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ON SOz

Basarili organizasyonlarin gercgeklestirilmesi i¢in c¢alisan ile igveren arasinda
giiven iligskisi olustugu durumlarda calisanin performanst olumlu yonde
etkilenecektir. Caligma hayatinda islerinin devam edip etmeyecegi noktasindaki
belirsizlikler i gorenlerin performansini olumsuz yonde etkilemektedir.

Sporun kendine 6zgii dinamikleri ile genglerin bedensel ve zihinsel yonden
iilkesine yararli bireyler olabilmesini saglamak ve onlar1 spora yonlendirmek
oncelikli hedefleri arasinda bulunan bagimsiz spor federasyonlarinin kendi
biinyesinde ¢alisan sdzlesmeli ¢alisanlarin is giivencesizligi ile iggbéren performansi
arasinda araci rol oynayip oynamadigi ele alinarak bu ¢alisma gerceklestirilmistir.

Calismada bana yardimci olan katilimcilara ve yardimlarindan dolay:
damismanim Dr. Ogr. Uyesi Mustafa Ertan TABUK a tesekkiir ederim.

Son olarak hep yanimda olan ve destegini esirgemeyen esime tesekkiir

ediyorum.
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BAGIMSIZ SPOR FEDERASYONLARINDA CALISANLARIN i$
GUVENCELERININ CALISMA PERFORMANSINA ETKIiSi

OZET

KILIC, Mehmet Ozgiir, Bagimsiz Spor Federasyonlarinda Calisanlarin s
Giivencelerinin Calisma Performansina Etkisi, (Yiiksek Lisans Tezi), Corum, 2020.

Bu calismada bagimsiz spor federasyonlari bilinyesinde c¢alisan sdzlesmeli
calisanlarin is giivencesizligi diizeylerinin saptanmasi yapilarak ¢alisma sartlarinin
iyilestirilmesi  amaciyla  yapilacak baska caligmalara katki  saglamasi
amaglanmaktadir. Bagimsiz spor federasyonlarinda c¢alisan 287 ¢alisan ile anket
yontemi kullanilarak yapilmistir. Bu ¢alismada, katilimcilarin is giivencelerinin tespit
edilebilmesi amaciyla Baird, Zelin II ve Marxen (1998) tarafindan gelistirilmis olan
Is Giivencesi Olgegi (Job Security Scale) kullamilmigtir. Verilerin analizi yapilirken
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) paket istatistik programi
kullanilmistir. Arastirma grubumuzun %50,5°1 erkek, %49,9’u kadin katilimcilardan
olugmaktadir. Bu katilimcilarin yaklasik olarak yarist (%47,4) 30-39 yas grubunda ve
(%48,1) lisans mezunudur. Katilimcilarin is glivencesizligi ile is goren performansi
arasinda %32 diizeyinde anlamhi iligki tespit edilmistir. Bagimsiz spor
federasyonlarinda c¢alisan sozlesmeli calisanlarin is giivencelerinin saglanmasinin
performanslarina katki saglayacaktir.

Anahtar Kelimeler: Is Giivencesizligi, Performans, Federasyon.



EFFECT OF JOB SECURITY OF EMPLOYEES ON WORK
PERFORMANCE IN INDEPENDENT SPORTS FEDERATIONS

ABSTRACT

KILIC, Mehmet Ozgiir, Effect of job security of employees on work
performance in independent sports federations, (Master Thesis), Corum, 2020.

In this study, it is aimed to determine the level of job insecurity of contracted
employees working in independent sports federations and contribute to other studies
to be done in order to improve working conditions. It was carried out by using survey
method with 287 employees working in independent sports federations. In this study,
Job Security Scale developed by Baird, Zelin Il and Marxen (1998) was used in order
to determine the job security of the participants. While analyzing the data, Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) package statistics program was used. 50.5%
of our research group is male and 49,9% are female. Approximately half of these
participants (47,4%) are in the 30-39 age group and (48,1%) are undergraduate
graduates. There was a 32% significant relationship between the job insecurity and
the performance of the participants. It will contribute to the performance of providing
job security for contract workers working in independent sports federations.

Key Words: Job Insecurity, Performance, Federation.



