ORGUTLERDE CALISAN IS GORENLERIN i$
GUVENCESIZLiGi VE IS GUVENCESIZLiGININ DEMOGRAFIK
FAKTORLER ACISINDAN ANALIZI

Osman Onur UNLU

Ocak 2020
DENIiZLi



ORGUTLERDE CALISAN IS GORENLERIN IS
GUVENCESIZLIiGIi VE IS GUVENCESIZLiGININ DEMOGRAFIK
FAKTORLER ACISINDAN ANALIZI

Pamukkale Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Donem Projesi
Isletme Anabilim Dah
Yonetim ve Organizasyon Programi

Osman Onur UNLU

Damisman:Prof. Dr. Feyzullah EROGLU

Ocak 2020
DENIiZLi



YUKSEK LiSANS PROJE ONAY FORMU

fsletme Anabilim Dali, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dal1 6grencisi Osman Onur
UNLU tarafindan hazirlanan “Orgiitlerde Caligan I Gorenlerin Is Giivencesizligi ve Is
Giivencesizliginin Demografik Faktorler Agisindan Analizi” baghikli Yiiksek Lisans Projesi
tarafimdan okunmug, kapsami ve niteligi agisindan Yiiksek Lisans Projesi olarak kabul

edilmigtir.

Prof. Dr. Feyzullah EROGLU
%ﬁi‘“““ U[)

Pamukkaie Universitesi Sosyal Bilimler Enstittisii Yonetim Kurulu’nun 22 /.0. . /.'Z.O 70
tarih ve .03, I Q.)... sayili karariyla onaylanmigtir.




Bu tezin tasarimi, hazirlanmasi, ylirlitiilmesi, arasgtirmalarinin yapilmasi ve bulgularinin
analizlerinde bilimsel etige ve akademik kurallara &zenle riayet edildigini; bu caligmanin
dogrudan birincil triinii olmayan bulgularin, verilerin ve materyallerin bilimsel eti§e uygun
olarak kaynak gosterildigini ve alinti yapilan ¢alismalara atifta bulunuldugunu beyan ederim.

(/Génan Onuir UNLU




ON SOz

Yapmis oldugum bu proje ¢aligmasinin basindan sonuna kadar gegen siirecte
yardimci olan, bagarili bir proje yapabilmem adina elinden gelen tiim gayret ve
fedakarliklar1 gosteren degerli proje danismanim Sayin Prof. Dr. Feyzullah EROGLU'a
ve ayrica bu projeyi tamamlamamda oOnemli destek ve yardimlar1 olan Sayin

Prof. Dr. Ayse IRMIS'e sonsuz saygi ve tesekkiirlerimi sunarim.

Yiiksek lisans programi vesilesiyle tanistigim tiim sinif arkadaslarima, yaptiklari
biitiin yardim ve bana hissettirmis olduklar1 sevgiden dolay1 tesekkiirlerimi bir borg
bilirim.

Yiiksek lisans programinin her aninda hep birlikte oldugumuz, gerek ders
gerekse proje hazirlanmasi asamasinda sinif arkadaslarrm Muhammet Atakan ENGIN

ve Hiiseyin Burak GEZER'e vermis olduklar1 desteklerinden dolay1 ayrica tesekkiir

ederim.

Her zaman her konuda yanimda olan, katki ve desteklerini hicbir zaman

esirgemeyen ¢ok degerli aileme sevgi ve saygilarimi sunarim.



OZET

ORGUTLERDE CALISAN iS GORENLERIN iS GUVENCESIZLiGi VE
iS GUVENCESIZLiGININ DEMOGRAFIK FAKTORLER ACISINDAN
ANALIZI

Unlii, Osman Onur
Yiiksek Lisans Donem Projesi
Isletme Ana Bilim Dali
Yo6netim ve Organizasyon Programi
Tez Yoneticisi: Prof. Dr. Feyzullah Eroglu

Ocak 2020, VI111+48 Sayfa

Hali hazirda yapilan isin ilerleyen donemlerdeki devamhihig acisindan
duyulan tedirginlik olarak tanmimlanan is giivencesizligi, giiniimiiz is hayatinin en
onemli kayg: ve stres faktorlerinden biridir. Yapilan arastirma sonuclari, mevcut
isin gelecekteki devamhihgina dair duyulan tedirginlik ve endisenin is gorenler
iizerindeki etkisi, bu etkinin meydana gelmesine yol acan faktorler gecmiste
yapilan arastirmalar taranarak sistematik bir calisma olarak irdelenmistir.
Bunlarla birlikte yapilan ¢calismada, bazi1 yaklasimlar, modeller ve temel kuramlar
ile 6zetlenmistir. Is giivencesizliginin cahsanlar iizerindeki etkilerini diizenleyici
roller olarak demografik yapilar ile ilgili faktorler ele alinmistir. Bu arastirma
sonucunda elde edilen bulgular bulgular yorumlanarak ac¢iklanmis, gelecekte bu
tiir caliymalar icin oneri ve tavsiyelerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Is Giivencesizligi, Demografik Yap1



ABSTRACT

ANALYSIS OF WORK INSUFFICIENCY AND DEMOCRATIC
FACTORS OF EMPLOYEES WORKING IN ORGANIZATIONS

Unlii, Osman Onur
Term Project
Business Administration Department
Management and Organization Programme
Adviser of Thesis: Prof. Dr. Feyzullah Eroglu

January 2020, 48 Pages

Job insecurity, described as concern about the continued existence of the
job in the future, is one of the most important anxiety and stress factors of business
life. In this study, by scanning all the studies that were done in the past, job
insecurity concern is systematically examined through its effect on employees, the
factors that cause this effect and, as a result of them. The effects of job insecurity
on employees as regulatory roles are addressed by factors related to demographics.
Along with these, in this study, some approaches are summarized through models
and basic theories. The findings that were obtained through this study are
explained reviewing the findings. Advices and suggestions are given for studies like
this to be done in future.

Key Words: Job Insecurity, Demographic Structure
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GIRIS

Giliniimliz kosullarina baktigimizda hizli bir kiiresellesme siireci i¢inde olan
diinya ile birlikte, politik, ekonomik ve teknolojik ¢evrelerde goriilen hizli degisimler
karsisinda oOrgiitlerin ¢cogunlugu bu degisim ve gelisimlere uyum gosterip rekabet
tstiinliigii saglayabilmek ya da devamliliklarini siirdiirebilmek i¢in bazi yontemler
izlemektedir. Kiiresellesme kavrami, birgok arastirmaci i¢in sadece ekonomik bir
kavram olarak ele alinsa da kiiresellesmenin net bir tamimii yapmak hi¢ de basit
degildir. Bir tanima gore kiiresellesme; mal, hizmet ve sermayenin artan hareketliligi ile
beraber sinir Otesi karsilikli ekonomik biitiinlesme ve ulusal ekonomilerin diinya
piyasalarina dahil olma siirecinde, diinyanin ¢esitli bolgelerinde yasayan toplum ve
ilkeler arasidaki etkilesim ve iletisimin artmasi ile birbirleriyle bagimli hale gelinmesi
durumudur (Kivileim, F., 2013:3). Kiiresellesme siirecinin bu etkilesim ve iletisim
sonucunda sadece ekonomik olarak degil, sosyo-kiiltiirel ve politik taraflariyla da 6nem
arz ettigi goriilmektedir. Kiiresellesme ile beraber orgiitlerin, daha fazla kar elde etme
istegl, yogun is temposu ve asir1 rekabet ortami olmast, verimliligi maksimum seviyede
tutmak gibi hedefleri 6rgiit ¢alisanlarmi dogrudan etkilemektedir. Isverenlerin daha
fazla kazanma isteginin, ¢alisanlarini kolelestirici bir ortaminin olusmasina da neden

olmustur.

Kiiresellesme hareketinin bir {riinii olarak neoliberalizm politikas1 ortaya
cikmistir. Neoliberalizmin kisaca, kapitalist ekonomileri durgunluktan ve rekabet
eksikliginden kurtarmaya ¢alisan liberal ekonomik teorinin yakin zamanli uyanis
seklinde tanimlanmustir (Topuzkanamis Evran, S., 2015:174). Diinyada, ikinci Diinya
Savagindan sonra bir siire sosyal devlet anlayisiyla yonetilen ekonomi politikalari,
yasanan bazi ekonomik bunalimlar sonucunda 1980'li yillardan sonra yerini neoliberal
politikalara birakmistir. Neoliberal ekonomi politikasi, sosyal devlet anlayistyla hareket
edilen ekonomik politikalarin  aksine sosyal harcamalarin  ve icretlerin
sinirlandirilmasini  6ngdrmiistiir. Neoliberal politikayla birlikte devletin ekonomi
alaninda etkinligi ve baskist azalmis, "sosyal devlet" niteliginin asindirilmasi sonucunda
calisanlar agisindan bazi is giivencesizligi ile ilgili sorunlara yol agmistir. Yapilan bir
arastirma da neoliberal ekonomi anlayisinin; diisiik seviyelerde {icret, artan is
gilivencesizligi algisi, sosyal haklarin ve is giivencesinin kaybedilmesi gibi calisanlar

acisinda onemli sonuc¢lar meydana getirdigi saptanmistir (Harvey, 2015:84).



Kiiresellesme sonucunda orgiitler uyum saglayabilmek ve rekabet {istlinliigiinii
almak icin bazi stratejiler izlemektedirler. Bu stratejilerin cogunlugu her ne kadar orgiit
ve ¢alisanlarin menfaatleri i¢cin uygulansa da bazi olumsuz sonuglara neden olmaktadir.
Bu sonuglar icinde en ¢ok dikkat ¢eken uygulama bu stratejiler sonucunda is¢iler isten
cikarilmakta ve ya is giivencesizligi ile kars1 karsiya kalmaktadir. Is giivencesizligi en
az isten cikarilma kadar is goreni etkileyen olumsuz bir durumdur. Ulkemizde
ekonomik ve siyasi ¢evrelerde yasanan dalgalanmalar sirketleri sik sik degisim ve farkl

stratejiler tizerinde ¢calismalarina sebep olmaktadir.

Calisanlar, gelecege yonelik uzun vadeli planlar yapmak yerine daha ¢ok ani
kurtarma ve kisa vadeli planlamalara yonelmis, bunun sonucunda da siirekli ilerleyen
siirecte ne olur, hayatimda ne degisir, isten ¢ikar miyim gibi soru isaretleri ile yasamaya
devam etmek zorunda kalmislardir. Bunlarla beraber ortaya birden fazla sorun ¢ikmasi
calisan bireyin mutsuzluga kapilmasina ve siirekli acaba diye diislinerek yasama
durumunda kalmasi, gerek calisma performansini gerekse yaptigi iste verimliliginin
diismesine sebep olmaktadir. Issizligin, herhangi bir iste calismayan bireyler igin
ekonomik, psikolojik ve sosyal problemler ortaya cikardigi bir gercektir. Bu durum,
calisan bireyler icin is gilivencesizligi algisinin ekonomik, sosyolojik ve psikolojik
anlamda bircok olumsuz etkisi goriilmiistiir. inceledigimiz {izere is giivencesizligi
endisesi ve calisanlarin gelecekleri hakkinda siirekli kaygi duyarak islerine devam
etmesi Orgiitle ¢alisan arasinda bazi sorunlara yol agmaktadir. Bu calismadaki amag is
giivencesizligi algisimin demografik ozelliklerle olan iligkilerini ortaya c¢ikarmak
diisiiniilmektedir. ¢calismayanlar i¢in gegerli olsa da herhangi bir iste ¢alisan bireyleri de

i giivencesizligi ve igsizlik korkusu etkilemektedir.

Yapilan bu arastirmada orgiit calisanlarinin yasamis oldugu is giivencesizligi
kaygismin demografik faktorlerle arasindaki iliski irdelenmistir. Is giivencesizliginin alt
boyutlar1 olarak niceliksel is gilivencesizligi ve niteliksel is giivencesizligi kavramlari
lizerinde birtakim analizler yapilmistir. Ayrica literatiir taramasi yapilarak, literatiir
taramalar1 kapsaminda bilimsel makalelerden, tezlerden, Kkitaplardan ve internet
sitelerinden yararlanilmistir. Arastirmada anket teknigi kullanilmis olup, bu anket dlcegi
2011 yilinda Selen Seker tarafindan hazirlanan "Calisanlarda Is Giivencesizligi ve
Tiikenmislik Iliskisi: Tibbi Tanitim Sorumlularina Yonelik Bir Alan Arastirmasi" adli
tezde kullandig1 anket dlgeginden alinmistir. Olgegin niteliksel is giivencesizligi boyutu

Isaksson, Hellgren ve Pettersson tarafindan, niceliksel is gilivencesizligi boyutu ise



Ashford, Hellgren ve De Witte tarafindan gelistirilmistir (Seker, 2011:81-82). Yapilan
ankette ek-1'de belirttigimiz is giivencesizligi 06lgegi kullanilmistir. Anketlerin
seciminde ise kolay anlasilabilir, sade, kisa, acik ve net sorular tercih edilmistir. Elde
edilen anket verileri SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan ¢alismada,
cinsiyete ve medeni duruma gore t-testi, yas, mesleki deneyim ve ve egitim seviyesine

gore anova testi uygulanmis, ayrica giivenilirlik ve gecerlilik testleri yapilmistir.

