.

Is tatmini dlgegine iliskin birinci diizey dogrulayici faktdr analizine ait yapisal model

asagidaki sekilde verilmistir.
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Sekil 4.5. Iy Tatmini Olgegi Birinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi

Is Tatmini Olgegi’ne yonelik olarak uygulanan birinci diizey dogrulayici faktor analizi
yapisal modeli yukaridaki sekilde verilmistir. Yapisal model diyagrami iizerinde Is
Tatmini Olgegi’ne ait Ucret faktdrii “UCRT”, Terfi faktorii “TRF”, Yonetim faktorii
“YNTM?”, Yan Haklar faktorii “YNHK?”, Odiillendirme faktorii “ODL”, Iy Prosediirii
faktorii “ISPRS”, Calisma Arkadaslar: faktori “CLSMRK”, Isin Dogas: faktorii
“DOGA” ve Iletigim faktorii ise “ILTSM” olarak isimlendirilmistir. Ayn1 faktdr altinda
birlesen el7-el8, e21-e22 ve e25-e27 hata terimleri arasinda model uyumunun

tyilestirilmesine katkida bulunacagi diisiliniildiigiinden dolayr modifikasyon indisleri
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dikkate almarak kovaryanslar olusturulmustur. Is Tatmini Olcegi’ne yénelik olarak
olusturulan birinci diizey dogrulayici faktor analizi yapisal modeli uyum indeks degerleri

asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.9. Is tatmini 6l¢egi birinci diizey dogrulayici faktor analizi model uyum indeksleri

Indeks Deger Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
v ,000 05<p<l ,01 <p<,05
¥/sd 2,847 Y/sd <3 y/sd <5

NFI ,831 ,95 <NFI ,90 < NFI

TLI, NNFI ,866 95 <TLI 90 <TLI

IFI ,883 95 <IFI 90 <IFI

CF1 ,882 .97 <CFI ,80 < CFI

GFI ,797 ,90 < GFI ,80 < GFI
AGFI , 757 ,90 < AGFI ,80 < AGFI
RMR 144 0 <RMR < ,05 ,05<RMR < ,08
SRMR ,078 0 <SRMR <,05 ,05 <SRMR <,08
RMSEA ,068 RMSEA <,05 ,05 <RMSEA <,08

Is tatmini 6lgegine yonelik olarak uygulanan birinci diizey dogrulayic1 faktor analizi
model uyum indeksleri incelendiginde, > degerinin p=,000, ¥*/sd degerinin 2,847, NFI
degerinin ,831, TLI (NNFI) degerinin ,866, IFI degerinin ,883, CFI degerinin ,882, GFI
degerinin ,797, AGFI degerinin ,757, RMR degerinin ,144, SRMR degerinin ,078 ve
RMSEA degerinin ise ,068 oldugu tespit edilmistir. Is Tatmini Olgegi’ne yonelik olarak
olusturulan ikinci diizey dogrulayici faktdr analizi yapisal model diyagrami asagidaki

sekilde verilmistir.
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Sekil 4.6. Is Tatmini Olgegi Ikinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi

Is Tatmini Olgegi’ne yonelik olarak uygulanan ikinci diizey dogrulayici faktdr analizi
yapisal modelinde faktorler arasindaki kovaryanslar kaldirilmis ve is tatminini ifade eden
“ITATMIN” gizil degiskeni eklenmistir. Is tatmini 6lgegi ikinci diizey dogrulayici faktor

analizi yapisal modeline ait uyum indeksleri asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 4.10. Is tatmini élgegi ikinci diizey dogrulayic faktor analizi model uyum indeksleri

Indeks Deger Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
$ ,000 05<p<l ,01 <p<,05
¥/sd 3,077 Y/sd <3 y/sd <5

NFI ,808 ,95 < NFI ,90 < NFI

TLI, NNFI ,850 ,95 <TLI 90 <TLI

IFI 862 ,95 <IFI ,90 < IFI

CFI ,861 97 <CFI ,80 < CFI

GFI 177 ,90 < GFI ,80 < GFI
AGFI ,745 ,90 < AGFI ,80 < AGFI
RMR ,157 0 <RMR <,05 ,05 <RMR <,08
SRMR ,080 0 <SRMR <,05 ,05 <SRMR <,08
RMSEA ,072 RMSEA <,05 ,05 <RMSEA <,08

Is tatmini dlgegine yonelik olarak uygulanan ikinci diizey dogrulayici faktdr analizi
model uyum indeksleri incelendiginde, y* degerinin p=,000, y*/sd degerinin 3,077, NFI
degerinin ,808, TLI (NNFI) degerinin ,850, IFI degerinin ,862, CFI degerinin ,861, GFI
degerinin ,777, AGFI degerinin ,745, RMR degerinin ,157, SRMR degerinin ,080 ve
RMSEA degerinin ise ,072 oldugu tespit edilmistir.

Dogrulayici faktor analizlerinde ilgili tim model uyum endekslerinin kapsamli bir sekilde
raporlanmast gerekmektedir. Kline’a (2019) gdre bir modelin iyi uyum gosterdigini
gosteren kritik degerler y*/sd, RMSEA, CFI ve SRMR indisleridir. Is Tatmini Olgegi’ne
yonelik olarak uygulanan birinci ve ikinci diizey dogrulayici faktor analizleri sonucunda
elde edilen model uyum indeksleri, Kline’1n (2019) 6nemle iizerinde durdugu 6lgiitler ile
uyusmaktadir. Yapisal modele ait tahmin parametreleri (estimates) ve regresyon

agirliklar (regression weights) asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 4.11. Is tatmini 6l¢egi tahmin parametreleri

Bl?;%llascl;(zliizey SE Yol  Gizil Degisken B S. E. C.R. p
il & UCRT 771 067 14,028 ok
2 & UCRT 702 ,070 15,321 ok
i3 & UCRT 759 ,063 17,455 ok
i4 & UCRT 864

is & TRF 578 116 12,382 ok
i6 & TRF 892 101 10,945 ok
i7 & TRF 715 ,106 11,489 ok
i8 & TRF 772

9 &  YNTM 721 076 14,928 ok
i10 &  YNTM 793 ,080 15,024 ok
i1 &  YNTM 798 071 15,192 .
i12 <  YNTM 808

i13 & YNHK 676 076 14,590 ok
i14 & YNHK 841 ,080 15,129 ok
i1s & YNHK ,898 ,082 7,187 ok
i16 & YNHK 387

20 &« oDL 781 ,043 20,133 .
i19 < oDL 677 067 15,874 .
i18 & oDL 758 ,060 17,555 .
i17 &< oDL 825

i24 & ISPRS ,557 ,079 9,747 .
i23 & ISPRS 476 137 10,840 .
22 & ISPRS 847 134 10,755 .
21 & ISPRS 816

28 & CLSMRK 461 157 8,837 ok
27 & CLSMRK 805 115 7,594 ok
26 & CLSMRK 394 ,182 8,745 .
25 & CLSMRK ,896

32 < DOGA 918 ,043 20,924 ok
31 &  DOGA 816 044 20,345 Hhk
30 &  DOGA 802 ,065 15,054 Hhk
i29 &  DOGA 659

36 & ILTSM 672 ,089 12,797 Hhk
i35 & ILTSM 752 091 13,033 Hhk
i34 & ILTSM 770 ,082 10,431 Hhk
33 & ILTSM 592

Tkinci Diizey DFA

ODL & ITATMIN 959

ISPRS & ITATMIN ,680 061 8,834 ok
CLSMRK & ITATMIN 501 ,049 6,602 .
DOGA & ITATMIN 512 053 9,443 ok
ILTSM & ITATMIN 874 ,069 12,038 ok
YNHK & ITATMIN 770 ,065 11,326 ok
YNTM & ITATMIN 837 064 12,639 ok
TRF & ITATMIN 880 ,069 10,659 ok
UCRT & ITATMIN 753 062 12,252 ik
%k p< 001

p= standardize edilmis Beta katsayisi
S. E.= standart error, standart hata
C. R.= critical ratio
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Is Tatmini Olgegi’ne yonelik olarak uygulanan birinci ve ikinci diizey dogrulayici faktor
analizi tahmin parametreleri incelendiginde, tiim yollarin p<,001 noktasinda istatistiksel
olarak anlamli oldugu ve tiim standardize edilmis regresyon katsayilarinin ,400 ile ,959
arasinda degistigi goriilmektedir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen
standardize edilmis beta katsayilarinin ,400’iin iizerinde olmasi, modele ait maddelerin
yeterli faktor yiikiine sahip olduklarimi gostermektedir (Hair vd., 2010). Dolayisiyla Is
Tatmini 6l¢eginin 9 faktdrden olusan teorik yapisinin, arastirma kapsaminda elde edilen
veriler ile hem birinci hem de ikinci diizeyde kabul edilebilir uyum gosterdigi tespit

edilmistir.

4.2. Tammlayia Istatistikler

Arastirma kapsaminda kullamilan Is Giivencesizligi ve Is Tatmini 6lceklerine iliskin
tanimlayict istatistikler i¢in dagilimlarin betimsel analizini ortaya koymak amaciyla
aritmetik ortalama (X), standart sapma (S.), minimum (min.) ve maksimum (maks.)
degerleri iceren merkezi dagilim Olciileri kullanmilmigtir. Degiskenlere ait puan
araliklarinin yorumlanmasi asamasinda 5°li likert tipi dlgekler igin kullanilan ,80°lik
genislik katsayisi referans alinmistir. Puan araliklart asagidaki tabloda verilmistir

(Ozdamar, 2001: 145; Tekin, 1993);

Tablo 4.12. Olceklerin degerlendirilmesinde kullanilan puan araliklar

Puan Seviye Is Giivencesizligi Is Tatmini

1,00 — 1,80 Cok diistik Cok diistik is glivencesizligi Cok diistik is tatmini
1,81 — 2,60 Diisiik Diisiik is giivencesizligi Diisiik is tatmini
2,61 -3,40 Orta Orta diizeyde is giivencesizligi ~ Orta diizeyde is tatmini
3,41-420 Yiiksek Yiiksek ig giivencesizligi Yiiksek ig tatmini
4,21 —5,00 Cok yiiksek Cok yiiksek is giivencesizligi Cok yiiksek is tatmini

Is Giivencesizligi Olgegi’nin tanimlayicr istatistikleri asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 4.13. Is giivencesizligi dl¢egi tammlayict istatistikleri

Degisken / Madde X s. Min. Maks.
Nicel Is Giivencesizligi 2,59 1,17 1,00 5,00
Istegimden dnce isimden ayrilmak zorunda kalmaktan endise ediyorum. 2,80 1,44 1,00 5,00
Oniimiizdeki y1l mevcut isimden ayrilmak zorunda kalma riskim var. 2,57 1,40 1,00 5,00

Yakin gelecekte isimi kaybetme konusunda kendimi huzursuz hissediyorum. 2,42 1,37 1,00 5,00

Nitel Is Giivencesizligi 2,64 1,13 1,00 5,00
Bu igyerinde aldigim maasin gelecekte artig gosterecegini diisiiniiyorum. * 3,33 1,33 1,00 5,00
Calistigim isyerinde, yeteneklerime ve yetkinliklerime olan ihtiyaglarin 3,73 1,27 1,00 5,00
gelecek donemlerde de devam edecegini diisiiniiyorum. *

Calistigim igyerinde gelecek donemlerde bana daha iyi bir gorev 3,18 1,40 1,00 5,00
verilebilecegine inantyorum.*

Calistigim isyerinde gelecekteki kariyer firsatlarim olumludur. * 3,18 1,36 1,00 5,00
Is Giivencesizligi (Genel) 2,62 96 1,00 5,00

* puan ortalamas1 hesaplanirken ters kodlanan madde.

Is Giivencesizligi Olgegi ne ait tamimlayici istatistikler incelendiginde, dlgege ait genel
puan ortalamasimin 1,00 ile 5,00 arasinda degisen X= 2,62 (5.= ,96) puanla orta diizeyde
oldugu, nicel is glivencesizligi faktoriine ait puan ortalamasimin 1,00 ile 5,00 arasinda
degisen X=2,59 (s.= 1,17) puanla diisiik diizeyde oldugu, nitel is giivencesizligi faktdriine
ait puan ortalamasimin ise 1,00 ile 5,00 arasinda degisen X= 2,64 (s.= 1,13) puanla orta
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Olgekte yer alan maddeler incelendiginde ise nicel is
giivencesizligi faktdriinde yer alan “Istegimden dnce isimden ayrilmak zorunda
kalmaktan endise ediyorum.” (X= 2,80, s.= 1,44) ifadesinin ve nitel is giivencesizligi
faktoriinde yer alan “Calistigim igyerinde, yeteneklerime ve Yyetkinliklerime olan
ihtiyaclarin gelecek donemlerde de devam edecegini diisiiniiyorum.” (X= 3,73, s.= 1,27)

ifadesinin en yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu goriilmektedir.