1. GIRIS

Ulkemizde spor federasyonlart 2004 yilindan itibaren bagimsiz yapiya
kavugsmaya baslamistir. Bagimsiz spor federasyonlarmm kurulmasi ile birlikte
federasyonlarda yasanan degisimler ve gelismeler nedeniyle kamuoyunda ve
toplumda o6zellikle genclerimizin spor ve sportif caligmalara bakis agilarinda ¢ok
Oonemli gelismeler yagsanmistir. Gengler sportif aktiviteleri izlemekten daha ¢ok
gerceklestirme egilimine girmislerdir. Federasyonlara kayitli lisansli sporcu
sayilarinda, alt yas grubu yarismalarinda katilan sporcu sayilarinda ve ailelerin
cocuklarni sportif aktivitelere yonlendirmelerinde artis oldugu goriilmistiir.
Federasyonlar artan katilimlarin  beklentilerine cevap  verebilmek igin
gerceklestirmekte olduklar1 organizasyon alanlarini genisletme ve daha fazla sayida

faaliyet gerceklestirme yoniindeki politikalarina hiz vermislerdir.

Her ne kadar federasyonlar bagimsiz olarak gorev yapsalar da isleyisleri ile
ilgili merkezi denetim mekanizmalar1 devlet eli ile oto kontrol sistemi ile kontrol
edilmekte olup, faaliyetlerini yiiriitebilmeleri i¢in finansal kaynaklarinin biiylik bir
kism1 Genglik ve Spor Bakanlig: tarafindan karsilanmaktadir. Bunun temel nedeni
ise, Tirkiye Cumhuriyeti Devleti Anayasadan aldigi gii¢ ile vatandaslarin
gelistirilmesinde sporu bir egitim ve saglik araci olarak gérmektedir. Bununla birlikte
spor teskilatinin kurulmasi ile ilgili yasal diizenlemelerde ifade edildigi iizere temel
gorev olarak, devlet eliyle kamu gorevi yiiriiten bagimsiz spor federasyonlarinin
sportif ¢aligmalarinin gengler tizerindeki olumlu etkiyi artirmak ve gengligi zararl
aligkanliklardan uzaklastirarak zihinsel ve bedensel olarak iilkeye yararli bireyler
olmasi yoniinde katki saglamaktir. Sporun kardeslik ve baris kiiltiiriinii desteklemesi,
bir {ilkenin genclerini en iyi sekilde yetistirmesinde sporun giiclinii kullanmasi en

onemli olgulardan birisidir.

Biitiin bu ¢alismalarin koordine edilmesi, yiiriitiilmesi ve hayata gec¢irilmesi
1yi bir organizasyon semasinin olusturulmasi ile miimkiindiir. Sporun brans bazinda
sevk ve idaresi Genglik ve Spor Bakanligi biinyesinde faaliyet gosteren spor

federasyonlari ile gergeklestirilmektedir. Hangi federasyon olursa olsun hizmet ettigi
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alanla ilgili amacglarin1 gerceklestirmesi kendi iginde saglam bir organizasyon
olusturulmasi ile miimkiindiir. Organizasyonun basarili olmasi iyi ve etkili insan
kaynaklarindan ge¢mektedir. Isinin ehli ve hizmet ettigi kitleyi sporun genel amag ve
ilkeleri dogrultusunda yerine getirebilmesi federasyonunun yillik faaliyet programini
uygulayacak nitelikli ve deneyimli, ise 0zgii dinamikleri bilen personel ile

gerceklestirebilir.