Bu ¢alismanin birinci boliimiinde is giivencesizligi kavrami tanimlanmis, is
giivencesizliginin unsurlari, nedenleri ve sonuclar1 ele almmistir. Is giivencesizligi
kavramina dair tanimlamalar yapabilmek adimna is giivencesizligi ile alakali ayrintilar
ortaya konulmustur. Is giivencesizliginin boyutlar1 olarak niceliksel ve niteliksel is
giivencesizligi kavramlarinin tanimlar1 yapilmis, bu kavramlar arastirilmis ve tlizerlerine
yorumlar yapilmistir. Yine is giivencesizligini etkileyen demografik etmenlerin neler
oldugu, bu etmenlerin ig giivencesizligi kaygisi lizerinde nasil ve ne yonde bir iligkisi
oldugu irdelenmis ve test edilmistir. Ikinci boliimde ise arastirmanin analizi yapilmus,
anket sonucunda elde edilen bulgularin yorumlar1 yapilmistir. Son olarak yapilan
arastirmanin sonuglarindan yola ¢ikilarak elde edilen sonuglar degerlendirilmis, gelecek

caligmalar i¢in tavsiye ve Onerilerde bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

iS GUVENCESIZLiGi KAVRAMI VE OLGUSU

1. Is Giivencesizligi Kavram ve Tanim1

Is giivencesizligi kavrami, 6zellikle 1980 yilindan sonra oldukga sik bir sekilde
arastirmalara konu olmaya baslamistir. Avrupa'nin bir¢ok {iilkesinde ve Amerika'da
isyeri kapanmalari, sirketlerin tekrardan yapilanma siiregleri ve is sozlesmelerinin gecici
olma o6zelliginin artmast gibi nedenler sebebiyle bu yildan sonra is giivencesizligi

kavrami oldukga tizerinde durulan sosyal bir olgu haline gelmistir (De Witte, 2005: 1).

Gelismis llkelere baktigimizda is giivencesizligi konusunda yapilan
diizenlemelerle issizlik oranmnin diisiik seviyelerde oldugu goézlemlenmektedir. Bu
tilkeler i¢in Amerika Birlesik Devletleri (ABD) ve Avrupa Birligi (AB) iilkelerini ele
aldigimizda ABD'ndeki issizlik oraninin AB iilkeleriyle kiyasladigimizda issizligin daha
diisik oldugu saptanmistir. ABD'nde istihdam oraninin yiliksek olmasi sebepleri
arasinda ticret esnekligi, digiik ticret diizeyi, is glivencesizligi konusunda kati
diizenlemeler olmasi, diisiik sosyal koruma anlayisi basta sayilmaktadir (Hemerijck,

Ferrera ve Rhodes, 2001:171).

Az gelismis ilkelerdeki 1is giivencesizligi algisina baktigimizda, gelismis
tilkelerle aralarinda gozle goriiliir farklar vardir. Gerek isttihdam imkanlarinin dar ve
sinirli olmasi gerekse isten ayrildigi durumda is bulamama endisesi sebebiyle calisanlar,
ellerinde bulunan is istihdamin1 kaybetmemek igin giivencesiz, istikrarsiz ve zorlu
caligma sartlarin1 kabul edebilmektedir (Temiz D. H., 2004:65). Yine az gelismis
ilkelerde hammadde ve emegin ucuz, ¢alisanlar {izerinde sosyal korumanin zayif ve
diisiik olmasi gibi sebepler calisanlarin yasamis oldugu is giivencesizligi kaygisinin
artmasia neden olur. Bu gibi durumlarda giiclii bir hukuki veya yasal dayanaklar
bulunmayan ¢alisanlar, olumsuz is kosullarindan diisiik {icrete kadar her tiirlii sorunlara

boyun egmek zorunda birakilirlar (Y1lmaz, 2009, 6).

Is giivencesizligi kavraminin en sade ve Ozenli tammmlayan Greenhalgh ve
Rosenblatt (1984), bu kavrami "tehdit altindaki bir isin, arzu edilen devamliligini
saglamak igin algilanan giicsiizlik" olarak tanimlamiglardir. Is giivencesizlik
kavraminin tam tersi olan is glivencesi kavramini ise Probst, "calisanin isinin mevcut

sekliyle devamliligina iligskin olan algisi" seklinde tanimlamistir (Probst, 2003:451). Bu



iki tanima baktigimizda is giivencesizligi ve is gilivencesi kavramlarmin bireylerin
calistiklar1 orgiitteki geleceklerine iliskin devamliliklart {izerinde durulan asil konu
oldugunu gérmekteyiz. Yine bu iki kavram acisindan ister "Is giivencesi" olsun ister "s
giivencesizligi" kavrami olsun diger bir ortak nokta ise 6znel bir algilama olmalaridir.
Calisanlar ayn1 Orgiitte olmalarina ragmen is giivencesizligini farkli sekilde
algilayabilmektedir. Is giivencesizligi kavraminin temeli olarak ¢alisanin drgiitte o anda
ki is durumunun ilerleyen donemlerdeki akibeti hakkinda herhangi bir ongoérii ve
tahminde bulunamamasi ve yaptig1 isinin devamlilig1 {izerinde kontrol duygusundan

yoksun olmasi seklinde algilanmasidir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984:442).

Giliniimiize baktigimizda orgiitleri 6zel ve kamusal orgiitler olarak ikiye ayirarak
inceleyecek olursak, kamusal alanda son yillarda yapilan diizenlemeler her ne kadar is
giivencesini biraz azaltmig olsa da 6zel sektorde goriilen is glivencesizligi oraninin, ¢ok
daha yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bununla beraber 6zel sektor
organizasyonlarinda giderek artis gosteren otomasyon, kiiciilmeler, tekrardan yapilanma
ve organizasyonel degisimler ile esnek calisma diizenlemeleri is gilivencesi konusu
tizerinde dnemle durulmasi gereken bir konu haline getirmistir. Siirekli gelisen, degisen
kiiresel ekonomik politikalarin ve teknolojinin, ekonomik bunalim ve krizlere sebep
olmasi ve bunun sonucu olarak orgiitsel kiiclilmelerle birlikte personel sayisini
diisiirmek ve ya igyerlerinin kapanmasi, issizlik ile is giivencesizligi tehditiyle kars

karstya birakilmistir.

Diger bir tanima gore is gilivencesizligi; c¢alisan iizerinde is kaybi olarak
algilanmakta ve bu durum verimlilikleri lizerinde asir1 bir baski yapmaktadir. Bunun
sonucunda is kayiplar1 fazlalasmaktadir. Boylesine bir ortama maruz kalan ¢ogu ¢alisan

1sini kaybetme korkusu yasasa da, her zaman isini kaybetmesi s6z konusu olmayabilir.

Daha 6nce yapilan ¢alismalar da irdelenerek olusturulan literatiir taramasinda is
giivencesizligi, genel ve ¢ok boyutlu olarak iki ¢esit yaklagimla kavramsallastirilmistir.
Genel yaklasima gore 1§ giivencesizligi, bir i gorenin yapmis oldugu isin gelecegi
konusunda duydugu kaygidir. Diger yaklasim olan ¢ok boyutlu is giivencesizligini ise
1991 yilinda Jacopson, 6znel ve nesnel; De Witte 2000 yilinda duygusal ve bilissel;
1998'de ise Isaksson niceliksel ve niteliksel olarak ayri ayri kategoriye ayirmislardir. En
son ise is glivencesizligi sonucunda stres ortaya cikar ve stresin ortaya ¢ikmasiin en

onemli etmenlerinden biri is giivencesizliginin oldugunu 2002 yilinda Probst ileri



stirmistiir (Wyk, Piennar, 2008:70). Bu arastirmada ortaya ¢ikan iki boyut olan
niceliksel ve niteliksel is glivencesizligi konularinda tanimlamalar, a¢iklamalar yapilip,

diger boyutlar tek tek incelenmeyecektir.

Niceliksel ve niteliksel is glivencesizligini; Hellgren, Isaksson ve Sverke yapmis
olduklar1 caligmada Rosenblatt ve Greenhalgh'in isin nitelikleri ya da isin kendisinin
kaybedilmesi ihtimali seklinde bir ayrimla irdelemistir. Bu iki kavrami birbirinde ayr1
ele alarak is glivencesizligini tek baslik altinda calismak yerine niceliksel ve niteliksel is

giivencesizligi basliklar i¢inde incelemiglerdir.

Niteliksel is gilivencesizligini, calisma sartlarinin biiylik Ol¢iide bozulmasi,
ilerleyen donemlerde iyi pozisyonlara gelebilme olasiliginin diigmesi, artig gostermeyen
ticret seviyeleri ve is goren ile isveren arasinda ilerleyen siireglerdeki uyuma bagl
kaygilar gibi yapilan ise bagli 6zelliklerin yok olma kaygis1 olarak, ayn1 zamanda diger
boyut olan niceliksel is giivencesizligini ise yapilan isin kaybedilme kaygis1 olarak
tanimlamislardir (Hellgren ve Sverke, 2002:30). Bu tanimdan yola ¢ikarak bir calisan,
yapmis oldugu isin devamliligt konusunda endise duymasi halinde niceliksel is
giivencesizligi ortaya ¢ikar. Yapilan bu tanimlardan hareketle niceliksel is
giivencesizligi, niteliksel is giivencesizligine oranla daha biiyiik bir tehdit unsuru
olusturmaktadir. Biitiin bunlarin bir sonucu olarak isgiiciliniin ¢alistirilmasiyla baglantil
bir sekilde ekonomik, sosyo-kiiltiirel ve toplum acisindan ¢ok 6nemli sonuclar ortaya
cikaracaktir. Niteliksel is giivencesizliginde calisanlar, genel anlamda yapmis olduklari
isle baglantili davranigsal degisimler meydana getirirken, niceliksel is glivencesizliginde
ise daha ¢ok ruhsal problemlere ve hastaliga yol agmasi nedeniyle daha 6nemli bir stres

etmeni olarak goriilmektedir (Seker, S., 2011:10-11).

1.1. Is Giivencesizliginin Unsurlari

1.1.1. Belirsizlik

Belirsizlik, is giivencesizliginin en 6nemli unsurlarindan bir tanesidir. Bir olaymn
gerceklesip gergeklesmemesi konusunda herhangi bir kesinligin olmamasi, olaya
verilecek tepki ve kararlarin belli olmamasina sebep olacaktir. Belirsiz durumu kisilerin
caresizlik duygularini arttirirken, yine bireylerin kontrol duygularinin azalmasina neden

olur (Wichert, 2001:100). Bir bireyin, yaptig1 isin ne kadar ve ne sekilde siirecegini



tahmin edememesi, bu konularda belirsizlik yasamasi halinde 6zel hayatinda ve is
hayatinin ilerleyen siireclerinde verecegi kararlarin belirsizlesmesi sonucunu ortaya

¢ikarmaktadir.

Milliken, "tepki belirsizligi, kosullarin belirsizligi ve c¢evresel etki belirsizligi"
olmak iizere 3 tiir belirsizlikten bahsetmistir. Milliken'e gore, tepki belirsizligi; is
gilivencesini saglamak ve devamliligin siirdiiriilmesi i¢in farkli miicadele olanaklari
arasinda hangi yontemin faydali ve etkin olabilecegi konusundaki belirsizligi ifade eden
tiirdiir. Ornegin bireylerin is giivencesizligi karsisindaki miicadelelerinin, toplu mu,
bireysel mi, orgiitlii mii, kendi basmma mi gibi hangi sekilde daha etkin olabilecegi
kararsizlig1 6rnek verilebilir. Kosullarin belirsizligi ise orgilitteki orgiitsel uygulamalarla
alakal belirsizligi ifade eder. Ornegin orgiitsel yapida degisiklikler meydana getirme,
biiylime, tekrardan yapilanma, tiretimde cesitli boliimleri taseron yapiya devredilmesi
gibi alinan kararlar Orgiitsel isleyis ve yapida degisiklikler meydana getirmekte,
bunlardan dolay1 calisan sayisinin azalmasi ve calisma kosullarinin gerilemesi gibi
sonuglar dogurmaktadir. Orgiitteki yasanmasi muhtemel is giivencesizliginin, hangi
orgiitsel degisimden kaynaklanacagi hakkinda agik bir 6ngdriiniin bulunmamasindan
kaynaklanan bir belirsizliktir. Diger bir belirsizlik tiiri olan ¢evresel etki belirsizligi, is
giivencesizliginin ortadan kaldirilmasi, i giivencesinin siirmesi igin Sahip olunan
ozelliklerin hangi cevresel olay ve degisimlerden etkilenecegi konusunda bir netlik veya

aciklik olmamasi anlamina gelir (Milliken, 1987:136).