Is Tatmini Olgegi’ne ait tammlayici istatistikler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.14. Is tatmini 6l¢cegi tammlayict istatistikleri

Degisken / Madde X s. Min. Maks.
Ucret 2,66 1,10 1,00 5,00
Ucretimdeki artislardan memnunum. 2,49 1,26 1,00 5,00
Bana verdikleri {icreti diigiindiigiimde takdir gérmedigimi hissediyorum.* 3,15 1,40 1,00 5,00
Isyerimde iicret artislar1 az oluyor. * 3,42 1,32 1,00 5,00
Yaptigim is karsiliginda adil bir ticret aldigimi diisiinilyorum. 2,70 1,28 1,00 5,00
Terfi 2,98 1,08 1,00 5,00
Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu diisiiniiyorum. 3,16 1,30 1,00 5,00
Bu igyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizli yiikselmektedirler. 2,70 1,27 1,00 5,00
Bu igyerinde, isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 veriliyor. 2,83 1,33 1,00 5,00
Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir. * 2,76 1,43 1,00 5,00
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[Tablo 4.14. (Devam) Is tatmini 6lcegi tanimlayict istatistikleri]

Degisken / Madde X 5. Min. Maks.
Yénetim 3,41 1,14 1,00 5,00
Y 6neticimi/amirimi seviyorum. 3,49 1,29 1,00 5,00
Y o6neticim/amirim, ¢aliganlarinin hislerine ¢ok az ilgi gosteriyor.* 2,77 1,45 1,00 5,00
Y o6neticim/amirim bana karsi adil degil. * 2,54 1,37 1,00 5,00
Y oneticim/amirim yaptig1 iste oldukea yeterlidir. 3,46 1,33 1,00 5,00
Yan Haklar 2,91 1,05 1,00 5,00
Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek ddenekler ve haklar var. 2,93 1,45 1,00 5,00
Isyerinde aldigimiz hak ve 6denckler adildir. 2,84 1,28 1,00 5,00
Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek ¢ok isletme kadar iyidir. 2,96 1,25 1,00 5,00
Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve 6deneklerden memnun degilim. * 3,24 1,40 1,00 5,00
Odiillendirme 290 1,13 1,00 5,00
Cabalarimin gerektigi kadar o6diillendirildigini sanmryorum.* 3,49 1,31 1,00 5,00
Bu igyerinde ¢alisanlar ¢ok az odiillendiriyorlar.* 3,43 1,31 1,00 5,00
Yaptigim isin takdir edildigini hissetmiyorum.* 2,79 1,45 1,00 5,00
Isimi iyi yaptigim zaman takdir ediliyorum. 3,30 1,31 1,00 5,00
Is Prosediirii 2,96 1,07 1,00 5,00
Bu igyerinde ¢ok fazla yazigma ve benzeri iglerle ugragmak zorundayim.* 3,13 1,41 1,00 5,00
Bu igyerinde ¢ok fazla i yiikiim var.* 3,32 1,28 1,00 5,00
Iyi bir is yapmak igin harcadigim ¢abalar formalite isler tarafindan 2,98 1,38 1,00 5,00
engelleniyor.*

Isyerimdeki kurallar, isi hakkiyla yapmamu zorlastiriyor. * 2,73 1,39 1,00 5,00
Calisma Arkadaslar 349 94 1,00 5,00
Birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum. 3,80 1,12 1,00 5,00
Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay1 isimde daha ¢ok 291 1,40 1,00 5,00
¢aligmak zorundayim.*

Is arkadaslarimdan hoslantyorum. 3,68 1,09 1,00 5,00
Isyerimde ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga var.* 2,60 1,37 1,00 5,00
Isin Dogasi 3,65 ,99 1,00 5,00
Genel olarak isimden hoslantyorum. 3,88 1,06 1,00 5,00
Yaptigim isten gurur duyuyorum. 3,91 1,08 1,00 5,00
Isyerimde yaptigim islerden hoslantyorum. 3,66 1,09 1,00 5,00
Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.* 2,86 1,45 1,00 5,00
Iletisim 3,09 1,09 1,00 5,00
Yapmam gereken isler yeterince agik ve net degil.* 2,72 1,39 1,00 5,00
Cogu zaman bu igyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum. * 3,09 1,43 1,00 5,00
Bu igyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor.* 324 1,45 1,00 5,00
Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum. 341 1,36 1,00 5,00
Is Tatmini (Genel) 3,12 80 1,28 5,00

* puan ortalamasi hesaplanirken ters kodlanan madde.

Is Tatmini Olgegi’ne ait tammlayic istatistikler incelendiginde, dlgege ait genel puan

ortalamasinin 1,28 ile 5,00 arasinda degisen X= 3,12 (s.=,80) puanla orta diizeyde, iicret

faktdriine ait puan ortalamasinim 1,00 ile 5,00 arasinda degisen X= 2,66 (s.= 1,10) puanla

orta diizeyde, terfi faktdriine ait puan ortalamasinin 1,00 ile 5,00 arasinda degisen X=2,98
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(s.= 1,08) puanla orta diizeyde, yonetim faktdriine ait puan ortalamasinin 1,00 ile 5,00
arasinda degisen X= 3,41 (s.= 1,14) puanla yiiksek, yan haklar faktdriine ait puan
ortalamasinin 1,00 ile 5,00 arasinda degisen X= 2,91 (s.= 1,05) puanla orta diizeyde,
odiillendirme faktoriine ait puan ortalamasinin 1,00 ile 5,00 arasinda degisen X= 2,90 (s.=
1,13) puanla orta diizeyde, is prosediirii faktoriine ait puan ortalamasinin 1,00 ile 5,00
arasinda degisen X= 2,96 (s.= 1,07) puanla orta diizeyde, ¢alisma arkadaslar1 faktdriine
ait puan ortalamasinin 1,00 ile 5,00 arasinda degisen X= 3,49 (s.= ,94) puanla yiiksek,
isin dogas1 faktoriine ait puan ortalamasinim 1,00 ile 5,00 arasinda degisen X= 3,65 (5.=
,99) puanla yiiksek ve iletisim faktoriine ait puan ortalamasinin 1,00 ile 5,00 arasinda
degisen X= 3,09 (s.= 1,09) puanla orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Olgekte yer alan
maddeler incelendiginde ise iicret faktoriinde yer alan “Isyerimde iicret artislart az
oluyor” (X= 3,42, s.= 1,32) ifadesinin, terfi faktdriinde yer alan “Yiikselmek icin yeterli
sansa sahip oldugumu diisiiniiyorum.” (X= 3,16, s.= 1,30) ifadesinin, yonetim faktoriinde
yer alan “Yoneticimi/amirimi seviyoru.” (X= 3,49, s.= 1,29) ifadesinin, yan haklar
faktdriinde yer alan “Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve édeneklerden memnun
degilim” (X= 3,24, s.= 1,49) ifadesinin, ddiillendirme faktdriinde yer alan “Cabalarimin
gerektigi kadar odiillendirildigini sanmiyorum” (X= 3,42, s.= 1,32) ifadesinin, is
prosediirii faktdriinde yer alan “Bu isyerinde ¢ok fazla is yiikiim var” (X= 3,32, s.= 1,28)
ifadesinin, calisma arkadaslar1 faktoriinde yer alan “Birlikte calistigim insanlar
seviyorum.” (X= 3,80, s.= 1,12) ifadesinin, isin dogas1 faktdriinde yer alan “Yaptigim
isten gurur duyuyorum.” (X= 3,91, s.= 1,08) ifadesinin ve iletisim faktdriinde yer alan
“Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diigiiniiyorum.” (X= 3,41, s.= 1,36) ifadesinin en

yuksek puan ortalamasina sahip oldugu goriilmektedir.
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4.3. Arastirmanin Birinci Yapisal Esitlik Modelinin Test Edilmesi

Aragtirma kapsaminda olusturulan birinci yapisal esitlik modeli diyagrami asagidaki

sekilde gosterilmistir.
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Sekil 4.7. Birinci Yapisal Esitlik Modeli Diyagrami
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Arastirmanin birinci yapisal esitlik modeli diyagrami {izerinde is tatmini degiskeni
“ITATMIN”, is giivencesizligi degiskeni ise “IG” olarak kodlanmustir. Birinci yapisal

esitlik modeline ait model uyum indeksleri asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 4.15. Birinci yapisal esitlik modeli, model uyum indeksleri

Indeks Deger Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
7 ,000 05<p<l 01 <p<,05
v/sd 2,856 Y/sd <3 y/sd <5

NFI 792 ,95 < NFI ,90 < NFI
TLI, NNFI ,843 ,95 <TLI ,90 <TLI

IFI 854 ,95 <IFI ,90 < IFI

CFI ,853 ,97 <CFI ,80 < CFI

GFI , 756 ,90 < GFI ,80 < GFI
AGFI , 726 ,90 < AGFI ,80 < AGFI
RMR ,152 0 <RMR <,05 ,05 <RMR <,08
SRMR ,085 0 <SRMR <,05 ,05 <SRMR <,08
RMSEA ,068 RMSEA <,05 ,05 <RMSEA < ,08

Arastirmanin  birinci yapisal esitlik modeline iliskin model uyum indeksleri
incelendiginde, y*> degerinin p=,000, x*/sd degerinin 2,856, NFI degerinin ,792, TLI
(NNFI) degerinin ,843, IFI degerinin ,854, CFI degerinin ,853, GFI degerinin ,756, AGFI
degerinin , 726, RMR degerinin, 152, SRMR degerinin ,085 ve RMSEA degerinin ise ,068
oldugu tespit edilmistir. Alanyazinda kritik bir 6lgiit olarak kabul edilen RMSEA, y*/sd,
SRMR ve CFI degerlerinin bu model icin kabul edilebilir ve miikemmel uyum
araliklarinda oldugu goriilmektedir (Kline, 2019). Birinci yapisal esitlik modeline ait
tahmin parametreleri (estimates) ve regresyon agirliklari (regression weights) asagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 4.16. Birinci yapisal esitlik modeli tahmin parametreleri

Bagimh D. Yol Bagimsiz D. B S.E. C.R. p R?
Is Tatmini & Is Giivencesizligi -,969 ,287 -6,809 ool ,939
% n< 001

B= standardize edilmis Beta katsayisi
S. E.= standart error, standart hata
C. R.= critical ratio

Aragtirmanin birinci yapisal esitlik modeline ait tahmin parametreleri incelendiginde, is
gilivencesizliginin is tatmini lizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=,001, p<,05). Is giivencesizliginin is tatmini {izerindeki etkisi f=-,969 diizeyinde
negatif yonliidiir. Is giivencesizliginin is tatmini {izerindeki varyans aciklama oran1 (R?)
ise %93,9 olarak bulunmustur. Elde edilen tahmin parametrelerine gore algilanan is
giivencesizliginin yiiksekligi ile azalalan is tatmini arasinda yiiksek bir iligki tespit
edilmistir. Ayrica is giivencesizliginin %93,9 varyans aciklama oranina sahip olmasi, is

tatmini puanlarindaki degiskenligin Onemli bir boliimiinlin bireyler arasindaki is
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giivencesizligi algilarindan  kaynaklanabilecegini  gostermektedir. Genel olarak
bakildiginda, birinci yapisal esitlik modelinden elde edilen bulgular i giivencesizliginin

1s tatmini tizerindeki olumsuz etkilerini kanitlar niteliktedir.