Ancak sozlesmeli ¢alistirilan personelin is glivencesi genelde bagimsiz spor
federasyonun mevcut yonetiminin siiresi ile smirli olabilmektedir. Genel kurul
stirecinin yaklagmasi, yonetimin degisme ihtimali veya degismesi sozlesmeli ¢alisan
personelin kaygi iginde olmasmi ve is gilivencesi olmadigi igin daha verimli
calismasin1 engelleyebilmektedir. Bilimsel yonetim ve spora 6zgii dinamiklerin
deneyim ile birlesmesi ile yonetilen bir yapinin iirettigi hizmetin kalitesinin artacagi
ve hizmet alanindaki spor siijelerinin bu etkiden olumlu yonde faydalanacag: ifade
edilebilir. Bagimsiz spor federasyonlarin islevlerinin artmasi hem genglerimizin
kisisel gelisimleri kadar sosyal gelisimlerini hizlandirmas1 hem de toplumsal statii ve
0z giivenlerinin artmasi acisindan 6nemli bir olgudur. Tiirkiye’de bagimsiz spor
federasyonlarin gelismelerine bagli olarak, verdikleri hizmetlerin daha etkin ve daha
kaliteli olmas1 agisindan sozlesmeli ¢alisan personelinin ig giivencesi sorunlarinin
coziimlenmesi gerekmektedir. Sozlesmeli personelin is giivenligi sorununun
¢Oziilmesi bagimsiz spor federasyonlarinda verilen hizmetlerin kalitesinin de
artmasina neden olacaktir. Bdylece bagimsiz spor federasyonlarinin insan

kaynaklaria bagl yonetsel sorunlarinin bir¢ogu ¢oziilebilecektir.

(Calisma hayatinda kadin sayisinin artmasi, is karmasikligi, yaslanan isgiicii
ve yeni teknolojilerin eklenmesi ile beraber kariyer yapilar1 ve ¢aligma ortamlari
bakimindan 6nemli degisiklikler goriilmektedir (Blackmore ve Kunt, 2011). Degisen
caligma iligkileri ve diizeni igeriSinde ortaya ¢ikan is giivencesizligi, modern kamu
yonetimi anlayiginin ortaya ¢ikardigir bir durum olarak goriilmektedir. Devletler
kamuya ait olan kurum ve kuruluslarin1 6zellestirerek personel yonetimi ve maliyeti
ile diger maliyetlerden uzaklasarak denetim roliinii daha etkin kullanmaya
caligmaktadirlar. Bu tiir uygulamalar ise ¢alisanlar iizerinde is gilivencesizligi
algisinin  artmasma neden olabilir. Is giivensizligi bir sorundur, ciinkii
ongoriilemeyen ve kontrol edilemezlik anlamma gelir (De Witte, 2005). Is

giivensizligi neredeyse evrensel bir organizasyon olgusudur (Lee, Bobko ve Chen,



2006). Radikal ekonomik degisimlerin sonucudur (De Witte, 2005). Globallesen
diinyada giinden giine artarak ilerleyen kamusal alanlarda kii¢lilme anlayisi bu

sorunu iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir olgu haline getirmistir.

Heaney, Israel ve Houses’a (1994) gore bir ¢alisanin mevcut isinde stirekliligi
icin potansiyel bir tehdit algis1 olarak tanimlanan is giivensizligi, De Witte’e (1999)
gore, gelecekle ilgili belirsizlik anlamina da gelir ki ilgili kisi i¢in ¢alismaya devam

edip edemeyecegi veya gereksiz hale getirilip getirilmeyecegi belirsizdir.

Belirsizlik bir problem olarak karsimiza ¢ikar. Bireyler ne ile ugrastiklarin
bilemediklerinde sorun kendi kendine biiyiiyecektir. Uzun siireli is gilivencesizligi
stirelerinin is doyumunu ve fiziksel giivensizligi azalttig1, zaman i¢inde maruz kalma
sliresi arttikga etkilerinin daha giiclii hale geldigi de goriilmektedir (De Witte, 1999).
Is giivensizligi deneyiminin 6ziinde belirsizlik, giigsiizliik ve terk edilmislik hissi yer
almaktadir. insanlar karanlikta tutularak neyle basa cikacaklar1 konusunda higbir
fikirleri yoktur ve belirsiz is durumlarimi beklemekten baska bir sey yapamazlar
(Schaufeli, 2016). Birey kaybin olusmasindan emin olmadiginda, normal basa ¢ikma
stratejileri kullanilamaz ve birey yalnizca belirsizlikle kalir. Devletler agisindan
bakildiginda ise ¢aligma hayati boyunca uzun yillar siiren stres ve buna bagh fiziksel
veya ruhsal rahatsizliklar hem insan kaynaginin nitelikli kullanilmasina engel
olmakta hem de sosyal giivenlik organizasyonlarina da ek bir yiik saglik harcama

yiikii getirebilmektedir.