1.1.2. Algilanan Tehdit

Is giivencesizligi ile ilgili alginin ortaya ¢ikisini; bir duygu olarak &rgiitiin igsel
ve digsal ¢cevresindeki farkli isaretlerin bireylerce yorumlanmasi ve degerlendirilmesiyle
alakali olarak agiklayabiliriz. Gerg¢ekten herhangi bir is kayb1 olmaksizin hissedilen ve
algilanan ig giivencesizligi, isi tehdit eden gostergelerin bu yonde algilanmasi ile birlikte
ortilic olarak belirmektedir (Jacopson, 1991:31). Buna goére diizenleme ve

uygulamalarin algilanmasi isin devamliligini tehdit eden unsurlardandir.

Is giivencesizligi kaygisii arttiran diger bir neden, calisma kosullar ve isin
niteligi ile alakali olarak calisanlarin hak ve kazanglarinda gerilemeye yol agan
degisikliklerdir. Eger orgiitsel degisiklikler, iicretlerin diismesine ve calisanlarin

refahinin azalmasina yol agiyor, calisanlar icin statii kaybma sebep oluyor, onlarin



giderek yetki alanin1 daraltiyor, daha az bagimsiz bir alan ve gelir imkan1 sagliyorsa
ileride is giivencesizliginin artabilecegi durumuna bir isaret sayilabilir (Holm ve
Hovland, 1999:157). Yine is siireci lizerinde kontroliin azalmasi1 ya da kaybedilmesi,
kariyer olanaginin daralmasi, statii ve gelir durumunda yiikselme imkaninin
bulunmamasi, ayni c¢alisma sartlar1 altinda uzun bir siire boyunca c¢aligmasinin
gerekmesi, geleneksel licret artiglarinin azalmasi ve isi tamamlayabilme olanaginin
yitirilmesi giivencesizlik kaynaklari arasindadir (Temiz, 2004:59). S6z konusu olan bu
degisiklikler, calisanlar i¢in calisma grubundan ve c¢alisma ortamindan ayrilma

kaygisina da yol agmaktadir (Holm ve Hovland, 1999:58).

1.1.3. Issizlik Kaygisi

Issizlik siirecinin en sancili doénemi olarak kabul edilmekte olan is
giivencesizligine iliskin kaygilar, igini kaybetme Oncesinde yasanan durumu ortaya
giicsiiz hissetmesi durumunda is gilivencesizligi kaygist artacaktir. Bireyin issizlik
kaygisinin temel sebepleri, bireyin her an igsiz kalabilecegi korkusudur olarak
tanimlayabiliriz. Bu durumda issizligin kisinin sadece isini kaybetmesi ve ya bagka bir

is sahibi olamamasi gibi kisith bir etkiden ¢ok daha genis kapsamli bir durumdan s6z
edilebilir.

Is giivencesizliginden en ¢ok etkilenen kitle olarak, bir ailenin gecimini
saglamakla yiikiimli o sorumluluk bilinciyle ¢alisan kisilerde goriildiigii saptanmustir.
Sadece aile ekonomisine destek ve katki amaglhi g¢alisan Kkisilerin is gilivencesizligi
kaygisint daha az hissettigi ve cok fazla etkilenmedigi belirtilmistir. Bir baska
arastirmaya gore ¢cok cabuk ve yaptigi is ile ilgili yakin farkli bir is bulabilecegine
inanan ve baska bir orgiite gegmeyi goniillii olma gibi 6zellikleri olan kisinlerin islerini
kaybetme korkusunun az ve is giivencesizligi konusunda herhangi bir tedirginlik
yasamadig1 goriilmiistiir. Tiim bunlara gore hem istihdam giivencesi hemde is gilivencesi

olmayanlarda is glivencesizligi kaygisinin arttig1 gézlemlenmektedir.



1.2. Is Giivencesizliginin Nedenleri

1.2.1. Bireysel Nedenler

Is giivencesizligine sebep olan bireysel nedenlerden bir kismi, kisinin kalifiye
durumu ve istihdam edilebilirlik imkaniyla ilgili iken, diger bir kismui ise iginde
bulundugu durumu algilama big¢imini etkileyen kisilik 6zelikleri ile alakalidir. Diistik
nitelikli olarak nitelendirilen ¢alisanlarin is giivencesi, iist diizey nitelikli ¢alisanlara
gore daha diisiiktiir. Burada yiiksek nitelige sahip olma oOzelligi is giivencesizligini
riskini azaltan bir faktor olarak goriilmektedir. Yine c¢alisanlarin egitim seviyelerine
gore is glivencesizligi algisi incelediginde, egitim durumu ve kiiltiir seviyesi arttiginda
calisanlarin is giivencesizligi algisinin azaldigir gorilmistir (Dursun ve Nuran,
2013:26).

Orgiitleri, hem i¢ hemde dis etmenlerden kaynakli bircok neden degisime
zorlamaktadir. Tiim bu degisime neden olan faktorlerden biride teknolojik degisme ve
gelismelerdir. Orgiitlerin, kendi devamliliklarini saglayabilmek, yiiksek karlilik,
minimum maliyet maksimum verim hedeflerini gerceklestirebilmek gibi amaglara
ulagsabilmeleri icin teknolojik degismeler ve gelismeler ¢ok onemli yer tutar. Bu
teknolojik yapidaki degismeler ise is gorenlerle siirekli baglantt halindedir. Bu
teknolojik degisimler ve gelismeler ile birlikte i gérenler yeni sisteme adapte olmakta
zorlanacaktir. Orgiit ¢alisanlariin teknolojiye karst olumsuz tavir sergilemesi, diisiik
motivasyon, yeni sisteme ve isin isleyis tarzina alisamama, kabullenememe gibi
sorunlarla beraber, teknolojinin olumlu etkilemesi gerektigi diisiiniilen verim ve
kapasite arttisin1 ters yoOnde etkileyerek sirket i¢in birtakim sorunlar meydana
getirecektir. Orgiitlerde yasanan bu teknolojik gelismeler, genel anlamda baktigimizda
calisanlar1 sosyolojik, psikolojik, ekonomik olarak olumlu veya olumsuz herhangi bir
bicimde etkiledigi goriilmiistiir. Yasanan bu teknolojik gelismeler is gorenleri; can
sikintist ve monotonluk, stres, yorgunluk, endise gibi durumlarla psikolojik olarak,
yabancilagsma, yetersizlesme, egitimsizlik, is tatminsizligi gibi etkileriyle ise sosyal
anlamda yadirganamaz diizeylerde etkiledigi goriilmiistiir (Ipgioglu, Hasit, Dertli,
2009:122-126).

Calisanlarin sahip oldugu karakteristik ozellikler, is giivencesizligine karsi

direnebilme ve algilamada giigsiizliikle yakindan ilgilidir. Kisilik 6zellikleri olarak
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kotiimser, olumsuz diisiince ve tavir iginde olan, bu anlamda 6zgiiveni oldukga diisiik
kisilerin is giivencesizligine karsi tepki ve algilamalar1 da digerlerine gore farkli
olacaktir. Ozgiiveni diisiik calisanlarin, genel olarak kendilerini ifade etmede
zorlandiklar1 varsayilirsa, isyerinde olabilecek herhangi bir olumsuz durumda kendi

haklarint savunmakta da zorluk ¢ekecekleri diistiniiliir.

1.2.2. Orgiitsel Nedenler

Orgiitlerin uluslararas1 rekabet ortaminda avantaj saglamak icin bazi farkli
degisiklikler yapmak suretiyle birtakim gelismeler iginde oldugu gézlemlenir. Ornegin,
otomasyon, tekrar yapilanma, kii¢iilme, biiytime, dis kaynaklarin kullanimi, igletmelerin
satin almalar1 ve ya  birlesmeleri gibi yiiriittiikleri politikalar is gilivencesizligi
kavraminin baslica nedenleri arasinda sayilabilir. Insandan tasarruf eden teknolojinin
gelismesi, is giivencesi maliyetlerinin disiirtilmesi ve is¢inin viicut giiciine duyulan
ihtiyacin azalmas1 gibi sebeplerden dolay1 isletmelerin kiiciilmeye giderek isci
cikarmast sonucunda ¢ikarilmayip calismaya devam eden kisilerin gelecekte islerinin ne
olacagi, c¢ikarilip cikarilmayacagi seklinde bir algi olusan is giivencesizligi kaygisi,

"geride kalanlar sendromu” olarak da ifade edilmektedir (Sentutan, 2005:85).

Yine orgiitlerde olusan bazi degisim ve degisiklikler sonucunda ¢alisan kisilerin
bulunduklart gorevlerde rol degisikligi, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi gibi sebeplerin
ortaya ¢ikmasi, is gilivencesizligini arttiran unsurlardan sayilmaktadir. Rol c¢atismast;
calisanlara verilen gorevlerin digerlerine verilenlerle uyugsmamasi sonuci ortaya cikan
sorundur. Rol belirsizligi ise calisanlarin tam olarak gorev dagilimi konusunda
netlestirmis olamamalar1 sonucunda kontrol duygularindaki tehdit denilmektedir. Bu rol
catismast ve belirsizligi durumu c¢alisanlarin is giivencesizligi kaygisini arttirabilecek

sebepler arasinda belirtilmistir (Ashford, 1989:806).

Son zamanlarda orgiitlerin, basarisiz yonetim sonucunda kiiglilmeye gidilmesi
stratejisinin ¢ok sik kullandig1 goriilmektedir. Secilen bu kiigiilme stratejisi, genel
olarak baktigimizda basarisiz bir sekilde sonu¢lanmaktadir. Bunun sebebi ise kiigiilme
politikasini sadece ¢alisan sayisini azaltarak uygulamaya calisan yoneticilerdir. Oyleyse
bu gergegi oncelikle sdylemek gerekir ki, kiiclilme yalnizca bir isten ¢ikarma eylemi
degildir ve bununla beraber kiiciilmeye gidilmesi durumunda ¢alisan sayisini

azaltmaktan baglamak yanlis bir eylem olacaktir. Belki de organizasyon seklinin tekrar
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gozden gegirilmesi, hiyerarsinin derinliginin azaltilmasi gibi hamleler daha olumlu
sonuclar verebilecektir. Yanlis ve kotli yonetimle beraber sirketlerin iflasa gitmesi veya
kiiciilme stratejisi izlemesi sonucu is gorenler, dogrudan ve olumsuz bi¢imde
etkilenmektedir. Calisan sayisini azaltmaya yonelik izlenen bu kii¢iilmeler, istihdamda

daralmaya sebep olacaktir (sanayidergisi.com, 2012).

1.2.3. Ekonomik Nedenler

Kiiresel alanda siirekli degisen teknolojik, politik ve ekonomik geligsmeler
donem donem bazi ekonomik krizlere sebep olmustur. Ekonomide iiretime dayal1 gelir
yaratma politikasindan ¢ok "rant ekonomisi'nin yayginligi, ithalatin ihracattan fazla
olmasi, ekonomik krizler, 6zellestirme, kamulastirma ve igsizlik gibi is giivencesizligini
arttiran bazi sonuglar ortaya cikarabilir. Tiiketimin yiiksek olmasi talebinde yiiksek
olmasi anlamina gelir. Talebin yiiksek olmasi ilkedeki ireticilerin daha fazla
iiretebilmesi i¢in gerekli zemini yaratir. Eger ki iireticiler bu konuda esnek bir yapiya
sahipse ve talebe hizli bir sekilde cevap verebiliyorsa iretimde de artis
gozlemlenecektir. Ulkemize baktigimizda bu kosullar ¢ok fazla saglanmamaktadir.
Gerek tretim kapasitesi gerek kalite olarak da talebe cevap vermekte yetersiz
oldugumuzu soyleyebiliriz. Bu sebeplerle enflasyon ve cari agik rakamlarindaki
olumsuz gidisat bu tespitleri dogrulamaktadir. Bunlara bagl olarak tiiketim azalmaya
baglarsa, firmalarin iiretimi de yavaglar ve firmalar kiiciilmeye ve calisan sayisini
azaltma secenegine gidebilir. Bu da issizlik oraninin yiikselmesine sebep olur (Demir ve
Sever, 2007:2). Ulkemizde 1994-2001 yillar1 arasinda 3 biiyiik ekonomik kriz meydana
gelmistir. Ornegin 1994 yilinda ortaya ¢ikan ekonomik krizde issizlik oran1 %7,8'den
%8,2'ye ¢ikmis, istihdamda Ozel sektorde %2,2, kamu kesiminde %7,4 daralma
goriilmiistir (Koyuncu ve Senses, 2004:28-29). Biitiin bu eckonomik sebepler is

giivencesizligi kaygisi arttirmigtir.