4.4, Arastirmanin Ikinci Yapisal Esitlik Modelinin Test Edilmesi

Aragtirma kapsaminda olusturulan ikinci yapisal esitlik modeli diyagrami asagidaki

sekilde gosterilmistir.
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Sekil 4.8.Ikinci Yapisal Esitlik Modeli Diyagrami
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Aragtirmanin ikinci yapisal esitlik modeli diyagrami iizerinde Is Giivencesizligi
Olgegi’ne ait Nicel Is Giivencesizligi faktorii “Nicel”, Nitel Is Giivencesizligi faktorii ise
“Nitel” olarak; Is Tatmini Olgegi’ne ait Ucret faktorii “UCRT”, Terfi faktorii “TRF”,
Yonetim faktorii “YNTM?”, Yan Haklar faktorii “YNHK”, Odiillendirme faktorii “ODL”,
Is Prosediirii faktorii “ISPRS”, Calisma Arkadagslar: faktorii “CLSMRK?”, Isin Dogasi
faktorii “DOGA” ve [letisim faktorii ise “ILTSM” olarak kodlanmustir. fkinci yapisal

esitlik modeline ait model uyum indeksleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.17. Ikinci yapisal esitlik modeli, model uyum indeksleri

Indeks Deger Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
$ ,000 05<p<l ,01 <p=<,05
v*/sd 3,060 y/sd <3 y/sd<5

NFI , 779 ,95 < NFI ,90 < NFI

TLI, NNFI ,826 95 <TLI 90 < TLI

IFI ,840 95 <IFI 90 <IFI

CFI1 ,839 .97 <CFI ,80 < CFI

GFI ,740 ,90 < GFI ,80 < GFI
AGFI ,706 ,90 < AGFI ,80 < AGFI
RMR 154 0 <RMR < ,05 ,05 <RMR < ,08
SRMR ,085 0 <SRMR < ,05 ,05 <SRMR <,08
RMSEA ,072 RMSEA <,05 ,05 <RMSEA <,08

Aragtirmanin ikinci yapisal esitlik modeline iliskin model uyum indeksleri
incelendiginde, y* degerinin p=,000, ¥*/sd degerinin 2,060, NFI degerinin ,779, TLI
(NNFI) degerinin ,826, IFI degerinin ,840, CFI degerinin ,839, GFI degerinin ,740, AGFI
degerinin,, 706, RMR degerinin , 154, SRMR degerinin ,085 ve RMSEA degerinin ise ,072
oldugu goriilmektedir. Alanyazinda kritik bir 6lgiit olarak kabul edilen RMSEA, x*/sd,
SRMR ve CFI degerlerinin bu model i¢in kabul edilebilir ve miikemmel uyum
araliklarinda oldugu gériilmektedir (Kline, 2019). Ikinci yapisal esitlik modeline ait
tahmin parametreleri (estimates) ve regresyon agirliklart (regression weights) asagidaki

tabloda verilmistir.

125



Tablo 4.18. Ikinci yapisal esitlik modeli tahmin parametreleri

Bagimh D. Yol Bagimsiz D. B S.E. C.R. p R?
Qdﬁllendirme < Nitel -,003 ,049 -,068 ,946 826
Odiillendirme < Nicel -,907 ,061 -13,912 wokk ’

is Prosediirii < Nitel -,208 ,050 -3,435 ok 433
Is Prosediirii < Nicel -,534 ,053 -7,383 *ok* ’
Calisma Arkadaslari < Nitel -,028 ,041 -,461 ,645 ,251
Caligma Arkadaslar < Nicel -,488 ,047 -6,093 Hoxk

isin Dogas1 <« Nitel -,051 ,060 -,883 ,377 208
Isin Dogast < Nicel -,520 ,054 -8,763 *ok* ’
Yan Haklar < Nitel ,053 ,053 ,997 ,319 548
Yan Haklar < Nicel -, 764 ,063 -10,685 Hokk ’
Yonetim < Nitel -,092 ,051 -1,879 ,060 677
Y oOnetim < Nicel -, 775 ,059 -12,042 wkx i
Terfi < Nitel ,007 ,040 ,157 ,875 §72
Terfi < Nicel -,937 ,066 -11,555 *kx ’
[:Jcret < Nitel ,112 ,058 2,064 ,039 537
Ucret < Nicel =779 ,062 -11,815 *kx ’
iletisim < Nitel -116 ,051 -2,236 ,025 698
Iletisim < Nicel =775 ,062 -10,986 ok ’
% n< 001

B= standardize edilmis Beta katsayisi
S. E.= standart error, standart hata
C. R.= critical ratio

Ikinci yapisal esitlik modeli tahmin parametreleri incelendiginde;

1.

Nicel is gilivencesizliginin, ddiillendirme faktorii iizerinde istatistiksel olarak
anlamli ve f=-,907 diizeyinde negatif yonlii bir etkisinin oldugu (p<,001), fakat
nitel is giivencesizliginin istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadig:
(p>,05) tespit edilmistir. Nicel ve nitel is gilivencesizliginin 6dillendirme
degiskenine ait varyanslar1 agiklama orani ise %82,6 olarak bulunmustur. Elde
edilen sonuca gore nicel is gilivencesizligi, beyaz yakali calisganin mevcut is
yerindeki Odiillendirmelerden duydugu memnuniyeti azaltirken, nitel 1is

giivencesizliginin bdyle bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir.

Is prosediirii faktérii iizerinde nicel is giivencesizliginin istatistiksel olarak anlaml1
ve B=-,534 diizeyinde negatif yonlii, nitel is glivencesizliginin ise istatistiksel
olarak anlamli ve B=-,208 diizeyinde negatif yonlii etkisinin oldugu (p<,001)
tespit edilmistir. Elde edilen bulgulara gdre nicel is giivencesizligi, nitel is
giivencesizligine gore is prosediirii faktorii lizerinde daha yiiksek bir etki diizeyine
sahiptir. Nicel ve nitel is giivencesizliginin is prosediirii degiskenine ait

varyanslar1 agiklama orani ise %43,3 olarak bulunmustur. Elde edilen sonuca gore
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5.

6.

nicel ve nitel ig giivencesizliginin, beyaz yakali ¢alisanin mevcut is yerindeki is

prosediiriinden memnuniyet diizeyini azalttig1 tespit edilmistir.

. Nicel is glivencesizliginin, calisma arkadaglar1 faktorii iizerinde istatistiksel olarak

anlaml ve =-,488 diizeyinde negatif yonli bir etkisinin oldugu (p<,001), fakat
nitel is giivencesizliginin istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadig1
(p>,05) tespit edilmistir. Nicel ve nitel is giivencesizliginin ¢alisma arkadaslari
degiskenine ait varyanslar1 agiklama orani ise %25,1 olarak bulunmustur. Elde
edilen sonuca gore nicel is giivencesizliginin beyaz yakali ¢alisanin mevcut is
yerindeki ¢aligma arkadaslarindan memnuniyet diizeyini azalttig1 fakat nitel is

giivencesizliginin bdyle bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir.

Nicel is giivencesizliginin, igin dogasi faktorii tizerinde istatistiksel olarak anlamli
ve B=-,520 diizeyinde negatif yonlii bir etkisinin oldugu (p<,001), fakat nitel is
giivencesizliginin istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadigi (p>,05)
tespit edilmistir. Nicel ve nitel is giivencesizliginin isin dogast degiskenine ait
varyanslari agiklama orani ise %29,8 olarak bulunmustur. Elde edilen sonuca gore
nicel is glivencesizliginin beyaz yakali caliganin mevcut is yerindeki isin dogasina
iliskin memnuniyet diizeyini azalttig1 fakat nitel is giivencesizliginin bdyle bir

etkisinin olmadig tespit edilmistir.

Nicel is glivencesizliginin, yan haklar faktorii tizerinde istatistiksel olarak anlamli
ve f=-,764 diizeyinde negatif yonlii bir etkisinin oldugu (p<,001), fakat nitel is
giivencesizliginin istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadig1 (p>,05)
tespit edilmistir. Nicel ve nitel is giivencesizliginin yan haklar degiskenine ait
varyanslar1 aciklama orani ise %54,8 olarak bulunmustur. Elde edilen sonuca gore
nicel 1§ giivencesizliginin beyaz yakali ¢alisanin mevcut is yerindeki yan
haklardan memnuniyet diizeyini azalttig1 fakat nitel is giivencesizliginin bdyle bir

etkisinin olmadigi tespit edilmistir.

Nicel is giivencesizliginin, yonetim faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlamli
ve B=-,775 diizeyinde negatif yonlii bir etkisinin oldugu (p<,001), fakat nitel is
giivencesizliginin istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadigi (p>,05)
tespit edilmistir. Nicel ve nitel is giivencesizliginin yonetim degiskenine ait

varyanslar1 agiklama orani ise %67,7 olarak bulunmustur. Elde edilen sonuca gore
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7.

nicel is glivencesizliginin beyaz yakali calisanin mevcut is yerindeki yonetime
iliskin memnuniyet diizeyini azalttig1 fakat nitel is giivencesizliginin boyle bir

etkisinin olmadig1 tespit edilmistir.

Nicel is glivencesizliginin, terfi faktorii tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve B=-
937 diizeyinde negatif yonlii bir etkisinin oldugu (p<,001), fakat nitel is
gilivencesizliginin istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadig1 (p>,05)
tespit edilmistir. Nicel ve nitel is giivencesizliginin terfi degiskenine ait
varyanslari agiklama orani ise %87,2 olarak bulunmustur. Elde edilen sonuca gore
nicel is giivencesizliginin beyaz yakali c¢alisanin mevcut is yerindeki terfi
firsatlarina iliskin memnuniyet diizeyini azalttig1 fakat nitel is giivencesizliginin

bdyle bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir.

Ucret faktorii lizerinde nicel is glivencesizliginin istatistiksel olarak anlamli ve
B=-,937 diizeyinde negatif yonlii (p<,001), nitel is glivencesizliginin ise
istatistiksel olarak anlamli ve B=,112 diizeyinde pozitif yonlii etkisinin oldugu
(p<,05) tespit edilmistir. Elde edilen bulgulara gore nicel ig giivencesizligi, nitel
is giivencesizligine gore iicret faktorii lizerinde daha yiiksek bir etki diizeyine
sahipken, ticret faktori nitel is glivencesizligi tarafindan, nicel is glivencesizligi
aksine pozitif yonde yordanmaktadir. Nicel ve nitel is glivencesizliginin {icret
degiskenine ait varyanslar1 aciklama orani ise %53,7 olarak bulunmustur. Elde
edilen sonuca gore nicel is glivencesizliginin beyaz yakali ¢alisanin mevcut is
yerindeki ticrete iliskin memnuniyet diizeyini azalttigi fakat nitel is

giivencesizliginin ise artirdigi tespit edilmistir.

Tletisim faktorii lizerinde nicel is giivencesizliginin istatistiksel olarak anlamli ve
B=-,775 diizeyinde negatif yonli (p<,001), nitel is giivencesizliginin ise
istatistiksel olarak anlamli ve f=-,116 diizeyinde negatif yonlii etkisinin oldugu
(p<,05) tespit edilmistir. Elde edilen bulgulara gore nicel is glivencesizligi, nitel
1§ giivencesizligine gore iletisim faktorii iizerinde daha ytiksek bir etki diizeyine
sahiptir. Nicel ve nitel is giivencesizliginin iletisim degiskenine ait varyanslari
aciklama orani ise %69,8 olarak bulunmustur. Elde edilen sonuca gore nicel ve
nitel i giivencesizliginin beyaz yakali calisanin mevcut is yerindeki iletisime

karst memnuniyet diizeyini azalttig1 tespit edilmistir.
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Arastirmanin bulgularia gore; birinci yapisal esitlik modelinden elde edilen bulgular is
giivencesizliginin is tatmini lizerinde negatif yonlii bir etkisinin oldugunu; ikinci yapisal
esitlik modelinden elde edilen bulgular ise nicel is giivencesizliginin odiillendirme, is
prosediirii, caligma arkadaslari, isin dogasi, yan haklar, yonetim, terfi, iicret ve iletisim
faktorleri tlizerinde negatif yonlii, nitel is gilivencesizliginin is prosediirii ve iletisim
faktorleri lizerinde negatif yonli fakat ticret faktorii lizerinde pozitif yonlii bir etkisinin
oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirmanin ampirik bulgularindan elde edilen hipotez

testlerinin sonuclari1 asagidaki tabloda gosterilmistir;

Tablo 4.19. Hipotez testlerinin sonuglar

Hipotez Durum EtKi
Hi: Is giivencesizligi, is tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkiye Kabul Negatif
sahiptir.

H»: Nicel is giivencesizligi, odiillendirme faktorii tizerinde istatistiksel olarak  Kabul  Negatif
anlamli bir etkiye sahiptir.