Is giivencesizligine neden olan en 6nemli ekonomi politikalarindan biri de
ozellestirme politikasidir. Ozellestirme, 1980'li yillarin basinda baslayip giiniimiize
kadar uzanan neo-liberal doniisiim siirecinin bir parcasidir. Globallesen diinya ile
birlikte kapitalist rejimin etkisi sonucunda 6zellestirme politikasi, diinyanin her yerinde
uygulanmaktadir. Ozellestirme dar anlamda, kamuya ait miilkiyet ve yonetimin ozel

kurum veya kisilere devredilmesidir. Daha genis bir tanimlama yapilirsa, diger 6zel kisi
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veya kurumlarin piyasaya girislerinin farkli yollarla engellenmesi ile olusturulmus
devlet tekellerinin kurumsal serbestlestirme yapilarak, 6zel kisi veya kurumlarin
piyasaya rahat bir sekilde girislerinin saglanmasi seklinde tanimlanabilir (Bayraktutan,
2003:80). Son zamanlarda oOzellestirme politikasina sik¢a rastlanildigini sdylemek
miimkiindiir. Ozellestirme siirecinin ortaya ¢ikmasi halinde, sendikal haklara sahip
calisanlarin, bazi haklarindan mahrum kalacagi ac¢iktir. Bu haklardan en 6nemlileri ise is
glivencesi, kidem ve ihbar tazminatlar1 kavramlaridir. Kamuya ait bir kurumun
Ozellestirilmesi siirecinde ¢alisanlarin vermis olduklar1 tepkiler incelendiginde, ilk
olarak 6zellestirmenin ne oldugu ve etkilerinin neler olacagi konusunda bir fikir sahibi
olmadiklart goriilmiis, daha 6nce 6zellestirme yapilan yerlerde isci ¢ikarilmalart ve is
giivencesi kayiplarinin olmast sonucunda bu duruma tepki gostererek, gerek cesitli
eylemler gerekse yasal yollara basvurarak bu 0Ozellestirme siirecini durdurmay1
denedikleri goriilmiistiir. Bu aragtirma sirasinda ¢aliganlar tarafindan dikkate alinan en
onemli husus, meydana gelebilecek yeni durumun halihazirda ¢alisanlarin is
giivencelerini tehdit etmesi ve onlar1 issizlik sorunsali endisesi i¢ine sokmasi olmustur
(Cigek, O., 2016:142). Ozellestirilen kamu kurumlarinda calisanlarin bazilar1 islerini
kaybetmekte, bazilarinin ise T{cretleri dondurularak baska kamu kurumlarina
gonderilmekte ya da 4-c uygulamast adi altinda diisiik Tlcret karsiliginda
calistinnlmaktadir. Kamu hizmetlerinin 6zellestirilmesi 6zellikle kamu calisanlart icin

diisiik ticrete ve is glivencesi kaybina neden olacaktir (Bakir, O., 2009:38).

Tablo 1. Tiirkiye'de 2004-2019 Yillar: Arasindaki Issizlik Oranlar ve Degisimi

ISSiZLiK ORANI DEGISIiM

2004 10,8

2005 10,6 -0,2
2006 10,2 -0,4
2007 10,3 0,1
2008 11,0 0,7
2009 14,0 3,0
2010 11,9 2,1
2011 9,8 2,1
2012 9,2 -0,6
2013 9,7 0,5
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2014 9,9 0,2
2015 10,3 0,4
2016 10,9 0,6
2017 10,9 0
2018 13,5 2,6
Mayis-2019 12,8 -0,7

Kaynak: (ekonomiatlasi.com, 2019)

Yukaridaki tabloda 2004 yilindan 2019 yilinin mayis aymna kadar olan
donemdeki yillik 1issizlik oranlar1 ile beraber oranlarin degisim miktarlarina yer
verilmigtir. Tabloyu inceledigimizde en diisiik issizlik oranmmin 2012 yilinda
yakalandigi, en yiiksek issizlik oraninin ise 2018 yilinda oldugu gézlemlenmistir. Son
on alti yilin issizlik ortalamasina baktigimizda ise ortalama issizlik oraninin 11,0
civarinda oldugu bulunmustur. En yiiksek artis oran1 2009 yilinda gergeklesmis, en

yiiksek diisiis orani ise 2010 ve 2011 yillarinda oldugu saptanmustir.

1.2.4. Hukuki Nedenler

Ulkemizde hem isciyi hemde isvereni korumak amaciyla bazi hukuksal
diizenmeler yapilmistir. 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 4.Maddesinde
istihdam sekilleri agikga belirtilmistir. Bu maddede "Kamu hizmetleri; memurlar,
sOzlesmeli memurlar, gecici personel ve isciler eliyle gordiiriliir." seklinde
yazmaktadir.Son yillarda bu kanunda yapilan degisikliklerle bazi esneklikler olmustur.
Sozlesmeli personele ve taseron iscilere Ozlilk haklari konusunda ¢ok fazla

iyilestirmeler yapilmamus, isten ¢ikarilmasi kolaylastirilmistir (mevzuat.gov.tr, 1982).

Ulkemizde 1980'li yillarda yasanan siyasal ve ekonomik doniisiimler ile birlikte
taseron kavrami kamuya girmistir. Tageron isciliginin ¢ok ¢abuk yayginlagsmasinin bazi
onemli nedenleri vardir. Taseronluk, orgiit sahiplerine biiylik bir giic saglamaktadir.
Calisma saatlerinin arttilmasinda, {icrette, fazla mesai uygulamasinda, sosyal
yardimlarda, izinlerde, i3 durumuna gore isc¢i sayisini azaltmakta veya iscileri bir
stireligine {icretsiz izne ¢ikarmada taseronlugun Orgiit sahiplerine biiylik bir giic
sagladig1 agiktir (Kaya, 2012:8). 857 Sayili Is Kanununda is giivencesi ile ilgili olarak
getirilen bazi diizenlemede "fesih sebebinin agik ve kesin bir sekilde belirtme

zorunlulugu", yazili olarak yapilacak bildiriminde isin sona erdirilis sebebinin "gecerli
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bir sebebe dayandirilmas1" gerekmesi belirtilmistir (mevzuat.gov.tr, Is kanunu, Md.18/1,
19/1). Bu sekilde yapilan diizenlemeler is¢inin isveren tarafindan keyfi bir sekilde isten
cikarilmasmin engellenmesi amaglanmistir. Biitliin bunlar is gilivencesizligi algisinin

Oniine gecilerek is¢inin bu kaygidan uzak kalmasi saglanmasi i¢in ¢alisilmistir.

Yine ilk defa 1936 yilinda 3008 Sayili Is kanununda diizenlenen kidem
tazminati, yaslilik maas1 almaya hak kazanmak amaciyla veya bazi durumlar saglanmasi
halinde is¢i veya isveren tarafindan feshinde is¢inin isyerindeki kidemine bagli olarak
Odenecek tazminattir. Kidem tazminati glinimiizdeki uygulanan son sekline gore,
evlenen kadin is¢inin bu sebeple, erkek is¢inin zorunlu askerlik gorevi sebebiyle ve
iscinin 6lmesi sebebiyle sOzlesmesinin sona ermesi veya feshi durumlar1 bir yana
konulacak olursa; s6zlesmenin emeklilik, hakli veya gecerli sebeplerle (ahlak ve
iyiniyet kurallarina uymayan haller hari¢ saglik ve zorlayict nedenlerle, iscinin
tutuklanmasi veya gozaltina alinmasi hallerinde) igveren ve yine hakli sebeplerle isci

tarafindan feshi halinde ddenir (Keskin, BIA, Ekim 2011).

Gorildiigii gibi kidem tazminati is¢iyi, kazanilmig hakkin korunmasi adina isine
baglayan igvereni de, yapacagi oédeme nedeniyle fesihten bir Olglide uzak tutmaya
calisan ama yukarida yazilan nedenlerle fesih olmasi halinde de is¢inin yarattigi arti

degerin bir boliimiinii is¢iye geri vermeyi giindeme getiren etkili bir diizenlemedir.

Tiim bunlara baktigimizda kidem tazminatinin, ¢alisma hayatinda sinirli da olsa
isvereni fesihten caydirmasi sebebiyle "Is giivencesizligi kaygisi"n1 biraz olsun azalttig1

goriilmektedir (m.bianet.org, 2011).

1.3. Is Giivencesizliginin Sonuclar

Calisanlarin i giivencesizligine karst vermis olduklar1 tepkileri, 1is
giivencesizliginin sonuglarini olusturmaktadir. Bu tepkilerle ortaya ¢ikan sonuglar, kisa
donemli ve uzun donemli sonuclar seklinde ele alinabilecegi gibi bireysel ve oOrgiitsel

sonuglar ad1 altinda da degerlendirilebilir.
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1.3.1. Bireysel Sonuclar

1.3.1.1. is Doyumsuzlugu

Is doyumsuzlugu; ¢alisan bireyin isine karsi olumsuz tutum ve davramslar
sergilemesi ve isinden memnun olmama gibi haller durumu seklinde agiklanabilir.
Calisan bireyin is doyumsuzlugu yasamasi ise; devamsizlik yapmak, sik sik is
degistirmek, ise ge¢ kalmak, iste sergiledigi diisiik performans gibi sorunlar yasamasina
yol agabilir (Eginli, 2009:2-36). Calisma kosullarinin kotii olmasi, ticretlerin diisiik
olmas1 vb. olumsuzluklar bulunmasi halinde is doyumsuzlugunun ortaya ¢ikmasi séz
konusu iken, bu olumsuzluklarin diizeltilmesi durumunda is doyumunun yeniden eskisi
gibi ortaya ¢ikmadig ifade edilmistir (Tietjen ve Myers, 1998:226-231). Is doyumunun
biiytlik bir boliimiinii ¢calisma kosullari ve ticretler belirler.Agirlikla is bulma olanaginin
az issizlik oranlarinin fazla oldugu durumlarda is giivencesizliinin is doyumu
diizeyinde agirlikli bir yere sahip oldugu konusu yapilan farkli arastirmalar neticesinde
saptanmistir. Glivencesi olmayan bir igyerinde c¢alisanlarin yaptigi isle olan bagliligini
da negatif yonde etkilemektedir. Ise baglilik, is ile kendisini 6zdeslestirme derecesi
anlamma gelir. Bu durumda isine son verilecek kaygisi olan bireylerde bu kaygi
azalmaktadir. Ayrica is giivencesizligi uzun siire hissedilirse iy doyumunun diistigi
sonucuna ulagilmistir. Bu konuyla ilgili ilki 1995 yilinda olmak {izere {ist iiste iki anket
yapilmis, yeniden yapilanma halinde olan isletmenin c¢alisanlar1 is doyumu ikinci
uygulamada daha diisiik bulunmustur (Hellgren, Sverke, ve Isaksson, 1999:187). Tiim
bu caligmalar is giivencesizligi kaygisi olan bireylerin islerinde memnuniyet ve

verimliliklerinin azaldig1 goriilmektedir.

1.3.1.2. Is Stresi

Is stresi, kiside fizyolojik ve psikolojik dengesizlik yaratan zihinsel ve fiziksel
yorgunluk durumu seklinde aciklayabiliriz. Calisanlar igyerlerinde is glivencesizligi
algis1 hissettiklerinde bu gelecek igin bir kaygi durumu ortaya ¢ikarir. Bununla beraber
is stresi artmaya baslar. Bu durumda, is gilivencesizliginin, is stresine neden oldugu
sonucu ¢ikmaktadir. Algilanan is gilivencesizliginin psikolojik sikintilara ve fiziksel
saglik sikayetlerine daha fazla sebep oldugu belirtilmistir (Strazdins, D'Souza, L.Y.,
Broom, Rodgers, 2004:297). Is giivencesizligi ile karsi karsiya olan bireyin yasami
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tizerinde planlama ve kontrol imkanimi kaybetmesi, gerilimi arttirmaktadir. Gelecek ile
ilgili belirsizlik, isi kaybetmenin getirdigi bireysel ve ekonomik sikintilar ve isini
kaybetme kaygisi bireyin is yogunlugu ile basa ¢ikma kapasitesini azaltmakta ve daha
1yi kosullar i¢in harekete gegmesini engellemektedir (Strazdins, D'Souza, L.Y., Broom,
ve Rodgers, 2004:297). Tirkiye'de ise is glivencesizligi is stres arasinda anlamli bir
iligki saptanmistir. Buna gore is stresi dilizeyinin artmasi is gilivencesinin azalmasi

sonucunda meydana gedigi gériilmiistiir (Onder ve Wasti, 2002:23-47).

1.3.1.3. Saghk Sorunlar

Issizligin ortaya ¢ikardigi saglik sorunlariyla is giivencesizliginin sonucunda
meydana gelen saglik sorunlari konusunda benzerlik saptanmistir. Is giivencesizligi
sebebiyle meydana gelen saglik sorunlarinin bazilar1 kaygi, depresyon, stres,
ozgiivensizlik, ¢cevresinden ve kendisinden memnunniyetsizlik gibi ruhsal ve psikolojik
hale zarar veren sikintilardir. Diger bir kismi ise fiziksel saglik sorunlar1 ve endise

duyma diyebiliriz.

Yapilan bazi ¢alismalarda is yerinde ortaya c¢ikan is ile ilgili endise, gelecek
kaygisi yasamak, is stresi ve isle kendini 6zdeslestirmemek gibi sebepler ¢alisanlarin
bazi psikoloik ve fizyolik saglik problemleri yasamasina neden olmaktadir. Bu
aragtirmalarda i gilivencesizligi kaygisi fazla olan ¢alisanlarda digerlerine oranla daha
fazla saglk sorunu yasadigi goriimektedir.ls giivencesizligini siddetli sekilde
hissedenlerde korku, {iziintii, suc¢luluk duygusu, sinir ve kaygi gibi psikolojik sonuglar
daha fazla goriilmiis, bu c¢alisanlarin 6z-giivenlerinin daha az oldugu bulgusuna
rastlanmistir (Klandermans, Van Vuuren, ve Jacopson, 1991:49). Kinnunen v.d., is
gilivencesizligi algisina sebep olan isin farkli boyutlarindaki negatif degismelerin,
tikenmeye ve strese sebep oldugunu bulmuslardir. Ayni bu calismada hastalik
nedeniyle ise gidilemeyen giinlerde de artis oldugu goriilmiistiir (Kinnunen, Mauno,
Natt1, ve Happonen, 1999:255).

Ferrie v.d. (2001), taseron uygulamsi ve 6zellestirmeler sebebiyle hissedilen is
giivencesizligi sonucunda bazi ruhsal ve fiziksel hastaliklarda artis oldugu
gbzlemlenmistir. Daimi kadroda calisanlarla (siirekli is sozlesmesi), belirli siireli islerde
calisanlar arasinda saglik durumlar1 agisindan farkliliklar oldugu saptanmistir. Bu

arastirmaya gore belirli siireli is sozlesmeli olarak calisanlarin fizyolojik ve psikolojik



17

saglik sorunlar1 daha fazla ve bu sebeple ise devamsizlik oranlar1 da daha yiiksektir.
Gortildiigii gibi is glivencesizligi farkli bicimlerde de meydana gelse ¢alisanlar tizerinde

etkisi benzerdir (Ferrie, Shipley, Marmot, ve Martikainen, 2001:33).

Is giivencesi konusunda kendilerini iyi hisseden ve bu konuda herhangi bir
tedirginlik yasamayan ve is gilivencesizligi kaygisi ¢ok ¢ok az seviyelerde olan
calisanlarda depresyon, stres, endise gibi psikolojik ve genel saglik durumalarininda
daha iyi oldugu goriilmistiir. Buna karsin, is giivencesizligi artis1 olan durumlarda tiim
bu saglik sorunlar1 oranlarinda da bir artig saptanmistir (Kuhnert, R. Sims, ve Lahey,
1989:399).

Virtanen v.d., yapmis oldugu bir diger arastirmada kamu sektoriinde ¢aliganlar
ile 6zel sektorde calisanlar arasinda bir kiyas yapilmistir. Kamu sektoriinde calisan
kisiler, is giivencesizligi kaygisini ¢cok diisiik seviyelerde hissettigi ve buna bagl olarak
ruhsal saglik durumlarinda goriilen hastaliklarin 6zel sektdr calisanlarina oranla ¢ok
daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Ise devamlilik konusunda kamu sektdrii daha istikrarli
bir grafige sahip oldugu soylenebilir. Ozel sektor ¢alisanlari, is giivencesizligi kaygisini
daha siddetli hissetmesinin sebepleri arasinda en Onemlisi olarak is akdinin feshi
konusunun kamuya goére daha kolay uygulanmasi diyebiliriz. Cok ¢abuk ve kolaylikla
isten c¢ikarilma, is giivencesini ¢ok diisiik olmasi sonucunu meydana getirmektir

(Wirtanen, Kivimaki, Elovainio ve Ferrie, 2003:951).

Biitlin bu ¢alismalarin sonuclari, yasam doyumu ve kalitesinin 6nemli bir pargasi
olan zihinsel ve fiziksel iyilik durumunun is giivencesizliginden negatif yonde
etkilendigini gostermistir. Calisanlarin yasamis olduklar1 igsel sikintilar, ilerleyen
donemlerde psikosomatik rahatsizliklara yol agacaktir. Is yerinde yasanilan hayal
kirikliklar1, basarisiz olacakmig hissi, yeterli degilim endisesi gibi negatif diisiinceler
insan viicudunda mide bulantisi, karin agrisi, bag donmesi, kusma ve terleme gibi
fizyolojik semptomlar gosterebilir. Genel olarak baktigimizda migren, yliksek tansiyon,
kas ve eklem agrilari, iilser, reflii, egzama, zona gibi birgok hastaliga 6rnek verebiliriz

(Celebi Celik, pembenar.com).
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1.3.2. Orgiitsel Sonuclar

1.3.2.1. Olumsuz Orgiitsel Tutumlar

Orgiitsel bagllik, orgiit amaglar1 ve yararma c¢aba harcayarak orgiit iiyeligini
devam ettirmek, orgiit degerlerini benimsemek boyutlarindan olusan bir davranistir.
Orgiitsel bagliligmn bir boyutu, orgiit iginde olarak orgiit iiyeliginin siirekliligi ve
orgiitten elde edilen yararlarin devamlilig: ile alakalidir. Is giivencesizliginin, éncelikle
bu durum iizerinde negatif bir etki yaratarak, normatif ve duygusal yonleri ifade eden
diger boyutlarda da gerilmeye yol agacagi disiiniilmektedir. Nedeni ise is
giivencesizliginin Orgiit c¢ikarlarina ortak olma ve Orgiitin amagclarint benimseme
duygusunun ortadan kalkmasina sebep olacak bir ortam yaratmasidir. Calisanlarin bagh
olduklar1 orgiitte kendilerine olan ihtiyacin az oldugunu hissetmeleri, caligma
kosullarindaki olan belirsizligin ve isten ¢ikarilma riskinin ortaya ¢ikardigi kaygilar, bu
orgiit tiyeliginin deger kaybetmesine ve Onemsiz duruma getirmesine sebep
olabilecektir. Is giivencesizligi ve orgiitsel baglilik arasinda gii¢lii ve negatif yonde bir
iliski oldugu saptanmistir (Ashford v.d.,, 1989:820). Yapilan bu ¢alismada is
glivencesizligi arttik¢a orgiite olan giivenin azaldig1 bulgularina ulagilmistir. Yine buna
benzer bir calismada King (2000), bir Orgiitte beyaz yakali olarak calisan kisiler
lizerinde yaptigi arastirmada is giivencesizligi kaygisinin arttigt durumlarda oOrgiite
duyulan sadakatin ve baghligin azaldigi, 6rgiit amag¢ ve yararina ekstra calismalarin
azaldig1 ve isten ayrilma duygusunun arttig1 bu durumun bagka bir yerde is arayis1 igine

soktugu gozlemlenmistir (King, 2000:84).

Orgiitsel baglihig: az bireylerde, bireysel gorevle iliskili ¢abalarda geri olduklar
gibi, grup bagliligin olusturulmasinda daha az ¢aba gésterirler. Orgiitsel baghiligin az
olmasi, sdylenti, itiraz ve sikayetlerle sonuglandigindan orgiitliin ismine zarar gelmekte,
Orgiitin - miisterileri  karsisindaki giiveni sarsilmakta, yeni durumlara uyum

saglanamamakta ve maddi kayiplar meydana gelmektedir (Randall, 1987:460-471).

1.3.2.2. Olumsuz Is Davramslar:
Yapilan baz1 aragtirmalarda is giivencesizligi sebebiyle is davraniglarinda farkl
degisimler meydana geldigi goriilmistir. Bu davraniglardan bazilar1 geri gekilme-

kaginma iken diger bir kismi ise is gorenlerin Orgiitsel amacglara uygun diismeyen
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etkinlik ve verimlilik disiirticii toplu ve bireysel eylemlerinden olusmaktadir. Kaginma
tiirii davraniglarda birey tarafindan ise verilen emegin ve ilginin azalmasi, ise gitmede
isteksizlik hali, ¢alistig1 isletmenin durumu ve ne konumda oldugu konusunda fazla
ilgilenmeme gibi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Biitiin bunlar genel olarak oOrgiitteki

bireylerin performanslarini diisiiren bir etki yaratir (Klandermans, 1991:83).

Performans ile is giivencesizligi arasindaki iligkiyi inceleyen bazi arastirmalarda
farkli sonuglar elde edilmistir. Yine igsizlik kaygisi, ileride igsiz kalmaktan cekinen
calisanlarin bu sebeple performansini ve gabalarini arttirdigi sonuglar1 da bulunmustur.
Calistig1 is ortaminin ve olanaklarinin iyi diizeyde ve maddi imkanlarin yiiksek olmasi
gibi nedenler bireylerin iste devamliligin1 saglamak amaciyla performanslarini
yiikseltmektedir (Greenhalgh ve Sutton, 1991:157). Fakat gayret ve performansi
etkileyen sebepler sadece bunlar degildir. Burada 6nemli etkenler olarak iste yilikselme
ve iicret durumu diyebiliriz. Ucret ve iste yiikselmenin iyi olmasi durumlarinda calisan
kisiler bu durumlarin1 kaybetmemek amaciyla performanslarini yiiksek tutarlar. Bu
durumlarda performanlarin yiiksek olmast kisa donemler icin ¢6ziim oldugu
soylenebilir. ilerleyen donemlerde bunlar olumsuz etki yapmaya baslarlar. is stresinin
stirekli artmast ¢alisan tizerindeki baskiy1 arttirir ve birbirleri arasinda olumsuz bir
¢ekisme ortami olusmasina sebep olur. Yapmis olduklari isi kaybetmemek ve ona sahip
cikmak ilerleyen doénemlerde psikolojik ve fizyolojik yipranmalara yol agar. Biitiin
bunlarla beraber yapilan aragtirmalarda is yiikiiniin ve baskisinin, strese yol agtigi
stresin ise bazi1 saglik problemlerine sebep oldugu goriilmiistiir. Yine performansi
arttiran i gilivencesizligi, ilerleyen donemlerde orgiite olan bagliligi, is doyumunu, ise
baglilig1 olumsuz yonde etkileyecegi beklenmektedir. Bunun sebebi ise, performansin
iyi bir sekilde olmasi, her ne kadar yiiksek seviyelerde calisilsada bu durum is

giivencesizligi kaygi faktoriinii tamamen ortadan kaldirmaz (Hartley, 1991:7).

Yine is giivencesizliginden etkilenen diger bir olumsuz is davranisi ise
calisanlarin motivasyonunun distikligldiir. Motivasyon kelimesi, Tiirk¢e karsiligi
giidilenme olan, Latince hareket etme anlamina gelen "Mot" kokiinden tiiremis bir
kavramdir. Psikoloji bilimi motivasyonu, "Igten gelen itici giigler ile birlikte belli bir
hedefe yonelik harekete ge¢me seklinde davranma" olarak kabul etmistir (Keser,
2006:1). Bireylerin psikolojik, zihinsel ve bedensel kuvvetlerinin orgiitiin hedefleri
dogrultusunda yonlendirmesi motivasyon kavramma gotiiriir. Orgiit acisindan

motivasyona bakilirsa, hem 6rgiitiin hem de c¢alisanlarin beklentilerine karsilik veren bir
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calisma ortami insa edilip, bireyin arzu edilen davranisa ge¢mesi i¢in isteklendirilmesi
stireci olarak ifade edilebilir (Berkman v.d., 2007:293). Calisanlarin bu isteklendirilme
siirecinde isverenler, yapmis olduklar1 vaatleri zamanla geri plana atarak gegistirme
politikas1 izleyebilirler. Fakat ilerleyen donemlerde beklentilerin gergeklesmedigini
farkeden calisanlarin motivasyonlar1 azalabilir ve bu is yapma siirecini olumsuz
etkileyebilir. Bu durum sonucunda da calisanlar igyerinde bulunduklari durumu
sorgulayarak diger secenekleri gézden gecirir ve Orgiitteki gelecekleri agisindan bazi
kararlar almak zorunda Kkalabilirler. Bu ise is devamliligin1 ve is giivencesini etkiler
(Barutgugil, 2004:373).

Bazi durumlarda is gilivencesizligi c¢alisanlar1 baska bir is arayisi durumuna
sokabilir. Calisanlar i¢inde nitelikleri iyi ve tcretleri yiiksek kisiler bu duruma daha
yatkin kisiler oldugu sdylenebilir. King (2000) tarafindan akademisyenler iginde yapilan
bir arastirmada is gilivencesizliginin fazla olmasi ¢alisanlar1 baska bir is arayisi igine

soktugu gozlemlenmistir (Ashford v.d., 1989:207, Grenhalgh ve Sutton, 1991:154).