Hs: Nitel is giivencesizligi, odiillendirme faktorii iizerinde istatistiksel olarak Red -
anlamli bir etkiye sahiptir.

Ha: Nicel is giivencesizligi, is prosediirii faktorii iizerinde istatistiksel olarak  Kabul  Negatif
anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hs: Nitel is giivencesizligi, is prosediirii faktorii tizerinde istatistiksel olarak anlamli ~ Kabul = Negatif
bir etkiye sahiptir.

He: Nicel is giivencesizligi, caligma arkadaslart faktorii tizerinde istatistiksel olarak ~ Kabul =~ Negatif
anlaml1 bir etkiye sahiptir.

H7: Nitel is glivencesizligi, ¢aligma arkadaslar1 faktorii izerinde istatistiksel olarak Red -
anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hs: Nicel i glivencesizligi, isin dogasi faktorii tizerinde istatistiksel olarak anlamli  Kabul = Negatif
bir etkiye sahiptir.

Ho: Nitel is giivencesizligi, isin dogasi faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlaml Red -

bir etkiye sahiptir.

Hio: Nicel is giivencesizligi, yan haklar faktorii iizerinde istatistiksel olarak anlamli ~ Kabul = Negatif
bir etkiye sahiptir.

Hii: Nitel is giivencesizligi, yan haklar faktorii izerinde istatistiksel olarak anlamli Red -

bir etkiye sahiptir.

Hiz: Nicel is giivencesizligi, yonetim faktorii iizerinde istatistiksel olarak anlamli  Kabul = Negatif
bir etkiye sahiptir.

His: Nitel is giivencesizligi, yonetim faktorii iizerinde istatistiksel olarak anlamli Red -
bir etkiye sahiptir.

His: Nicel is giivencesizligi, terfi faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir ~ Kabul = Negatif
etkiye sahiptir.

His: Nitel is giivencesizligi, terfi faktorii tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir Red -
etkiye sahiptir.

Hie: Nicel is giivencesizligi, ticret faktorii iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir ~ Kabul = Negatif
etkiye sahiptir.

Hi7: Nitel is giivencesizligi, iicret faktorii tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir ~ Kabul  Pozitif
etkiye sahiptir.

Hisg: Nicel is giivencesizligi, iletisim faktorii lizerinde istatistiksel olarak anlamlibir ~ Kabul = Negatif
etkiye sahiptir.

Hio: Nitel is glivencesizligi, iletisim faktorii tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir ~ Kabul = Negatif
etkiye sahiptir.
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Tablo 5.1°de gosterilen hipotez testlerinin sonuglarina gore, arastirma kapsaminda
uygulanan analizler sonucunda test edilen toplam 19 hipotezin 13’i istatistiksel olarak

anlamli bulunarak kabul edilmistir (%68,42).
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Aragtirmanin bu bdliimii, arastirma kapsaminda elde edilen bulgularin sonuglarini,
sonuglarin mevcut literatiir baglaminda tartisilmasini ve teorik ve ampirik ¢ergevelere
dayanan oOnerileri igermektedir. Sonug¢ boliimiinde bu aragtirmanin metodolojik
perspektifinden elde edilen ampirik bulgular yer almis, tartisma boliimiinde bulgular ve
ilgili akademik caligmalarin karsilastirmaya dayali incelenmesi ve baglamsallastirilmasi
saglanmis ve Oneriler boliimiinde ise akademik literatiire ve alandaki pratik uygulamalara

katkida bulunacag diisiintilen somut fikirler, stratejiler ve miidahaleler one siirtilmiistiir.

5.1. Sonuc ve Tartisma

Bu arastirma, is giivencesizligi ile is tatmini arasindaki nedensel iligskinin beyaz yakali
calisan Ornekleminde incelenmesini ve ampirik kanitlar ortaya sunulmasini
amagclamaktadir. Is giivencesizligi, bireyin sahip oldugu mevcut isinin devamliligina
iligkin olarak algiladig1 negatif yonleri temsil eden nicel (Quantitative) ve bireyin
istihdam edildigi mevcut isyerindeki kosullara yonelik algiladigi negatif yonleri temsil
eden nitel (Qualitative) is giivencesizligi cercevesinde ele alinmistir. Is tatmini ise bireyin
ticretten (pay), terfi olanaklarindan (promotion), yonetimden (supervision), yan
haklardan (fringe benefits), odiillendirmelerden (continent rewards), is prosediiriinden
(operating procedures), ¢calisma arkadaglarindan (co-workers), isin dogasindan (natiire
of work) ve iletisimden (communication) duydugu tatmin olarak toplam dokuz boyut
ekseninde degerlendirilmistir. Bu amaca uygun olarak hizmet, sanayi ve insaat
sektorlerinde istihdam edilen toplam 400 beyaz yakali calisgandan anket ydntemi

kullanilarak veri toplanmaistir.

Is giivencesizligi ile is tatmini arasindaki iliskinin beyaz yakali ¢alisanlar kapsaminda
incelenmesi amactyla iki farkli yapisal esitlik modellemesi olusturulmustur. Aragtirmanin
birinci modelini iceren yapisal esitlik modeli is giivencesizliginin is tatmini tizerindeki
dogrudan etkisine odaklanmis, ikinci yapisal esitlik modeli ise nicel ve nitel is
giivencesizliginin, is tatminine ait iicret, terfi, yonetim, yan haklar, ddiillendirme, is
prosediirii, calisma arkadaslari, isin dogas1 ve iletisim faktorleri iizerindeki etkilerinin

ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir.

Bu aragtirmanin ilk genel bulgusu, is glivencesizliginin is tatmini {izerinde dogrudan ve

negatif yonlii bir etkisinin oldugudur. Neo-liberal calisma modellerinde is giicii
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dagitiminda esnekligin Onceliklendirilmesi, calisanlarin herhangi bir zamanda isten
¢ikarilma riskiyle karsi karsiya kalmasina neden olarak is tatmininin azalmasina yol
acmaktadir (Crowley ve Hodson, 2014). Neo-liberal politikalar genellikle is giicii
piyasasinda esneklige ve kuralsizlastirmaya oncelik verirken bireylerin is giivencesizligi
diizeylerinin de artmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla neo-liberal politikalarin is
giivencesizligini artirdigi ve is tatminini azalttigi yoniinde yaygin bir fikir birligi
mevcuttur (Henscheid, 2004; Ashford vd., 1989). Benzer sekilde Robbins ve Judge
(2017) tarafindan Cin’de yapilan biiyiik 6l¢ekli bir ¢alisma da bu negatif yonli iliskiyi
dogrulamakta ve artan is glivencesizliginin azalan ig tatmini ile ayni zamana denk
geldigini vurgulamaktadir. Reisel ve arkadaslari (2010) ise is tatmininin daha genel bir
baglamda bireyin iyi olusunun ve yasam kalitesinin 6nemli bir yoniinii kapsadigini
belirterek, is glivencesizliginin yalnizca bireysel durumlari degil, orgiitsel dinamikleri ve
toplumsal iligkileri de zedeleyebilecegini belirtmektedir. Onlara gore is gilivencesizligi
anlik tehditlerden 6te isle iliskili belirsizlik ve stresin gegmesinden sonra bile yaganan bir

kaygidir (Reisel vd., 2010: 77).

Arastirmanin is glivencesizliginin is tatmini tizerinde dogrudan negatif yonlii bir etkisinin
oldugu yoniindeki bulgusu, mevcut literatiirde is giivencesizligi ile is tatmini arasinda
negatif yonlii bir iliskinin varligin1 gosteren ¢aligsmalarla (Bkz. Tablo 2.18, Tablo 2.19)
uyumludur. Bu arastirma, diisiik is tatmininin yiliksek is gilivencesizligi diizeyleri ile
aciklanabilecegi sonucuna ulagmistir. Narotama ve Sintaasih (2022: 496) de bu ¢ikarimi
destekler nitelikte olup, yapilan isin gelecekteki siirdiirtilebilirligi konusunda hissedilen
giivencesizlik durumunun bireyin is tatmin diizeyini diisiirecegini One sitirmektedir.
Brahmannanda ve Dewi (2020) ise bireysel is tatmininin diisiik olmasinin nedenlerini
yuksek diizeyde yasanan is giivencesizligi ile iliskilendirmistir. Benzer sekilde Mahaputra
ve arkadaslar1 (2013), orgiitsel davranis disiplini ¢ercevesinde is giivencesizliginin, is
tatmini lizerindeki negatif etkilerinin varligina dikkat ¢ekmistir. Tiirkiye drnekleminin
ele alindig1 mevcut literatiirde ise Sénmez (2022), Ozel (2014), Yashoglu ve arkadaslar:
(2013), Poyraz ve Kama (2008) gibi aragtirmacilar is giivencesinin, is tatmini diizeyinin

on kosulu oldugunu kabul eden bulgular sunmustur.

Bu aragtirmanin tanimlayici istatistiklerinden elde edilen bulgulara gore beyaz yakali
calisanlarin 1 gilivencesizligi ve is tatmini diizeyleri orta seviyededir. Tirkiye

ornekleminde c¢alisanlarin 1§ giivencesizligi ve is tatmini diizeylerini inceleyen
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calismalara genel olarak bakildiginda; Sonmez’in (2022) 6zel okulda ¢alisan 6gretmenler
ile gerceklestirdigi arastirmada is gilivencesizligi diizeyi diisiik, is tatmini diizeyi ise
yiiksek; Ozel’in (2014) imalat sektdrii ¢alisanlar ile gergeklestirdigi arastirmada is
giivencesizligi diizeyi yiiksek, is tatmini diizeyi ise orta; Poyraz ve Kama’nin (2008) 6zel
sektor ve kamu kurumu calisanlar1 ile gergeklestirdigi arastirmada 6zel sektor
calisanlarinin is gilivencesizligi dilizeyi yiiksek olarak rapor edilmistir. Tirkiye
ornekleminde yapilan arastirmalarda 6zel olarak beyaz yakali ¢alisanlarin 6rneklem
olarak kabul edildigi bir calismaya rastlanmamistir. Yurtdisinda gerceklestirilen
calismalarda ise benzer sekilde beyaz yakali calisanlarin Orneklem olarak alindigi
arastirmalarin oldukga sinirli olmasiyla birlikte, genel olarak literatiir ¢alisanlarin is
giivencesizligi ve is tatmini diizeylerinin diisiik ve orta seviyelerde seyrettigini
gostermektedir (Bkz: Cheng ve Chan, 2008; Lestari vd., 2023; Narotama ve Sintaasih,
2022; Wang vd., 2022; De Witte, 2005b). Bu bulgular hem Tiirkiye’de yapilan diger
aragtirmalarla hem de bu arastirmanin bulgulartyla uyumluluk ve tutarlilik

gostermektedir.

Is giivencesizligi 6lgegi alt boyutlar1 agisindan incelendiginde, drneklemin nicel is
giivencesizligi diizeyleri diisiik, nitel is giivencesizligi diizeyleri ise orta seviyede tespit
edilmistir. Arastirmanin bu bulgusu, Dereli’nin (2012) arastirmasi ile tutarhilik
gostermekte fakat Fischmann ve arkadaglarinin (2015) bulgulariyla celismektedir.
Manning ve Mazeine’nin (2021) arastirmasina gore ABD, Birlesik Krallik ve
Almanya’da standart dis1 is diizenlemelerine ve gelir esitsizliklerine ragmen calisanlarin
is giivencesizligi diizeylerinde kayda deger bir artisa rastlanmamigtir. Bu arastirma ile
benzer olarak Gallie ve arkadaslar1 (2017), degisen sosyo-ekonomik kosullarla iliskili bir
sekilde ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin eskisine gore daha diisiik diizeylerde oldugunu
tespit etmislerdir. Artz ve Kaya (2014: 23-24) ise ekonomik daralma ve genisleme
donemlerinde calisanlarin is giivencesizligi ve is tatmin diizeylerinin farklilastigini, is
giivencesizliginin is tatmini iizerindeki etkilerinin ise degistigini tespit etmistir. Is
giivencesizliginin is tatmini lizerindeki negatif etkileri, ¢alisanlar agisindan ekonomik
daralma ve genisleme donemlerinde farklilhik gostermektedir. Ekonomik daralma
donemlerinde ¢alisanlar, ekonomik genisleme donemlerine gore is kaybindan daha fazla
korkmaktadir (Artz ve Kaya, 2014: 23-24). Sverke ve Hellgren’in (2002) biitlinlesik is
giivencesizligi modelinde belirttigi tizere bu durum bireyin is giicii piyasasi 6zelliklerinde

algiladig1 potansiyel tehditler ile iligkili olabilir. Bu anlamda is giivencesizligi, is kaybina
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ugrama olasiliginin daha yiiksek oldugu donemlerde is tatminini daha gii¢lii bir sekilde
etkilemektedir. Dolayisiyla bu arastirmalar, is glivencesizligi ile is tatmini arasindaki
iliskide var olan karmasik etkilesimin altin1 ¢izmekte ve daha genis ekonomik ve sosyal
dinamikler ile degisen is giicii kaygilarimi etkili bir sekilde ele almak i¢in incelikli

yaklagimlara ihtiya¢ duyuldugunu gostermektedir.