Is giivencesizliginin neden oldugu olumsuz is davranislarindan olan personel
devri, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan bir igletme veya sektorde ise giren ve ayrilan
calisanlarin oransal degerini ifade eden kavramdir. Bu oranin bir¢ok isletme icin yiiksek
olmasi, bazi farkli sorunlara yol agmaktadir. Hali hazirda isi 6grenen personelin isten
ayrilip, yerine yeni bir personelin girmesi islerin akmasina neden olabilir. Orgiitte
personel devir oranmin yiiksek olmasi yine orgiit icindeki birliktelik ve grup
calismalarin1 olumsuz etkileyebilir. Personel devrine; kisisel, orgiitsel ve ekonomik
faaliyetler olmak tizere 3 faktor neden olur. Kisisel faktorlere baktigimizda; cinsiyet,
egitim seviyesi, yas, medeni durum, calisma saatleri, tecriibe, stres ve is tatminidir.
Orgiitsel faktorler; personel ydnetim politikasi, rgiit i¢ yapisi, orgiitiin biiyiikliigii,
yoneticilerin tutum ve davraniglari, iicretlendirme, basar1 degerlendirme ve perfosmans
yonetimi, terfi, oOrgiitteki arkadaslik iliskileridir. Ekonomik faktorler ise; istihdam

diizeyi, piyasanin durumu ve ticret diizeyidir (Kilig, 2004).

Is giivencesizliginin yol agtigi olumsuz sonuglardan biri olarak personel
devamsizligi, ¢aliganin herhangi bir mazereti olmaksizin, isverene veya yoneticiye bilgi
vermeden ise gelmemesi durumudur (Demir, 2003:152). Ise devamsizligin bazi
nedenlerle ortaya ¢iktigi bilinmektedir. Bunlar; yas durumu, cinsiyet, aile durumu,

egitim diizeyi, donemsel faktorler, yapilan isin zorlugu, ¢alisma siiresi, is stresi, diisiik is
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tatmini seklinde siralanmaktadir (Bacak ve Yigit, 2010:31-35). Is giivencesizligi
yonilinde ciddi kaygilari bulunan isgorenler, firsat buldukca alternatif isyerleri ile
goriismeler yapmak ya da yeni is imkanlar1 aragtrmak maksadiyla siklikla devamsizlik

yapabilir.

Is giivencesizliginin ortaya ¢ikardigi olumsuz sonuglar ve buna bagli olarak
meydana gelen stres, kaygi gibi durum bozukluklarinin meydana getirdigi etkilerinin
sadece calisma alani i¢inde kalmadigi, bireylerin 6zel iligkilerini, ailesini, arkadas
cevresi de dahil olmak {iizere bircok alan iizerinde olumsuz yonde etkiledigi

goriilmektedir (Lim, 1996:174).
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IKiNCi BOLUM

ORGUTLERDE CALISAN iS GORENLERIN iS GUVENCESIZLiGi VE i$
GUVENCESIZLiGININ DEMOGRAFIK FAKTORLER ACISINDAN ANALIZi

3. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Is giivencesizligi konusu iizerinde giiniimiize gelene kadar gesitli arastirmalar
yapilmustir. Calisan bireyler i¢in is giivencesizligi algisinin ekonomik, sosyolojik ve
psikolojik anlamda birgok olumsuz etkisi goriilmiistiir. Inceledigimiz {izere is
giivencesizligi endisesi ve ¢alisanlarin gelecekleri hakkinda siirekli kaygi duyarak
islerine devam etmesi Orgiitle ¢alisan arasinda bazi sorunlara yol agmaktadir. Bu
calismadaki amac is gilivencesizligi algisinin demografik 6zelliklerle olan iligkilerini

ortaya ¢ikarmak diistiniilmektedir.

Giliniimiiz i diinyasinda yagsanan rekabet ve Ozellikle ekonomik krizler
isgorenlerin, calistiklar1 yerlerde kendilerini gilivencesiz hissetmelerine zemin
hazirlamaktadir. Gelisen teknoloji ve dijital sistemler her giin is niteliginin degismesine
ve farklilagsmasina sebep olurken yasanan ekonomik krizler de dzellikle 6zel sektorde
personel devir oranimi hizla yiikseltmektedir. Bu a¢idan ¢aligmanin amaci Denizli
tekstil sektoriinde calisan 15 gorenlerin is gilivencesizligini analiz ederek 1is
giivencesizligi ve calisanlarin demografik 6zelliklerini karsilastirmak bdylece hangi
demografik kategorilere giren ¢alisanlarin is gilivencesizligine daha fazla maruz

kaldiklarin1 6grenebilmektir.

Yapilan arastirmayla bireylerin cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki deneyim
ve egitim diizeyleri gibi ¢esitli farkliliklarin is glivencesizliginin etkisinin ne kadar

arttirip ne kadar azaltabilecegi incelenmistir.

3.1. Arastirmanin Yontemi, Evreni ve Orneklemi

Yaptigimiz bu ¢alismada ilk 6nce teorik inceleme yapilmistir. Bunun i¢in ilgili
literatiir taranmis ve 1is glivencesizligi konusunda teorik yapt hazirlanmistir.
Aragtirmanin ikinci kismin1 alan arastirmasi olusturmaktadir. Alan arastirmasinda evren

Denizli tekstil sektorii galisanlar1 olarak belirlenmistir. Ancak orneklem segilirken
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olasiliga dayanmayan kolayda 6rneklem yontemi tercih edilmis ve ulasilabilen ii¢ tekstil

firmasinda 141 is gérene anket ¢alismasi yapilmistir.

3.2. Arastirmanin Modeli, Hipotezleri ve Veri Toplama Araclar
Aragtirmanin modeli, yukarida belirtilen amaclar dogrultusunda tablo 2'de

verildigi gibidir:

Demografik Faktorler Is Giivencesizligi Boyutlari
Cinsiyet > -
Niceliksel Boyut
Yas >
Egitim —>

v

Mesleki Deneyim Niteliksel Boyut

v

Medeni Durum

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin  modeli dogrultusunda hazirlanan hipotezler ise asagida

belirtilmistir.
*Hj : Is giivencesizligi algis1 is gorenlerin cinsiyetine gore farklilasmaktadir.
*H, : Is giivencesizligi algis1 is gorenlerin yaslara gore farklilasmaktadir.

*H3 : Is giivencesizligi algis1 is gorenlerin egitim diizeylerine gore

farklilasmaktadir.

*Hg : Is giivencesizligi algis1 is gorenlerin mesleki durumlarina gore

farklilagsmaktadir.

*Hs : Is giivencesizligi algis is gérenlerin medeni durumlarina gore

farklilasmaktadir.

Arastirmanin hipotezlerini test etmek tlizere Denizli tekstil sektoriinde anket
calismasi yapilmistir. Kullanilan 6lgek, 2011 yilinda Selen Seker tarafindan hazirlanan
"Calisanlarda Is Giivencesizligi ve Tiikenmislik Iliskisi: Tibbi Tamtim Sorumlularina

Yoénelik Bir Alan Arastirmasi” adli tezde kullandigi dlgektir. Olgegin niteliksel is
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giivencesizligi boyutu Isaksson, Hellgren ve Pettersson tarafindan, niceliksel is
giivencesizligi boyutu ise Ashford, Hellgren ve De Witte tarafindan gelistirilmistir
(Seker, 2011:81-82). Seker'in Tibbi Tanitim Sorumlularina yapmis oldugu 6lgek bu
calisma icin de yeterli gegerlilik ve giivenilirlik (Niteliksel Is giivencesizligi Alfa
degeri: ,67, Niceliksel Is giivencesizligi Alfa degeri: ,82) orania sahip oldugu icin bu
arastirma icin dlgek olarak kullanilmustir. Olgek besli Likert tipinde hazirlanmis olup

1= Hig¢ Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum araliginda 6l¢iimlenmektedir.

4. Arastirmanin Bulgulari ve Analizi

4.1. Demografik Bulgular

Tekstil firmalarinda yapilan 141 adet anket g¢alismasinin sonuglarina gore
asagida bulunan demografik bilgiler tablosu olusturulmustur. Demografik yap1 olarak
katilimcilara cinsiyeti, medeni durumu, yasi, egitim durumlart ve mesleki
deneyimleriyle ilgili sorular yoneltilmistir. Elde edilen bulgular tabloda verilerek her bir

faktor i¢in ayr1 ayri analizleri yapilmaistir.



Tablo 2. Demografik Bulgular

25

Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadin 89 63,1
Erkek 52 36,9
Medeni Durum Evli 83 58,9
Bekar 58 41,1
18-24 28 19,9
Yas 25-31 48 34,0
32-38 27 19,1
39-45 21 14,9
46 ve lzeri 17 12,1
Lise 97 68,8
Egitim On Lisans 12 8,5
Lisans 30 21,3
Yiksek Lisans ve 2 1,4
Doktora
1 Yildan az 22 15,6
Mesleki Deneyim 1-5 50 355
6-10 25 17,7
11-15 15 10,6
16-20 18 12,8
20 Yildan fazla 11 7,8

Tablo 2'deki demografik bilgileri inceledigimizde, ankete katilan 141 calisandan

89 katilimcinin kadin, geriye kalan 52 katilimcinin ise erkek calisanlardan olustugunu

gormekteyiz. Cinsiyete gore bu dagilima baktigimizda %63,1 gibi yiiksek oranda kadin

katilimciya ulasilmisken, erkek katilimcilarin orami %36,9'da oldugu saptanmistir.

Yapmis oldugumuz anket sonuglarina gore kadin ¢aliganlarin agirlikli oldugu ve erkek

calisanlarin kadin calisanlara nispeten daha az sayida kaldig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni durumlarina baktigimizda, ankete katilan katilimeilarin

83'linlin evli oldugu gorilmektedir. Evli katilimcilarin orant %58,9 iken, bekar

katilimcilarinin orant nispeten daha diisiik olup %41,1 olmustur. Anket yapilan

firmalarda ankete katilan katilimeilarin yarisindan fazlasinin evli oldugu belirlenmistir.
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Tablo 2'de katilimcilarin yas araliklar1 ve ylizdeleri verilmistir. Bu tabloya gore
en yiiksek oranin 48 katilimci ile 25-31 (34,0) yas araligindaki katilimeilarin
olusturdugu goriilmiistiir. Yapilan ankete baktigimizda en az katilimecinin 17 katilimci
ile 46 yas ve tlizeri (12,1) c¢alisanlardan olustugu goriilmektedir. Ankete katilan
katilimcilarin yas oranlarinin dagilimini inceledigimizde, 25-31 yas aralifinda ¢alisan
48 (34,0) katilimcryi, 18-24 yas araligindaki 28 (%19,9) katilimer takip etmektedir. Bu
iki yas araliginin oranlari toplami, toplam katilimci sayisinin yarisim gectigi, bu
durumun ise ankete katilan katilimcilarin niifusunun nispeten geng ¢alisanlardan

olustugu saptanmustir.

Katilimcilarin = egtim  durumlarim1  inceledigimizde, 141 katilimcidan 97
katilimcinin, %68,8 gibi yiiksek bir oranla lise mezunlarindan olustugu goriilmiistiir. En
az Orneklem grubunun ise 2 (%1,4) katilimci ile yiiksek lisans ve doktora mezunlari
tarafindan olusturulmustur. Lise mezunlarindan sonra onlart 30 (%21,3) katilimer ile
lisans mezunlarinin takip ettigi goriilmektedir. Bu oranlara gore tabloya baktigimizda,
anketi yaptigimiz 3 tekstil firmasinda calisanlarin biiyiik bir oraninin lise mezunu
oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Biitiin bu oranlar inceledigimizde, anketi gerceklestirmis
oldugumuz tekstil firmalarindaki katilimcilarin egitim seviyesinin diisiik oldugu
goriilmiistiir. Ankete katilan 141 katilimcidan sadece 2 (%1,4) katilimcinin ytiksek

lisans ve doktora mezunu olmasi ise yine bu sonucu destekler niteliktedir.

Yine tablo 2'de ankete katilan katilimcilarin mesleki deneyimlerine de yer
verilmistir. Bu tablodan hareketle 50 (%35,5) katilimc1 ile en yiiksek oran 1-5 yil arasi
calisanlarda goriilmiistiir. 1 yildan az g¢alisan katilimcilar ile 1-5 yil arasi caligan
katilimcilarin oranlarimi topladigimizda %51,1 gibi bir oran yakaladigimizi diisiintirsek,
anket yaptigimiz Orneklem grubunun gen¢ bir niifusa sahip oldugu, katilimcilarin
yarisindan fazlasimin is hayatlarina daha yeni basladigi goézlemlenmistir. Buradan
hareketle uzun yillar ¢alisan katilimeilarin azinlikta olmasi, mesleki deneyimleri daha az
olan ¢alisanlarin oranlarinin yiiksek olmas1 gibi nedenler, personel devir hizinin yiiksek
oldugu sonucu ¢ikarmamiza yardimecir olmaktadir. 1-5 yil arasi c¢alisan katilimcilarin
%34,0 gibi yiiksk bir oranla agirlikta olmasi sebebiyle yine personel devir hizinin

yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.
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4.2. Gegerlik ve Giivenilirlik Testi

Arastirmamizda en sik kullanilan yOntem olan Cronbach Alpha yontemi
kullanilmistir. Cronbach Alpha katsayisinda degerlendirme ise asagidaki gibi
yapilmaktadir:

0,00 < a < 0,40 deger araliginda ise dlgek giivenilir degildir.
0,40 < a < 0,60 deger araliginda ise 6lgek diisiik giivenilirliktedir.
0,60 < a < 0,80 deger araliginda ise 6lgek oldukea giivenirlirdir.

0,80 < a < 1,00 deger araliginda ise dlgek yiiksek gilivenilirliktedir.

Olgek icin yapilan faktor analizinde literatiire (Seker, 2011) uygun olarak iki
temel boyut olusmustur. Bunlardan ilki niceliksel is giivencesizligi, ikincisi ise
niteliksel is glivencesizligidir. Ancak faktor analizi yapilirken besinci soru dagilimda
farkli bir grupta yer aldig1 i¢in degerlendirme kapsamindan ¢ikarilmistir. Niceliksel is
giivencesizliginin gegerlilik ve giivenilirlik testi yapilmis Cronbach Alpha degeri ,851
olarak bulunmustur (Tablo 4).

Tablo 3. Niceliksel Ozellikler Olcegi Gegerlik Giivenilirlik Testi

Cronbach Alpha Degeri ifade Sayisi

,851 4

Niteliksel is giivencesizligi i¢in yapilan gegerlik ve giivenilirlik testi sonucunda

Cronbach Alpha degeri tablo 5'te gdsterilmistir.

Tablo 4. Niteliksel Ozellikler Olgegi Gegerlik Giivenilirlik Testi

Cronbach Alpha Degeri ifade Sayisi

,842 5
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Son olarak niceliksel ve niteliksel is giivencesizligi sorular1 bir biitliin halinde is
giivencesizligi Olgegi olarak diisiiniilmiis ve gegerlik giivenilirlik analizi yapilmistir.
Yapilan analiz sonucunda Cronbach Alpha degeri ,704 olarak belirlenmistir. Yapilan
her ii¢ testte de Cronbach Alpha degerinin ,700 den yliksek oldugunun goriilmiis olmasi,

Olgegin gegerli ve giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 5. Is Giivencesizligi Toplam Gecerlik Giivenilirlik Testi

Cronbach Alpha Degeri ifade Sayisi
, 7104 9

4.3. KMO ve Bartlett's Testi

Yapilan arasgtirmada kullanilan Olgegin faktor analizinde yukarida da ifade
edildigi gibi iki boyut ortaya ¢ikmistir. Hangi ifadelerin hangi boyutlarda yer aldig1 ve
faktor ytikleri asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 6. KMO ve Bartlett's Testi

KMO ve Bartlett Testi

KMO Orneklem Uyum Testi ,806
Yaklasik Ki-Kare 605,648
Bartlett Testi Df 36
Sig. 1000

Tablo 6'y1 inceledigimizde KMO degerinin ,806, Bartlett testinin 605,648 ve
Sig. degerinin ,000 oldugu bulunmus ve bu sebeple faktor analizinin yapilmasi uygun
goriilmiistiir. Ciinkii KMO degerinin ,600'den biiyiik, P degerinin ,05'den kii¢iik olmasi

gerekli ve yeterli kosuldur.
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Tablo 7. Faktor Analizine Gore Boyutlandirma ve Faktor Yiikleri

Ifadeler Boyutlar
1 2
Is Giivencesizligi-1 820
Is Giivencesizligi-2 743
Is Giivencesizligi-3 867
Is Giivencesizligi-4 ,880
Is Giivencesizligi-6 857
Is Giivencesizligi-7 864
Is Giivencesizligi-8 868
Is Giivencesizligi-9 A4T
Is Giivencesizligi-10 ,824

Tablo 7'de goriildiigii tizere ilk dort ifade niceliksel is giivencesizligini, son bes

ifade de ise niteliksel is giivencesizligini olusturmaktadir.

Tablo 8'de ise niceliksel is giivencesizliginin, niteliksel is giivencesizliginin ve
calisanlarin genel is giivencesizliginin ortalamasi yer almaktadir. Buna gore ¢alisanlarin
niceliksel is giivencesizligi ortalamas1 2,21 iken niteliksel is giivencesizligi ortalamasi
3,23 ve genel is giivencesizligi toplammin ortalamasi 2,78 olarak ¢ikmustir. Is kaybi
anlamina gelen ve is goren icin daha biiyiik bir tehdit olusturan niceliksel is
giivencesizligi ortalamasi, is ortaminin bozulmasi, kariyer imkanlarinin azalmasi, ticret
diizeyinin diismesi ve is gorenin kendini gelecekte o isletmede konumlandirmasini
kapsayan niteliksel is giivencesizligi boyutuna gore daha diisiik c¢ikmistir. Zaten
toplamda is giivencesizligi ortalamas1 da 2,78 ile kararsizima yakindir. Oyleyse, is
gorenler is gilivencesizligi konusunda net bir algiya sahip degillerdir ¢linkii kararsiz
kalmiglardir. Ancak isten c¢ikarilma ve iglerinin gelecegi konusunda duyduklari
giivencesizlik diger boyuta ve genele gore diisiiktiir, hatta isten ¢ikarilma ve islerinin
gelecegi konusundaki ifadelere katilmamaktadirlar. Diger taraftan is ortaminin
bozulmasi, kariyer imkanlarinin azalmasi, iicret diizeyinin diismesi ve is gorenin
kendini gelecekte o isletmede konumlandirmasini kapsayan niteliksel is glivencesizligi
isten ¢ikarilma giivencesizligine gore nispeten daha yiiksek ¢ikmistir. Bununla beraber
bu ifadelere de is gorenler yeterli katilim gostermemisler, 3,23'liik bir ortalamayla

kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.



Tablo 8. Is Giivencesizligi Boyutlarimin Ortalamalar
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N Minimum Maksimum Ortalama
Niceliksel 141 1,00 4,50 2,21
Niteliksel 141 1,00 5,00 3,23
Toplam 141 1,00 3,89 2,78

4.4. Demografik Faktorlere Gore Is Giivencesizligi Boyutlari
Demografik faktorlere gore is giivencesizliginin farklilagip farklilasmadigini test

etmek lizere t-testi ve anova testi yapilmistir.

4.4.1. Cinsiyete Gore Is Giivencesizligi Boyutlar

Demografik faktorlerden ilki cinsiyettir. Cinsiyete gore is giivencesizligi
boyutlariyla ilgili algmin farklilagip farklilagmadigini test etmek {izere yapilan test
sonucunda cinsiyet ile is gilivencesizliginin nicel boyutu arasinda bir farklilasma
olmadig1 goriilmiistiir. Tablo 9'a gore Levene testinin anlamlilik diizeyi ,05'ten biiytiktiir
bu durum varyanslarin homojen oldugunu goéstermektedir. T degeri -,651 ve buna

karsilik gelen anlamlilik degeri ise ,516'dur.

Tablo 9. Cinsiyet ile Niceliksel Is Giivencesizligi T-Testi

T Sig.

Niceliksel -,651 ,516

Tablo 10. Cinsiyet ve Niceliksel Is Giivencesizligi T-Testi Ortalama

Cinsiyet ve Niceliksel Is Giivencesizligi T-Testi Ortalama

Cinsiyet N Ortalama Std.Sapma
Kadin 89 2,17 ,88
Niceliksel
Erkek 52 2,27 ,92
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Cinsiyete gore is gilivencesizligi nitel boyutuyla ilgili algimin farklilasip
farklilagmadigin1  test etmek ilizere yapilan t-testi sonucunda cinsiyet ve is
gilivencesizliginin nitel boyutu arasinda bir farklilasma olmadigr goriilmiistiir. Tablo
11'e gore levene testinin anlamlilik diizeyi ,05'ten biiyliktiir. Bu durum varyanslarin
homojen oldugunu gostermektedir. T degeri -,655 ve buna karsilik gelen anlamlilik

degeri ise ,513'tiir.

Tablo 11. Cinsiyet ile Niteliksel Is Giivencesizligi T-Testi

T Sig.

Niteliksel -,655 513

Tablo 12. Cinsiyet ve Niteliksel Is Giivencesizligi T-Testi Ortalama

Cinsiyet ve Niteliksel is Giivencesizligi T-Testi Ortalama

Cinsiyet N Ortalama Std.Sapma
Kadin 89 3,20 ,08
Niteliksel
Erkek 52 3,29 12

Hem niceliksel hem de niteliksel boyutta cinsiyetten kaynakli bir farklilik
goriilemedigi i¢in (Anlamlilik degeri her ikisinde de ,05'ten biiyiiktiir.) Hipotez 1

desteklenmemistir.

4.4.2. Medeni Duruma Gére Is Giivencesizliginin Boyutlar

Medeni duruma goére is giivencesizligi boyutlartyla ilgili algmmin farklilasip
farklilasmadigini test etmek icin de t-testi yapilmistir. Test sonucunda medeni durum ile
is giivencesizliginin nicel boyutu arasinda bir farklilasma olmadig1 goriilmiistiir. Tablo
13'e gore Levene testinin anlamlilik diizeyi ,05'ten kiiciiktiir ve bu durum varyanslarin
homojen olmadigini gostermektedir. T degeri -1,617 ve buna karsilik gelen anlamlilik

degeri ise ,109'dur.
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Tablo 13. Medeni Durum ile Niceliksel Is Giivencesizligi T-Testi

T Sig.

Niceliksel -1,1617 ,047

T-testi sonucunda medeni durum ile is giivencesizliginin nitel boyutu arasinda
bir farklilasma olmadig1 goriilmiistiir. Tablo 14'e gore levene testinin anlamlilik diizeyi
,05'ten kiigliktiir bu durum varyanslarin homojen olmadigini1 gostermektedir. T degeri

1,565 ve buna karsilik gelen anlamlilik degeri ise ,121'dir.

Tablo 14. Medeni Durum ile Niteliksel Is Giivencesizligi T-Testi

T Sig.

Niteliksel 1,565 ,002

Yapilan t-testi sonuclarima gore medeni durumla niceliksel ve niteliksel is
giivencesizligi arasinda bir farkliligin olmadigi goriilmiistiir. Bu baglamda yapilan testte

Hipotez 5 desteklenmemistir.

Hipotez 2, Hipotez 3 ve Hipotez 4'i test etmek ilizere One-Way Anova Testi

yapilmustir. Asagidaki tablolar test sonuglarini gostermektedir.

4.4.3. Yasa Gore Is Giivencesizligi Boyutlar
Asagidaki tabloda yasa gore is gilivencesizliginin farkhilagip farklilagsmadig:

incelenmistir.



Tablo 15. Yas ve Niceliksel Is Giivencesizligi Dagilimi
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N Ortalama Std.Sapma Minimum Maksimum
18-24 28 2,19 71 1,00 3,25
25-31 48 2,18 1,01 1,00 4,00
32-38 27 2,30 93 1,00 4,50
39-45 21 2,26 ,89 1,00 3,75
46 ve daha fazla 17 2,13 ,82 1,00 3,75
Total 141 2,21 ,89 1,00 4,50

Tablo 16. Yas ve Niteliksel Is Giivencesizligi Dagilimi

N Ortalama Std.Sapma Minimum Maksimum
18-24 28 3,27 1,01 1,00 5,00
25-31 48 3,11 91 1,60 4,80
32-38 27 3,52 ,55 2,00 5,00
39-45 21 3,17 ,85 1,40 5,00
46 ve daha fazla 17 3,12 ,58 2,00 4,00
Total 141 3,23 83 1,00 5,00

Yukaridaki tablo 15 ve 16'da yas faktoriiniin niceliksel is gilivencesizligi ile

niteliksel is giivencesizliginin ortalamalar1 ve standart sapma degerleri verilmistir. Ayni

zamanda yasa gore is glivencesizliginin farklilagip farklilasmadigi da goériilmektedir.

Tablo 17. Yasa Gore Niceliksel ve Niteliksel Is Giivencesizligi Anova Testi

F Sig.
Niceliksel 15 Glivencesizligi ,135 ,969
Niteliksel Is Giivencesizligi 1,118 ,319

Tablo 17'yi inceledigimizde yas ile niceliksel is giivencesizligi arasinda bir fark

cikmamustir. Sig. degeri (,969) 0,05'ten biiytiktiir.
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Yine yas ile niteliksel is gilivencesizligi arasinda bir fark olmadigi
gozlemlenmistir. Sig. degeri (,319) 0,05'ten biiyiiktiir. Bu durumda hem niceliksel hem
de niteliksel is glivencesizligi yaslara gore farklilasmamistir. Hipotez 2 de

desteklenmemistir.

4.4.4. Egitim Durumuna Gére Is Giivencesizligi Boyutlari
Is gorenlerin egitim durumlarina gore is giivencesizliginin farklilasip

farklilasmadigini test etmek tizere One-Way Anova testi uygulanmastir.