Aragtirmada is giivencesizligi olgusu nicel ve nitel olmak iizere iki boyutta ele alinmistir.
Ne var ki literatiirde is gilivencesizliginin homojen bir kavram olarak ele alinmasi
gerektigini savunan kuramcilar da mevcuttur. Tarihsel olarak literatiire genel olarak
bakildiginda, toplumsal ve ekonomik alanda is giivencesizligi kapsaminda yapilan
aragtirmalar is gilivencesizliginin “nesnel” boyutuna odaklanmistir (Heery ve Salmon,
2000; Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984). Nitekim bu arastirmada da is glivencesizliginin
“nicel” ve “nitel” yonleri ele alinmais, is giivencesizligi bireysel olarak degil, daha genel
diizlemde “nesnel” bir olgu olarak kabul edilmistir. Hudson ve Wilkinson (1980: 50),
1990’lardaki is giicii tartismalarinda esnekligin potansiyel olumsuz yonlerinin, is
giivencesizligi kaygilarina doniistiigiinii ifade etmistir. Hartley ve arkadaglar1 (1991) ise
bireyin igine iligskin potansiyel endiselerin agik ve belirgin bir deneyim olarak anlagilmasi
gerektigini One stirerek bu bakis agisini desteklemek icin “sosyal rol” teorisini kullanmig
ve esnek is gilicli piyasalarinin bir sonucu olan is giivencesizliginin bireyin sosyal
kimligini ve rollerini derinden etkiledigini belirtmislerdir. Model, o6ziinde is
giivencesizliginin psikolojik bir deneyimden 6te bireyin g¢evresiyle kurdugu iliskiyle
aciklanmasimi icermektedir (McLaren, 2001: 7). Onlara gore is giivencesizligi, bireyin
isini kaybetme endisesi veya beklentisi olarak tanimlanmis ve rol i¢i gegis olarak
smiflandirilmustir. Is giivencesizligi, potansiyel bir tehdidin algilanmasia yéneliktir. Is
giivencesizligi, is kaybi ile sonuglandiginda ise ise iligskin rol tamamen bittiginden dolay1
roller arasi gecis olarak kabul edilir (Hartley vd., 1991). Bireyin istihdam edilme durumu
tamamen sonlanmis ve rolii degismistir. Dolayisiyla i glivencesizligi, kronik ve belirsiz
bir tehdit olmaktan ziyade bireyin tam istthdam giivencesi ile is kayb1 arasindaki bir
deneyim olarak da tanimlanmaktadir (Roskies vd., 1990). Buna goére neo-liberalizmde
esneklik, piyasa rekabeti ve bireyselcilik ilkelerinin 6n plana ¢ikmasi, bireylerde
belirsizlik ve giivencesizlik hissiyati yaratarak hangi becerilerin veya deneyimlerin
gercekten degerli oldugu konusunda calisanlarin kariyer planlamalar1 hakkinda
endiselere yol a¢cmaktadir (McLaren, 2001). Bu arastirmada, Onceki paragrafta

serimlendigi lizere is giivencesizliginin alt boyutlarinin analizi birbirinden farkli sonuglar
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vermistir. Bu bulgu, her ne kadar piyasanin yapisal dinamikleri etkili olsa da is
giivencesizligi kavraminin is giicii ve igveren arasindaki gii¢ dinamikleri ile bireylerin
siirekli olarak kendi becerilerini gelistirecek kaynaklardan veya firsatlardan yoksun
olabilecegi durumlarindan ayri1 olarak nitelendirilemeyecegini gostermektedir. Diger bir
deyisle yapilan analizler ile ig giivencesizliginin homojen ve sadece yapiya ya da sadece
calisanin sosyal roliine odaklanmamasi, kavramin alt boyutlarinin ayr1 ayri dikkate

alinmasi gerektigi sonucuna varilmistir.

Is giivencesizligi gibi is tatmini kavram da cesitli alt boyutlara sahiptir ve arastirmada
her iki kavram da 6l¢ek diizeyinde alt boyutlar1 agisindan degerlendirilmistir. Arastirma
kapsaminda olusturulan ikinci yapisal esitlik modellemesinde is gilivencesizligi
faktorlerinin (nicel, nitel), is tatmini faktorleri (iicret, terfi, yonetim, yan haklar,
odiillendirme, is prosediirii, calisma arkadaslari, isin dogasi, iletisim) iizerindeki
dogrudan etkilerinin incelenmesi amaglanmistir. Elde edilen sonuglara gore nicel is
giivencesizliginin édiillendirme, is prosediirii, ¢alisma arkadaslari, isin dogast, yan haklar,
yonetim, terfi, licret ve iletisim faktdrleri lizerinde negatif yonlii, nitel is glivencesizliginin
is prosediirii ve iletisim faktorleri lizerinde negatif yonlii fakat iicret faktorii tizerinde
pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular, literatiirdeki is
giivencesizligi modellerinin, is tatmini bilesenleri tizerinde negatif etkilerinin oldugunu
dogrular niteliktedir (Sonmez vd, 2022; Ilkim ve Derin, 2018; Ozel, 2014; Yaslhoglu vd.,
2013; Lestari vd., 2023; Narotama ve Sintaasih, 2022; Wang vd., 2022; Masykuroh ve
Muafi, 2021).

Nicel ve nitel is glivencesizliginin is tatmini lizerindeki negatif etkileri oldukca agiktir
(De Witte vd., 2010). Bu arastirma kapsaminda elde edilen bulgular, nicel is
giivencesizliginin 1§ tatmini bilesenlerine yonelik olarak nitel is glivencesizliginden daha
yiiksek diizeyde etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar bazi arastirmalar
tarafindan desteklenmese de (Vander Elst vd., 2012; Callea vd., 2019), Sverke ve
Hellgren’in (2002) Onerdigi is giivencesizligi modeliyle tutarlilik gostermektedir.
Literatiirde is giivencesizligi faktorlerinin, farkli is tatmini faktorleri tizerindeki etkilerini
gosteren caligmalar her ne kadar sinirlt olsa da, Greenhalgh ve Rosenblatt’in (1984)
Onerisiyle desteklenen arastirma bulgulari, istthdamin devamina iliskin endiselerin
bireyin isine karst duydugu memnuniyet diizeylerini daha c¢ok etkiledigini

gostermektedir. Bu arastirmanin da ele aldig1 beyaz yakali calisanlar igerisinde nicel is

135



giivencesizliginin, is tatmini faktorlerine iliskin daha yiiksek diizeyde negatif etkilere
sahip olmasinin nedeni, isttihdam kaybinin birey i¢in ifade ettigi olumsuz sonuglarin, ise
has ozelliklerin kaybindan daha Onemli goriilmesinde yatmaktadir (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984: 441). Bireyin mevcut is durumunu ve siirekliligini tehdit eden nicel is
giivencesizligi daha ani ve somut bir bicimde gerceklesmektedir. Ayrica nicel is
giivencesizliginin genellikle isini kaybetme korkusunu kapsayan kiiresel bir is
giivencesizligi ol¢iitii olarak kabul edilmesi, bu faktoriin kritik bir degisken oldugunu
gostermektedir. Fakat mevcut literatiir, her iki faktoriin de calisanlarin tutum ve
davraniglart iizerinde negatif etkilerinin oldugunu ve ¢ok g¢esitli zararli etkileri

tetikledigini gostermektedir (Stynen vd., 2015; Vander Elst vd., 2014).

Bu arastirmanin bir diger kritik bulgusu da nitel is giivencesizliginin, bireyin aldigi iicrete
iliskin tatmin diizeyini pozitif yonde etkilemesidir. Bu bulgu her ne kadar literatiir ile
desteklenmese de iizerinde tartisilmast miimkiindiir. Arastirmanin ikinci yapisal esitlik
modellemesinde yer alan diger faktorler ile birlikte diisliniildiigiinde bu bulgu ilk bakista
tutarsiz  goziikmektedir. Ciinkii i3 glivencesizligine iliskin yaklagimlar ile
kiyaslandiginda, genel olarak {icretler de dahil olmak iizere nitel is giivencesizliginin isin
cesitli yonlerine iligkin tatmin diizeyini diisiirmesi beklenmektedir. Bu durum, is
giivencesizligi ile bireyin genel iyi olus diizeyi arasindaki iligkinin incelenmesiyle de
anlagilabilir. Mevcut literatiir, is gilivencesizliinin psikolojik ve fiziksel refahin
azalmasiyla iligkili oldugunu gostermektedir (Broeck vd., 2014). Bu durum nitel is
giivencesizligi yasayan bireylerin nicel is giivencesizliginin neden oldugu belirsizlik ve
stresi telafi etmenin bir yolu olarak islerinin {icret vb. faktorlerinde tatmin bulmaya
calisabileceklerini diisiindlirtmektedir. Bu arastirmada is giivencesizligi ile is tatmini
arasindaki 1iliskiyi diizenleyen degiskenlerin géz ardi edilmesi nedeniyle, nitel is
giivencesizliginin ticret tatmini lizerindeki etkisinin pozitif yonlii ¢ikmasi da beklenebilir.
Ornegin Otto ve arkadaslar1 (2011) igsizlik oranlarmin, nitel is giivencesizligi ile olumsuz
sonuclar1 arasindaki iliskiyi ilimlagtirdigini tespit etmistir. Baska bir arastirmada ise
algilanan istihdam edilebilirligin, is glivencesizliginden kaynaklanan olumsuz sonuclari
hafiflettigi bulunmustur (De Cuyper vd., 2012). Dolayisiyla algilanan nitel is
giivencesizligi, nicel is glivencesizligine kiyasla iicret tatminine yonelik olumsuz sonuglar

tizerinde tampon gorevi iistleniyor olabilir.
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Nitel i glivencesizliginin iicret tatmini tizerindeki pozitif etkisi Kaynaklarin Korunmasi
Teorisi (Conservation of Resources-COR) ile de desteklenebilir. Kaynaklarin korunmasi
teorisi; bireylerin kaynaklarini elde tutmak, gelistirmek ve korumak icin gosterdikleri
cabanin tiimiidiir (Hobfoll, 2001). Kaynaklar ise “birey tarafindan deger verilen ya da bu
nesnelerin elde edilmesi igin bir ara¢ gérevi goren olgular, kisisel 6zellikler, kosullar ya
da enerjiler” olarak tanimlanmaktadir (Hobfoll, 1989: 516) ve bir ¢esit “savunma
mekanizmas1” gorevi tistlenmektedir (Marx-Fleck vd., 2021). Nitel is glivencesizligi ise
bireylerin mevcut is yerindeki kaynaklara (kariyer firsatlari, is igerigi, kurumun bireye
olan ihtiyaci, iicret gelisimi) erisiminin kisithh olmasindan kaynaklanan bir kaygi
durumunu ifade etmesinden dolay1 ¢aliganlarin mevcut kaynaklar1 savunma olasiligini
artirmaktadir (De Cuyper vd., 2012). Nitel is giivencesizligi yasayan ¢alisanlarin, mevcut
calisma standartlarindaki aldiklar1 maas veya iicretleri bir kaynak olarak algilamalar
muhtemeldir. Bagka bir deyisle bireyin kendi istihdam kosullara iliskin algiladigi
tehditler (nicel is giivencesizligi) ile bireyin mevcut isyerindeki sartlar ve kosullar
karsilastirildiginda, bireyler licretlerini giivenli bir kaynak olarak algiliyor olabilir.
Dolayisiyla nicel ve nitel is giivencesizliginin iicret tatmini iizerindeki etkilerinden elde
edilen ampirik bulgular, kaynaklarin 6nemini ve bunlarin mevcudiyetinin, tehdidinin
veya kaybinin bireylerin algilarin1 ve davraniglarini nasil etkileyebilecegini vurguladigi
icin kaynaklarin korunmasi teorisi ile uyumludur. Nicel is giivencesizligi, “isin
stirekliligi”ne iliskin kaynag: tehdit ederek ticret tatminine yonelik olumsuz sonuca yol
acarken, nitel is gilivencesizligi belirsiz bir is ortaminda istikrar saglayici veya

odiillendirici bir kaynak olarak ticretin degerine odaklanilmasini sagliyor olabilir.