Tablo 18. Egitim Durumuna Gére Niceliksel Is Giivencesizligi

N Ortalama Std.Sapma Minimum Maksimum
Lise 97 2,19 ,90 1,00 4,50
On Lisans 12 2,37 79 1,00 3,50
Lisans 30 2,24 ,93 1,00 3,75
Yiksek Lisans ve 2 1,75 ,70 1,25 2,25
Doktora
Total 141 2,21 ,89 1,00 4,50

Tablo 18 ve 19'a baktigimizda niceliksel ve niteliksel is giivencesizliginin egitim

durumuna gore ortalamalarina ve standart sapmalarina yer verilmistir.
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Tablo 19. Egitim Durumuna Gére Niteliksel Is Giivencesizligi

N Ortalama Std.Sapma Minimum Maksimum
Lise 97 3,23 7 1,00 5,00
On Lisans 12 3,50 ,89 1,40 5,00
Lisans 30 3,12 1,01 1,60 5,00
Yiksek Lisans ve 2 3,30 ,98 2,60 4,00
Doktora
Total 141 3,23 83 1,00 5,00

Tablo 20. Egitim Durumuna Gére Niceliksel ve Niteliksel Is Giivencesizligi Anova Testi

F Sig.
Niceliksel s Glivencesizligi 327 ,806
Niteliksel Is Giivencesizligi ,586 ,625

Tablo 20'yi inceledigimizde niceliksel is giivencesizligi egitim durumuna gore
farklilik gostermemektedir. Ciinkii anlamlilik diizeyi ,806 olarak ortaya ¢ikmistir. Bu

deger ,05'ten biiyiik olmas1 nedeniyle herhangi bir anlamlilik aranamaz.

Yine ayni tabloda niteliksel 1§ giivencesizliginin egitim durumuna gore herhangi

bir farklilik géstermedigi goriilmiistiir. Clinkii P degeri ,05'den biiyiiktiir.

Is giivencesizliginin egitim durumuna goére farklilasip farklilasmadigii test
etmek tlizere yapilan analizlerde hem niceliksel hem de niteliksel is glivencesizliginin

egitim durumuna gore farklilagsmadigi ortaya ¢cikmistir. Hipotez 3 desteklenmemistir.

4.4.5. Mesleki Deneyime Gore Is Giivencesizligi Boyutlar
Hipotez 4'te ise is giivencesizliginin mesleki deneyimle olan iliskisini test etmek
amaciyla kurulmustur. Asagidaki tablolarda ortalama ve standart sapma degerleri ayri

ayr1 her bir boyuta gore yapilmis ve ¢ikan sonuglar ele alinmistir.




Tablo 21. Mesleki Deneyime Gére Niceliksel Is Giivencesizligi
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N Ortalama Std.Sapma Minimum Maksimum
1 Yildan Az 22 2,07 ,86 1,00 4,00
1-5 50 2,28 ,89 1,00 4,00
6-10 25 2,32 93 1,00 3,75
11-15 15 1,98 ,89 1,00 3,50
16-20 18 2,30 ,89 1,00 3,50
20 Yildan Fazla 11 2,11 ,94 1,00 4,50
Total 141 2,21 ,89 1,00 4,50
Tablo 22. Mesleki Deneyime Gére Niteliksel Is Giivencesizligi
N Ortalama Std.Sapma Minimum Maksimum
1 Yildan Az 22 3,60 ,85 1,40 5,00
1-5 50 3,06 ,89 1,00 4,80
6-10 25 3,24 ,95 1,60 5,00
11-15 15 3,38 74 2,00 5,00
16-20 18 3,23 54 2,60 4,00
20 Yildan Fazla 11 3,07 ,62 2,00 4,00
Total 141 3,23 ,83 1,00 5,00

Tablo 21 ve 22'de mesleki deneyime gore niceliksel ve niteliksel is

giivencesizliginin ortalamalar1 ve standart sapma degerleri verilmistir. Bunlarla beraber

niceliksel ve niteliksel is giivencesizliginin mesleki gore farklilasip farklilagmadigini

6l¢mek icin anova testi uygulanmistir.
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Tablo 23. Mesleki Deneyime Gére Niceliksel ve Niteliksel Is Giivencesizligi Anova Testi

F Sig.
Niceliksel Is Giivencesizligi ,481 , 791
Niteliksel s Giivencesizligi 1,473 ,203

Tablo 23'e gore baktigimizda P degerilerinin her ikisi de ,05'ten biiyiik oldugu

saptanmistir.  Is  giivencesizliginin

calisma

durumuna

gore farklilasip

farklilagmadigini test etmek iizere yapilan analizlerde hem niceliksel hem de niteliksel

is glivencesizliginin ¢alisma yilina gore farklilasmadigi ortaya ¢ikmistir. Hipotez 4 de

desteklenmemistir.
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SONUC

Is giivencesizligi kavrami, her orgiitte calisanlar ve isverenler igin daima
iizerinde ¢alisilan konulardan olmustur. Is giivencesizligini &rgiit ¢alisanlarmin
gelecekleri ile ilgili duydugu kaygilar olarak tanimlarsak, ortaya ¢ikan bu kaygilarin
derecelerinin degistigi goriilmiistiir. Is giivencesizligi ortaminda calisanlarin ne gibi
tepkiler verdigi, ortaya ne kadar biiylik sorunlarin ortaya ¢iktigi gorilmiistiir. Ayni
zamanda isverenler de bu konularda sikintilar yasamis, ¢alisanlarin devamliliginin
saglanamamasi veya hizli personel devri gibi sebepler orgiit isleyisinde birtakim
aksamalara neden olmustur. Bu yasanan is giivencesizlik algisi, ¢alisanlarin her an isten

ayrilabilicegi durumunu ortaya ¢gikarmistir.

Orgiit calisanlarinin is giivencesizligi kaygis1 iizerinde c¢esitli etmenlerden
kaynakli farklilasma olup olmadigi incelenmistir. Is giivencesizligi kaygisi ile
demografik faktorler arasindaki iligkiler aragtirilmig, hangi faktore gore farklilagsma olup
olmadig1 saptanmaya c¢alisilmistir. Bu faktorler olarak cinsiyet, yas, egitim, mesleki
deneyim ve medeni durum olmak {izere temel bes faktor ele alinmistir. Arastirmada
demografik faktorlerin is gilivencesizligi lizerine olan etkisini t-testi ve anova testi

yapilarak analiz edilmeye calisilmigtir.

Yapilan aragtirmaya 89'u kadin 52'si erkek katilimei olmak {izere 141 g¢alisan
katilmistir. Bu katilmecilarin  83'liniin  evli, 58 katilimcisinin ise bekar oldugu
gozlemlenmistir. Bu anket ¢alismasina katilan calisanlarin %68,8'1 gibi yiiksek bir
oranin lise mezunu oldugu belirlenmistir. Ankete katilim saglayan calisanlarin genel
olarak gen¢ niifustan olustugu ve is tecriibelerinin agirlikli olarak 1-5 yil arasinda
oldugu sonucu elde edilmistir. Arastirma, Denizli ilinde faaliyet gosteren ii¢ farkh

tekstil firmasinda ¢alisan 141 katilimci tizerinde uygulanmistir.

Yapilan bu arastirmada is giivencesizligini etkileyen demografik faktorlerin
neler oldugunu ve hangi faktoriin ne derecede etkiledigi ile nelerden kaynaklandigi
bulunmaya calisilmistir. Arastirmada g¢alisanlarin yasamis oldugu is giivencesizligi
algisinin, cinsiyetle herhangi bir baglantisinin olmadig1 goriilmis, cinsiyet faktoriiniin
ortaya ¢ikan sonuglar degerlendirildiginde, tablo 10 ve 12'de goriildiigi gibi is
giivencesizligi algisin1 herhangi bir sekilde etkilemedigi saptanmistir. Aymi sekilde is

giivencesizligi yasa, medeni duruma, egitim diizeyine ve mesleki deneyime gore yapilan
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t-testi sonuglarma gore farklilasma bulunamamistir. Ayrica faktdr analizi yapilirken
besinci sorunun dagilimda farkli bir grupta yer almasi sebebiyle degerlendirme

kapsamindan ¢ikarilarak analize devam edilmistir.

Yapilan diger bir arastirma da is giivencesizligi kaygisinin, tedirginlik ve stres
seviyesinin yiiksek oldugu calisanlarda daha fazla yasandigi goriilmiistiir (Saglam, A.,
2014:97). Giderek yogunlasan calisma temposunun normal seviyeleri indirilmesi,
calisma olanaklarinin iyilestirilmesi ve orgiitlerin insan kaynaklar1 birimlerinin etkin bir
calisma ile is giivencesini saglama konusunda daha fazla mesai harcamalarinin 6nemli
oldugu soylenebilir. Etkili bir 6rglit yapisinin olusturulmasinda ve bu siireclerinin etkili
bir sekilde ¢alistirllmasinda orgiitsel baglilig: yiiksek olan orgiit bireyleri i¢in 6nem arz
etmesi sebebiyle, tekstil firmalarinin yonetimlerinin is gilivencesizligi kaygisini en aza
indirmesi, bununla beraber yiiksek bir is giivencesi algisi olusturmasi konusunda 6nemli

tedbirler alinmasi gerektigi tavsiye edilebilir.

Tekstil firmalarinin ¢alisma sartlari, verimlilik durumlari, ekonomik kosullarinin
tizerine birde yoneticilerin yapmis olduklart mobbingin etkilerini ekledigimizde,
calisan personeli isten ayrilmaya itecek kadar negatif yonde etkiledigini soylemekte
fayda vardir. Ortaya ¢ikan bu is giivencesizligi algisinin, ¢alisanin isten ¢ikmasina kadar
gecen bu zaman dilimi icerisinde, insan kaynaklarinin personel sirkiilasyonunun hizini
azaltmak icin personelleri duygusal olarak orgiite baglamak amaciyla tavir ve tutumlar

sergilemelidirler.

Is giivencesini artirict uygulamalarm daha fazla giindeme getirilerek bazi
diizenlemeler, iyilestirmeler yapilmasi da 6nem arz etmektedir. Is giivencesi, ¢alisanin
orgiitteki gelecegi konusunda kendini rahat hissederek, akilda "acaba isten c¢ikarilir
miymm" gibi soru isaretlerinden uzak olmasini saglar. Calisanlarin, ¢alismig olduklari
orgiitte is glivencelerinin yiiksek olmasi, daha motive ve verimli bir performans
sergilemeleri i¢in 6nemli bir etmendir. Tabiki bu is giivencesini saglamak agirlikli
olarak orgiitlerin gorev ve sorumluluklar1 arasindadir. Orgiitler, c¢alisanlarin is
giivencelerini saglamak igin bazi is giivencesini arttirici tedbirler uygulayabilir. Orgiitler
oncelikle calisanlarina giiven vermek zorundadirlar. Otekilestirici bir tavirdan uzak
durmali, biitiin ¢alisanlarin1 kucaklayici bir politika izlemelidirler. Diger bir tavsiye ise
orgiitlerin, c¢alisanlarinin yapmis olduklar1 hatalara karsi sergiledikleri tutum ve

davraniglardir. En ufak bir hatada isten ¢ikarmaya yonelik bir hamle yapilmamali, yikici
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olmaktan ¢ok daha yapici bir tavir sergilemelidir. Yoksa diger c¢alisanlar bu durum
karsisinda etkilenerek hata yapmaktan kacinacak, bunun sonucunda ise verimlilik ve
performans diisiikliigiine neden olabilecektir. Yine orgiitlerin, ¢alisanlarina ekonomik
yonde giivence saglamasi, ¢alisanlarin is verimliliginin yiiksek olmasini olumlu yonde
etkileyecektir. Bu gibi nedenlerden dolay1 calisanlarin is glivencesinin saglanmasi hem

calisanlar agisindan hemde Orgiit agisindan olumlu sonuglar doguracaktir.

Yapilan bu ¢alismada hipotezlerin tamaminin reddedildigi saptanmis ve gelisen
sonuclarin oldugu goriilmistiir. Bu calismada, ¢ok sayida tekstil firmasi olan Denizli
ilinde sadece ii¢ tekstil firmasinin ¢aligma alani olarak sec¢ilmesi, aragtirmanin 6nem arz
eden kisitidir. Bu sebepten dolayr ¢alisma sonucunda elde edilen bulgularin
genellestirilmesine imkan yoktur. Is giivencesizligini etkileyen demeografik faktorleri
incelemek i¢in daha biiyiik 6rneklem gruplariyla yapilmasi, daha saglikli ve dogru
sonuclarin alinabilecegi tahmin edilmektedir. Yapilmis olan bu ¢alismanin, belirli bir
zaman dilimi icerisinde gerceklesmesi sebebiyle ortaya c¢ikan sonuglar, sadece belli bir

dénemin yansimasi oldugunu sdylemekte fayda vardir.
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