Yukaridaki argiimani destekler sekilde bir diger bakis acis1 ise Sosyal Karsilastirma
Teorisi (Social Comparison Theory-SCT) ile vurgulanabilir. Sosyal karsilastirmalar
insanlarin yargilarini, deneyimlerini ve davraniglarini etkileyen temel bir mekanizmadir
(Crusies, vd. 2022: 7). Festinger (1954), grup dinamikleri ve sosyal iletisim alanlarinda
yaptig1 ¢aligmalar ile bireylerin kendileri hakkinda bilgi edinme ihtiyaglarini karsilamak
icin baskalarin1 referans aldiklarini belirtmekte ve kisinin goriislerinin olugsmasinda
baskalarinin 6nemini vurgulamaktadir. Calisanlar bu agidan kendi is 6zelliklerine iligkin
durumlarin1 bagkalariyla karsilastirma egilimine sahiptir (Clark, 2003). Bu perspektiften
bakildiginda beyaz yakali calisanlar, ulusal ve kiiresel Olcekte algiladigi is kaybi
tehditleriyle ylizlesip aym1 veya benzer pozisyonlardaki caliganlar ile ticretlerini

karsilastirdiginda her ne kadar ise has 6zelliklere iligskin potansiyel tehlikelerin farkinda
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olsalar da aldiklar1 licretlerden memnun olabilir. Clark’a gore (2003) bu durum bir igsizlik
normu yaratmakta olup calisanlarin kaynak kayiplarinin nedenlerine iliskin olumsuz
atiflarda bulunma olasiliklarini azaltabilmektedir. Ornegin Diinya Degerler Arastirmasi
(WVS) 7. dalga raporuna gore (2017-2022) Tiirkiye’de ekonomik degerlerin ve maddi
giivencelerin 6nemli bir yer tutmasi, ekonomik belirsizliklerden ve yiiksek enflasyon
oranlarindan kaynaklanan is giivencesizliginin bir telafi yolu olarak iicretten duyulan
tatmini artirmasi yoniinde bir ¢ikarimi tegvik edebilir. Fakat nitel is giivencesizligi ile
ticrete yonelik tatmin arasindaki iligskiyi ampirik olarak inceleyen kapsamli bir literatiiriin

mevcut olmamasi, teori ve uygulama arasindaki baglantiy1 zorlagtirmaktadir.

Hem Kaynaklarin Korunumu Teorisi hem de Sosyal Karsilastirmalar Teorisi, ¢alisanlarin
is tatmini konusunda yapisal doniistimlere degil calisan Oznenin kendi 6znel
degerlendirmelerine odaklanan teorilerdir ve bu teorilerin bireysellesmenin
yayginlagsmasiyla iligkili oldugu sdylenebilir. Nitekim Harvey (2005: 4) neo-liberalizmi
“insan refahinin en iyi sekilde giiclii 6zel miilkiyet haklari, serbest piyasalar ve serbest
ticaret ile karakterize edilen kurumsal bir cerceve icerisinde bireysel girisimeilik
Ozgirlikklerinin ve becerilerinin 6zgiirlestirilmesiyle gelistirilebilecegini one siiren bir
politik ekonomik uygulamalar teorisi” olarak tanimlamaktadir. Giivencesiz istihdamin
yayginlagsmasina ve kabul edilmesine iligkin bireysellesmenin altinda yatan bir diger olgu
da girisimci 6znedir (entrepreneurial subject). Lorey’e gore (2006) neo-liberalizm 15181
altinda daha yaygin bir hale gelen giivencesizlik, ¢alisanlarin daha biiyiik odiiller
karsisinda gilivencesizligi kabul etmesiyle iligkilidir. Bireysellesme ile birlikte ortaya
cikan girisimci 0zne, “kisisel markalasma” gibi kavramlar1 tesvik eden mekanizmalar
aracilifiyla pekistirilmektedir. Elitler tarafindan bireysellesmenin “gliglendirici” olarak
cercevelenmesi ve serbest meslek gibi ¢alisma standartlarinin deger kazanmasiyla
isyerinde “bagimsizlik” sdylemleri bu degisime katkida bulunmaktadir (Moisander vd.,
2018). Bu agidan bakildiginda gii¢lendirme dili ve “kendi kendinin patronu olmanin”
cazibesi, giivencesiz istihdamin mesrulastiriimasina ve dogasinda var olan istikrarsizligin
maskelenmesine hizmet etmektedir. Dolayisiyla neo-liberal emek rejimi, esneklik ve
bireysellesmenin altinda yatan dinamikler ile birlikte yeni ¢calisma bigimleri ve alanlari
yaratmanin yani sira ¢esitli deger kiimeleri de tiretmistir. Girisimci olmak, 6znel olmak,
kendi iginin patronu olmak, esnek is giicli piyasasina dahil olmak, beseri sermayeyi
artirmak, is degistirme sikligin1 kabullenmek, hayatinin 6nemli bir boliimiinii ise ve isle

iligkili olan baglamlara adamak, kariyer planmalar1 olusturmak, kisisel yetenekleri ve
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yetkinlikleri maksimize etmek ve kendine yatirim yapmak gibi deger kiimeleri (Demir
vd., 2022: 337), calisanlarin haklarinin ve iyi oluslarinin goz ardi edilmesine neden olarak

yeni bir ¢aligma kiiltliriiniin meydana gelmesine 6n ayak olmustur.

1980'den sonra kiiresellesmenin yogunlagmasiyla birlikte modernlesme, diinya ¢apinda
daha fazla ilgi gorerek bireysellesme siirecinin hizlanmasina yol agmistir. Giddens (1994)
gibi arastirmacilar ge¢ modernitenin temel toplumsal dokusunun bireye yapilan belirgin
bir vurgu ile karakterize oldugunu one siirmektedir. Gelenegin, hayatin gidisatini
belirledigi ve varolussal giivenlik sagladigi modern 6ncesi toplumlarin aksine, modern
donem bu geleneksel temellerin yikilmasina taniklik etmektedir (Giddens, 2010: 69). Bu
degisim, toplumsal yasami ve bireysel deneyimi sekillendiren faktorlerin yeniden
degerlendirilmesini  gerektirmektedir. Bireylerin giindelik yasamlarina yonelik
beklentilerinin aksaklia ugramasi, belirsizlik ve endiseyle birlikte ontolojik
giivencesizlik durumuna da yol agabilmektedir. Giddens (2010) ontolojik giivenligi
bireyin diinyadaki i¢sel giivenlik duygusu olarak belirtmekte ve post-modern teorideki
bireyi her zaman ve her durumda kaybettigi ontolojik giivenligin arayisinin i¢inde oldugu
bir 6zne olarak tanimlamaktadir. Is giivencesizligini Covid-19’un etkileri baglaminda ele
alan Lin ve arkadaslarina (2021) gore is yerinde Ongoriilemeyen karigikliklar ve
bozulmalar, bireyin yasadig1 is giivencesizligi riskini artirmakta ve ontolojik
giivencesizlik duygusunu tetiklemektedir. Bu arastirmada ele alinan 6rneklemin calistigi
1§ yerinin hedeflerini agik ve belirgin bulma diizeyinin ortalamanin altinda olmasi ve
yaptiklar1 isin kendilerine bazen anlamsiz gelme oraninin ortalamanin iizerinde olmasi,

vasifli ig giicli olduklar1 halde bir belirsizlik i¢inde olduklarina isaret etmektedir.

Aragtirmanin bulgularindan biri de 6rneklemin is yikiinii (3,32) ve formalite isleri ¢ok
fazla buluyor olmast (3,13), ayrica isyerinde ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga oldugunu
diistinmesi (2,60), hak ve 6deneklerden memnun olmama oraninin yiiksekligi (3,24) buna
ragmen is tatmini dl¢geginde toplam puan ortalamasinin (5 lizerinden) 3,12 olmasidir. Bu
durum orneklemin ¢esitli agilardan kendisini cok memnun etmeyen bir isten tatmin olma
egiliminde oldugu seklinde okunabilir. Bu bulgu hem bireyleri bu tatmine mecbur birakan
yapisal doniisiim agisindan, hem de O6znelerin bu duruma verdigi tepki iizerinden
(6nceden bahsedilen Kaynaklarin Korunmasi ve Sosyal Karsilastirma Teorileri
tizerinden) olmak tizere iki acidan okunabilir. Burada s6z konusu olan yapisal doniistim,

neo-liberalizmin yiikselisi ve buna eslik eden esnek is giicli piyasasinin ge¢ modernitede
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bireysellesmenin temel itici giicleri olarak hareket etmesi (Beck, 1992) seklinde ifade
edilebilir. Bu esnek sistem artan rekabeti, yiiksek egitime verilen 6nemin artmasini ve
cografi hareketliligi tesvik etmekte, bunlarin hepsi de kisisel ¢ikar1 6nceleyen bireyci
diisiincenin yogunlagsmasina katkida bulunmaktadir. Bireycilige yapilan bu piyasa odakl
vurgu, toplumdaki daha genis bireysellesme egilimini daha da giiclendirmektedir.
Elias’in da belirttigi gibi (2001) modern toplumda insanlar sadece birey olmak
zorundadir. Beck’e gore (2000) modern ¢alisma bigimleri hem firsatlarin hem de risklerin
mevcut oldugu cesitli zithiklarla tanimlanirken, Sennett’in (2019) is giicii esnekligi
ekseninde ¢alisma kosullarindaki siirekli bir degisime yonelik yaptigi vurgu, ¢agdas
kapitalizmde en belirgin sekilde kariyerlerin doniisiimiinde goriilmektedir. Onceden uzun
vadeli is sozlesmeleri kapsaminda ongoriilebilir bir dizi kosullara sahip olan calisma
hayati, Handy (1989: 183) tarafindan “portfoy is yasami” kavramini yansitacak sekilde
beceri ve deneyimlerin siirekli olarak yeniden sekillendirilmesine evrilmistir. Portfoy is
yasam1 hem bireylerin hem de kuruluslarin kisa vadeli hedeflere, projeye 6zgii ihtiyaglara
ve gerekli acil yetkinliklere 6ncelik verdigi bir durumu temsil etmektedir. Birey ve isiyle
olan iligkisi agisindan tiim bunlar alternatif istihdama, daha fazla kisisel sorumluluk ve
kendini gergeklestirme olgusuna ve belirli ideolojilerin benimsenmesine doniismiistiir.
Alternatif istthdam bi¢imlerinin her ne kadar bireye daha fazla 6zgiirlik ve esneklik
kazandirdig1 vurgulansa da (Goldin, 2014), giivencesiz ve gegici is diizenlemelerinin
calisan-igsveren baglantilarinin giiclinii azaltti§i ve riski tamamen ¢alisan tarafina
kaydirdigr ileri siiriilmektedir (Friedman, 2014). Dolayisiyla “esneklik=06zgiirliik”
denkleminde sorumluluk tamamen bireydedir. Atkinson (2013: 644) neo-liberalizmin
temel tasmin, degisimlere uyum saglamak adina emegin esneklestirilmesi, yani
calisanlarin ise alinmasinin ve isten c¢ikarilmasinin kolay olmasi oldugunu
savunmaktadir. Ross ise (2008) post-endiistriyel sistemin istihdami1 ve genel olarak
sosyo-ekonomik yasami etkin bir sekilde istikrarsizlastirarak kar elde ettigini belirterek,
bu durumun 6nciillerini “esnek somiirii (flexploitation)” olarak adlandirmistir (Burneva,
2022: 53-54). Dolayisiyla neo-liberalizm ile birlikte yasam ve is arasindaki sinirlar
onemli 6l¢iide bulaniklagmistir. Bauman’in da belirttigi tizere (2019) giindelik hayatin
artan akigskanligi, gecicilik duygusuyla birlestiginde siirekli bir belirsizlikle tanimlanan

gilivencesiz bir varolusu, yani “akigkan modernite” durumunu tesvik etmektedir.

Arastirma bulgular1 beyaz yakali ¢alisanlar i¢in gecerli olsa da is giivencesizligi artik tiim

calisanlarin kars1 karsiya oldugu bir risktir. 1990’lara kadar mavi yakal1 ¢alisanlar1 odak
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noktast haline getiren arastirmalar (Bkz. Dudley, 1994; Leana ve Felman, 1992)
karsisinda, giinlimiiz mevcut literatiirii beyaz yakalilarin giivencesizlik ve issizlik
deneyimlerine de odaklanmaya baglamis ve 21. yiizyilin baslarinda issizlik ¢alismalari,
igsizligin mavi yakali calisan smifinin bir sorunu olduguna dair varsayimlardan
uzaklasarak, kitlesel igsizligin artik siniflar1 asan bir sorun haline geldigini kabul etmeye
yonelmistir (Lopez ve Phillips, 2019: 5). Beyaz yakalinin imtiyazli kimlik konumu
kaybolmus, mavi yakali ile arasindaki sosyal farklilik dnemini yitirmistir (Ozalp, 2020).
Beyaz yakali calisanlar arasinda issizlige verilen bireyci ve piyasa odakli tepkiler,
hegemonik neo-liberal ideolojiye baglanmakta ve hem kiiresel hem de ulusal bir sorun
olarak beyaz yakalilarin is giivencesizligi diizeylerini de pekistiren bir durum olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Lopez ve Phillips, 2019: 366).

Tiirkiye’de beyaz yakali issizligi 1994 ve 2001 krizleriyle birlikte goriiniir hale gelmistir
(Bora vd., 2021). Issizlik hem yapisal hem de sosyal bir problemdir. Temel iktisadi
literatiirde issizlik ile egitim diizeyi arasindaki iliski negatif yonliidiir (Pelek, 2022: 248).
Her ne kadar gelismis iilkelerde bu durum gecerli olsa da (Cahuc vd., 2014), gelismekte
olan iilkelerde yiiksekogrenim mezunlarmin da yiliksek seviyede issizlik sorunlartyla
karsilastig1 soylenebilir (Erdem ve Tugcu, 2012). Plumper ve Schneider (2007: 633) atil
is gliclinlin egitim sistemine tekrar entegre edilmesiyle issizlik oranlarinda azalma
egiliminin goriildiiglint belirtmekte, Kettunen (1997) ise bu durumun olumsuz sonuglari
tizerinde durarak yiiksekdgrenim mezunlarinda igsizlik oraninin artisini popiilist amaglar
icin kullanilan siyasi kararlar ile iligskilendirmektedir. Geng yetiskinler i¢in istthdam
edilebilirligi artirdig1 ve iyi olus diizeyini iyilestirdigi kanitlanmis olsa da, yiiksekogrenim
diplomalarina yonelik artan talep hem 6grenciler hem de egitim sisteminin kendisi i¢in

istenmeyen sonuglar dogurabilmektedir (Tanrikulu, 2011: 44).

Is giivencesizligi, issizlik ve egitim diizeyi arasindaki iliskide de rol oynamaktadir. Is
giivencesizligi, nitelikli is giicli icin issizlige giden bir Oncii gosterge olarak
degerlendirilebilmektedir (Bartley ve Ferrie, 2001: 778). 2010 ve 2023 yillar1 arasindaki
igsizlik oranlar1 egitim diizeylerine gore incelendiginde, yiiksekdgrenim mezunlarinin
igsizlik oranlariin genel olarak okur-yazar olmayanlara ve lise alt1 egitim diizeyine sahip
olanlara gore yliksek oldugu goriilmektedir (Bkz. Sekil 2.3). Bu anlamda issizligin
potansiyel bir tehlike olarak goriilmesi, 15 giivencesizligi acisindan yeniden istthdam

edilebilirlik kapsaminda 1s kaybi tehdidi olarak algilanabilmektedir. Rekabet ve
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girisimciligin 6n planda tutuldugu bir diizende, esnek ve sozlesmeye dayali calisma
bicimlerinin yayginlagsmasi isgiiclinlin istikrarsizlagsmasina ve gilivencesizlesmesine yol
agmaktadir (Aslan ve Ozeren, 2018). Giiniimiiziin beyaz yakali ¢alisanlar1 kisa vadecilige
odaklanacak sekilde sosyallesmistir ve bu yonelim, insan sermayesinin siirekli gelisimini
ve servet birikimi yoluyla yukari dogru sosyal hareketlilik arayisin1 vurgulamaktadir
(Sennett, 2015). Bu bakis acisi, Sennett’e gore (2015) potansiyel olumsuz sonuglar
lizerinde diisiinmeyi engellemektedir. Bu tartisma, 6rneklemin issizlikten duydugu
kayginin (nicel is giivencesizligi alt boyut ortalamas1 2,59) mevcut isi nedeniyle elinde
bulundurdugu imtiyazlar1 kaybetme kaygisindan (nitel is giivencesizligi alt boyut

ortalamasi 2,64) duydugu kaygidan biraz diisiikk olmasini agiklayabilir.

Egitim diizeyi yiiksek olan isgiiciiniin is glivencesizligiyle karsilagma riskini neo-liberal
ekonomi iligkileri ve emegin prekaryalagmasi siireci baglaminda tartismak mimkiindiir.
Emek ve sermaye arasindaki iligkiler, ortak bir neo-liberal yoriinge izlenerek degisim
gecirmistir (Baccaro ve Howell, 2011). Bunda piyasa iliskilerinin dikey parcalanma ile
karakterize edilen yapisiyla calisanlarin istthdam giivencelerinin korunmasinin ve
savunulmasinin zorlastirilmasi da etkilidir (Greer ve Umney, 2022). Dolayisiyla endiistri
iligkileri sistemlerindeki degisiklik, calisanlar1 gii¢siizlestirerek onlari calisma kosullarina
meydan okuma konusunda daha karamsar hale getirmistir. Endiistriyel iligkiler
sistemlerinin doniisiimii, c¢alisanlarin gii¢siizlestirilmesine neden olarak ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesine itiraz ve miizakere etme kapasitelerine iliskin kotiimserlik
duygularini beslemektedir. Bu degisim, ¢alisanlarin toplu pazarlik giiciinde bir azalma ve
bireysellestirilmis istthdam diizenlemeleri ile karakterize edilerek calisanlar arasinda
calisma kosullarina aktif olarak meydan okuma veya degisiklik isteme konusunda endise
ve isteksizlik atmosferine katkida bulunmustur (Greer, 2016). Dolayisiyla yeni endiistri
iligkileri, 1970’lerden itibaren uygulanan neo-liberal politikalarin esneklesme ve
bireysellesme ilkelerinin etrafinda sekillenen bir dinamigi temsil etmektedir (Aksoy,
2023: 932). Nitekim bu arastirmada 6rneklemin is glivencesizliginin ortalama diizeyde
oldugu, calisma kosullarindan da ancak ortalama diizeyde memnun olduklari, buna
ragmen sendikalagsma oranmin diisiik oldugu ortaya ¢cikmistir ki bu bulgu, yukaridaki
tartismalarda ileri siiriilen bireysellesme ve kosullar1 degistirme konusunda isteksizlik

iddialarini destekler niteliktedir.
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Neo-liberalizmin yarattig1 yeni ¢alisma kiiltiirii, prekaryanin dogusunu da beraberinde
getirmistir. Prekarya, neo-liberalizmin yarattig1 genellestirilmis giivencesizlik durumu
altinda is giicii esnekligiyle karakterize edilen bir siifi tanimlamaktadir (Johnson, 2011:
451). Arastirmalar, prekaryanin 6zellikle neo-liberalizmin kiiresellesme ve kapitalizme
yaptig1 vurgu yoluyla geleneksel proleteryadan daha fazla giivencesiz durumda olan yeni
bir sosyal smif oldugunu gostermektedir (Sanders, 2017). Standing (2012: 591-595),
prekaryanin biiyiimesini kiiresellesme, neo-liberalizm, maliye politikalar1 ve sosyal
glivenlik  sistemlerinin  yeniden yapilandirilmasi, egitimin metalastirilmas:1  ve
kiiresellesme krizi olgulariyla tanimlamaktadir. Ona gore bu faktorler; giivencesiz isler,
mesleki kimlik eksikligi, sinirli haklar ve ekonomik istikrarsizlik ile karakterize edilen
bir sinif olan prekaryanin genislemesine katkida bulunmaktadir (2012: 595). Her ne kadar
giivencesizlik yeni bir olgu olmasa da, yeni orta smifin, yani vasifli iscilerin neo-
liberalizmin normallesme siirecinin bir pargasi olan giivencesiz konumdaki gruplara ait
olduklarinin farkina varmalari s6z konusudur (Lorey, 2011). Dolayisiyla neo-liberalizm,
tarihsel olarak var olan giivencesizlige yonelik yeni bir giivencesizlestirme evresini tesvik
etmektedir (Jorgensen, 2015: 5). Esnek calisma, son yillarda emek iizerine yapilan
akademik arastirmalarin ve tartismalarin konusu olmus (Arnold ve Bongiovi, 2013: 294)
ve prekarya, esneklik ve giivencesizlik tartismalarinin tam ortasinda yer almistir.
Prekaryanin mevcut konumundaki ¢alisma standartlari tam zamanli, sosyal haklara ve is
giivencesine sahip kalici pozisyonlardan sapan geleneksel olmayan istthdam bigimlerini
icermektedir (Arnold ve Bongiovi, 2013: 300). Gegmiste daha yaygin olan tam zamanl
ve sosyal haklara sahip istihdam modelinin yerini daha akigskan bir sistem almistir (Belek,
1999). Esnek diizenlemeler ve toplu pazarlik firsatlarinin azalmasi nedeniyle
giivencesizlikle kars1 karstya kalan profesyoneller, beyaz yakali yeni orta sinifi igeren
prekarya kavramiyla aciklanabilmektedir (Vatansever, 2013). Dolayisiyla Onceki
donemlerde mavi yakali islerle iligkilendirilen prekarya, smif sinirlarini asarak beyaz
yakal1 meslekleri de etkilemeye baslamistir (Standing, 2014: Balyer ve Tabancali, 2022:
130). Beyaz yakalilar ise glinlimiizde prekaryanin énemli bir boliimiinii olusturmaktadir.
Gilinlimiiz baglaminda beyaz yakali ¢alisanlar; istihdam gilivencesizligi, is glivencesinden
yoksunluk, ongoriilemeyen c¢alisma saatleri, diizensiz gelir ve smirl temsil haklari ile
karakterize edilen bir durum olan giivencesizlestirme riski ile giderek daha fazla karsi
karsiya kalmaktadir (Standing, 2014). Sennett (2019) tarafindan 6zetlendigi lizere bu

olgu, is gilicii korumalarmi asindiran ve igsizligin ylikiinii bireylerin iizerine yikan,
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genellikle issizligi yapisal ve ekonomik faktorlerden ziyade kisisel yetersizliklere
baglayan neo-liberal politikalarin bir sonucudur. Ekonomik ve siyasi bir ideoloji olarak
neo-liberalizm, beyaz yakali ¢alisanlarin istthdam kosullari, is glivenceleri ve genel iyi
oluslar {lizerinde 6nemli etkilere sahiptir (von Dirke, 2017). Esnek c¢alisma rejimleri
kapsaminda bilgisayar programcilarini 6rnek gdsteren Sennett (2019), egitimli ve vasith
olan bu grubun elestirel bir bakis agisiyla nitelikli konumlarina ragmen giivencesiz bir
varolusa gecis yapan “serbest meslek sahibi” gecici is¢iler olarak karakterize edildigini
belirtmektedir. Dolayisiyla is giivencesizliginin yayginlagsmasi ve artik zorunlu bir hale
gelmesi s6z konusudur. Fakat is glivencesizliginin sadece yaygin degil, ayn1 zamanda
neo-liberalizm iginde gerekli bir kosul oldugu varsayimi tartismali bir noktadir. Ornegin
neo-liberalizm igerisinde esnekligin, farkli ihtiyaglart ve dncelikleri olan ve hayatin farkl
asamalarinda bulunan kisilere is imkam sagladigi belirtilmektedir (Taylor, 2017).
CIPD’nin (Chartered Institute of Personnel and Development) raporuna gore serbest
calisanlar (freelancerlar, gig ¢alisanlar1 vb.), diger ¢alisan tiirlerine oranla daha yiiksek is
tatmini yasadiklarinm ifade etmislerdir (CIPD, 2017). Her iki rapor da esnekligin bircok
kisi i¢cin ise yaradigini ve cevik bir is giicli piyasasinin istihdami korumak ig¢in iyi
oldugunu bildirmektedir. Fakat Sennett (2019) ve Standing’in (2014) goriislerine ve
kuramlarina dayanarak is giivencesizliginin insan, toplum ve yap1 lizerindeki olumsuz

etkilerinin de goz ardi edilmemesi gerektigi unutulmamalidir.

Ozetle bu arastirmanin bulgulari, beyaz yakali ¢alisanlarda is giivencesizliginin is tatmini
tizerindeki etkilerinin anlagilmas1 adina teorik ve ampirik kanitlar sunmaktadir.
Arastirmanin bulgularina gore is gilivencesizligi, i tatmini tlizerinde negatif yonlii bir
etkide bulunmaktadir. Is giivencesizliginin bir faktorii olan nicel is giivencesizligi, nitel
1§ glivencesizligine gore is tatmini faktorlerini negatif yonde daha yiiksek seviyelerde ve

istatistiksel olarak daha anlamli bir sekilde etkilemektedir.
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5.2. Oneriler

Bu arastirmanin sinirliliklarina ve elde edilen bulgularina yonelik hem metodolojik hem

de teorik olarak ¢esitli 6neriler sunulmustur.

1.

Bu aragtirma, metodolojik olarak nicel arasgtirma paradigmasi g¢ergevesinde
yapilandirilmstir. Is giivencesizligi ve is tatmini arasindaki karmasik etkilesimin
dogast kullanilan o6lgeklere bagli olarak istatistiksel veriler 1s181inda
aydinlatilmaya calisilmistir. Dolayisiyla iki olgu arasindaki iliski nitel veya karma

arastirma desenleriyle derinlemesine arastirilabilir.

Arastirma 6rnekleminin ¢ogunlugunu (%61,5) hizmet sektoriinde istihdam edilen
beyaz yakali calisanlar olusturmaktadir. Dolayisiyla arastirmanin bulgular1 ve
kapsamu ilgili 6rneklem i¢in daha duyarhidir. Arastirmanin %95 giiven araliginda
insa edilmesine karsin, genellenebilirlik diizeyi farkli sektorler baglaminda
olduk¢a smirhidir. Bu arastirmanin da ana konusunu kapsayan beyaz yakali
calisanlar disginda sozlesme tiplerine (gegici/daimi) veya sektor tiplerine
(kamu/6zel) bagh olarak farkli 6rneklem gruplariyla yapilacak olan arastirmalar,
iki olgu arasindaki iligskinin daha genel diizlemde anlasilmasina katkida

bulunacaktir.

Arastirma kapsaminda is giivencesizliginin, is tatmini lizerindeki etkilerini tespit
edebilmek amaciyla yapisal esitlik modellemesi yontemi kullanilmis olup, bu
amagla iki farkli 6lciim modeli gelistirilmistir.  Olgiim modelleri is
giivencesizliginin is tatmini tizerindeki dogrudan etkisi ve is gilivencesizligi
faktorlerinin is tatmini faktorlerine etkileri baglaminda olusturulmustur. Yapisal
esitlik modeli yontemini kullanacak olan arastirmacilar, nicel ve nitel is
giivencesizligi faktorlerinin dogrudan is tatmini tizerindeki etkilerine veya genel
1§ glivencesizliginin dogrudan is tatmini faktorleri {izerindeki etkilerine yonelik

yapisal modeller olusturabilir.

Aragtirmada kullanilan yapisal esitlik modellerine is giivencesizliginin is tatmini
tizerindeki etkisine aracilik (mediation) veya diizenleyicilik (moderation)
etkisinde bulunabilen diger degiskenler dahil edilmemistir. Sosyoloji literatiirii
baglaminda, iki degisken arasindaki etkilesimi farklilastiran bireysel (cinsiyet,

yas, egitim diizeyi, medeni durum vb.), etkilesime dayali sosyal faktorler (6rgiit
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iligkileri, grup normlari, firsatlar vb.) ve sosyo-kiiltiirel (toplumsal yapi, iktidar ve
gii¢ iliskileri, toplumsal cinsiyet rolii, statli vb.) faktorlerin de modellere dahil

edilmesi literatiirii giiclendirecektir.

. Beyaz yakali ¢alisanlarda sendikalagsma egilimi olduk¢a sinirlidir. Bu arastirma
kapsaminda elde edilen bulgulara gére 6rneklemin yalnizca %3,3’1 sendikaya
tiyeliginin bulundugunu belirtmistir. Sendikalasma egilimindeki diisiikliiglin
nedenleri lizerine daha derinlemesine arastirmalar yapilmalidir. Calisanlarin
sendikalagsma kararlarini etkileyen faktorler is giivencesi, gelir ve yan haklar gibi
temel konularla iligkili olabilecegi gibi sendika algisi, orgiit kiiltiirii ve iletisim
gibi sosyal faktorlerle de ilgili olabilir. Bu faktorlerin detayli bir sekilde
incelenmesi, sendikalagma egilimini engelleyen unsurlar1 anlamak agisindan

onemlidir.

. Buarastirma 2024 yil1 Mart-Nisan aylar1 arasinda toplanan verilerden elde edilen
bulgular ile sinirlidir. Dolayisiyla arastirmanin zamana gore veri toplama teknigi
kesitseldir. Bu baglamda gelecekteki arastirmalar, boylamsal veri toplama
teknikleriyle is gilivencesizliginin is tatmini tzerindeki etkilerine yonelik
dinamikleri ve uzun vadeli trendleri tespit etmek amaciyla yapilandirilabilir.
Bunun yaninda ilgili arastirmalar ile ge¢mis verilere doniik olarak yapilacak olan
meta-analiz caligmalari, iki degisken arasindaki etkilesimin giinlimiizdeki etki

biiytikliigiinii kavramaya yardimci olabilir.

. Internet ve bilgisayar teknolojilerinin gelisimiyle birlikte giiniimiizde giderek artis
gosteren freelance (gig) calisma modelleri, is gilivencesizligi baglaminda ele
alindiginda olduk¢a zengin bir arastirma sahasi sunmaktadir. Dolayisiyla
freelance ¢alisma modellerinin, geleneksel istihdam modellerine gore is
giivencesizligi acisindan nasil farklilastig1 ve ¢alisanlarin giivencesizlik algisini

nasil etkiledigi incelenebilir.
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EKLER

EK-1: Bilgilendirilmis Goniillii Onam Formu

Bu ¢alisma, “Is Giivencesizligi ile Is Tatmini Arasindaki iliskinin Incelenmesi: Beyaz Yakali Calisanlar
Uzerinde Yapisal Esitlik Modellemesi” baslikl1 bir arastirma ¢alismasi olup giivencesiz istihdam algisinin
yapilan isten duyulan memnuniyete etkisinin arastirilmasi amacini tasimaktadir. Calisma, ilhami Hakan
DEMIR tarafindan yiiriitiilmektedir. Bu arastirmanin sonuglart ile is giivencesizliginin is tatmini {izerindeki
etkileri bilimsel bir ¢er¢evede ortaya konacaktir.

* Bu calismaya katiliminiz goénilliiliik esasina dayanmaktadir.

* Calismanin amaci1 dogrultusunda anket yapilarak sizden veriler toplanacaktir.

+ Isminizi yazmak ya da kimliginizi ag1a ¢ikaracak bir bilgi vermek zorunda degilsiniz.
* Arastirmada katilimeilarin isimleri gizli tutulacaktir.

* Aragtirma kapsaminda toplanan veriler, sadece bilimsel amaglar dogrultusunda kullanilacak, arastirmanin
amaci1 disinda ya da bir bagka arastirmada kullanilmayacak ve gerekmesi halinde, sizin (yazili) izniniz
olmadan baskalariyla paylasilmayacaktir.

+ Istemeniz halinde sizden toplanan verileri inceleme hakkiniz bulunmaktadar.
* Sizden toplanan veriler sifreleme yontemi ile korunacak ve arastirma bitiminde imha edilecektir.

* Veri toplama siirecinde/silireglerinde size rahatsizlik verebilecek herhangi bir soru/talep olmayacaktir.
Yine de katilimimiz sirasinda herhangi bir sebepten rahatsizlik hissederseniz g¢alismadan istediginiz
zamanda ayrilabileceksiniz. Calismadan ayrilmaniz durumunda sizden toplanan veriler ¢alismadan
¢ikarilacak ve imha edilecektir.

Gondillii katilim formunu okumak ve degerlendirmek iizere ayirdiginiz zaman igin tesekkiir ederim.

[lhami Hakan DEMIR
Eskisehir



EK-2: Anket Formu

Caligilan Sektor

KiSIiSEL BiLGi FORMU
Cinsiyet E ;gjﬁ;ﬁ
Yas
() Evli
Medeni Durum () Bekdr
() Bosanmis
() Dul
() Lise ve alt1
( ) On Lisans
Egitim Diizeyi () Lisans
() Yiiksek Lisans
() Doktora

Is Hayatindaki Toplam Calisma Siiresi

Mevcut Calisma Yerindeki Toplam Calisma Siiresi

Sendikaya Uyelik Durumu

() Sendika tiyesiyim.

() Sendika iiyesi degilim.

iS GUVENCESIZLiGi OLCEGI

Kararsizim

Kesinlikle
katilmiyorum
Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

Istegimden &nce isimden ayrilmak zorunda kalmaktan
endise ediyorum.

Oniimiizdeki y1l mevcut isimden ayrilmak zorunda kalma
riskim var.

Yakin gelecekte isimi kaybetme konusunda kendimi
huzursuz hissediyorum.

(Kurumda) gelecekteki kariyer firsatlarim olumludur.

(Kurumun) yakin gelecekte bana tesvik edici bir is igerigi
saglayabilecegini hissediyorum.

(Kurumun) gelecekte de benim yetkinliklerime ihtiyag
duyacagina inaniyorum.

Bu kurulustaki {icret gelisimim umut vericidir.

iS TATMINi OLCEGIi

Kararsizim

Kesinlikle
katilmiyorum
Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

Yaptigim is karsiliginda adil bir iicret aldigimi
diistiniiyorum.

Isyerimde iicret artislar1 az oluyor.

Bana verdikleri iicreti diisiindiigiimde takdir gérmedigimi
hissediyorum.

Ucretimdeki artislardan memnunum.

Isimde yiikselme sansim cok diisiiktiir.

Bu isyerinde, isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme
sansi veriliyor.

Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizli
yiikselmektedirler.

Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu
disiiniiyorum.




Yoneticim/amirim yaptig1 iste oldukea yeterlidir.

Yoneticim/amirim bana kars1 adil degil.

Yoneticim/amirim, ¢alisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi
gosteriyor.

YOneticimi/amirimi seviyorum.

Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve ddeneklerden
memnun degilim.

Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek gok isletme
kadar iyidir.

Isyerinde aldigimiz hak ve ddenekler adildir.

Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve
haklar var.

Isimi iyi yaptigim zaman takdir ediliyorum.

Yaptigim isin takdir edildigini hissetmiyorum.

Bu isyerinde calisanlar ¢ok az ddiillendiriyorlar.

Cabalarimin gerektigi kadar ddiillendirildigini sanmiyorum.

Isyerimdeki kurallar, isi hakkiyla yapmami zorlastiriyor.

Iyi bir is yapmak igin harcadigim ¢abalar formalite isler
tarafindan engelleniyor.

Bu igyerinde ¢ok fazla ig yiikiim var.

Bu igyerinde ¢ok fazla yazigma ve benzeri islerle ugrasmak
zorundayim.

Birlikte ¢aligtigim insanlari seviyorum.

Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay1
isimde daha ¢ok calismak zorundayim.

Is arkadaslarimdan hoslaniyorum.

Isyerimde ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga var.

Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

Isyerimde yaptigim islerden hoslantyorum.

Yaptigim isten gurur duyuyorum.

Genel olarak isimden hoslantyorum.

Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor.

Cogu zaman bu igyerinde neler oldugunu bilmedigimi
hissediyorum.

Yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir.
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