Calisan agisindan bir olayin meydana gelmesi beklentisi veya karigikligi artan
endise ve bozulma durumlarina yol agacaktir (Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002).
Algilanan is giivencesizligi yasayan insanlar, korkulan istihdam istikrarsizliginin
gercekten gergeklesip gerceklesmeyecegi konusundaki belirsizlikten dolayi, aracla
basa ¢ikma stratejilerini kullanamazlar (Burgard, Brand ve House, 2009). Belirsizlik
yasayan calisanlar gelecek olaylar1 i¢in yeterince hazirlikli olamazlar, gelecekteki
olaylarin doniistiyle ilgili netlik eksikligi nedeniyle, onlara nasil cevap verecekleri de
acik degildir (De Witte ve Niswall, 2003). Ornegin, ¢alisan siireklilik tehdidi
algilayabilir, ancak statiiyli korumak icin hangi basarinin gerekli oldugunu bilemez.
Yeterli bir performans degerlendirme sisteminin algilanamamasi, ¢ogu zaman net
olmayan belirsizliklerin kendine 6zgii nedenidir. Calisan algilanan tehdidi dnlemek
icin ne gibi diizeltici 6nlemler alinacagini bilmedigi i¢in kizgilik duygusu i¢inde

olabilir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984). Tahmin edilemezligi ve kontrol
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edilemezligi azaltarak, is giivencesizliginin olumsuz sonuglarindan kaginilabilir veya

en azindan hafifletilebilir (De Witte, 2005).

Is giivencesizliginin aslinda duygusal tiikkenme iizerinde de bir etkisi oldugu
gorilmektedir (Llosa, Espina, Tomas ve Suarez, 2018). Duygusal zeka, insanlarin
isteki olumlu iliskilerini beslemelerini, ekiplerde etkin bir sekilde ¢aligmasini ve
sosyal sermaye olusturmasini saglayarak is performansina (maas, maas artigina ve
sirket siralamasina yansiyan sekilde) katkida bulunabilir (Lopes, Grewal, Kadis,
Grall ve Salovey, 2006). Tiikenme yasayan c¢alisanin da is performansinin
azalacagmi diistindiigiimiizde durum kisir dongiliye doniismiis, ¢alisan1 sarmalamis

bir karmagiklik olarak kendini gosterebilir.

Konuyla ilgili literatiir incelendiginde; Is giivencesizligi sadece is
memnuniyeti ile ilgili degil ayn1 zamanda yasam memnuniyeti ile de iliskilidir (De
Witte, 1999). Ayrica, demografik ozellikler is tatmini diizeyini etkiler ve cinsiyet,
yas ve egitim diizeyini icerir (Dalkrani ve Dimitriadis, 2018). Is giivencesizliginin,
bireysel refah orgiitsel tutum ve davranislar iizerinde olumsuz bir etkisi vardir (De
Witte, 2005). Olusan bu olumsuzlugun giderilebilmesi veya en aza indirilebilmesi
icin sosyal destege ihtiyag duyulabilmektedir. Sosyal destek, bireyin kurulus
disindaki yasamini destekleyerek, bireyin stresli organizasyonel durumlarla basa
cikma yetenegini bir sekilde arttirir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984). is dzellikleri,
is ortam1 ve igin sosyal yonleri ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir
(Dalkrani ve Dimitriadis, 2018). Goriildigii tizere ¢alisma hayatina dair ¢ok sayida
degiskenle iliskilendirilmis olan is glivencesizligi calisanin 6zellikle is degisikligi
veya performans kaybi anlaminda ortaya cikan sonuglar acgisindan 6nemlidir. Bu

durum Orgiitlere ve mevcut ¢alisanlara da ek maliyetler getirmektedir.

Is goren giivencesizlik algiladigi durumda farkli davramis veya strateji
uygulayabilir. Mesela, is degisikligi, kaybedilme tehdidi altindaki kaynaklar1 yerine
koymak i¢in uyguladig: stratejidir. Diger bir olasi strateji, kaynaklarin net kaybini en
aza indirmeye c¢aligmaktir. Alternatif olarak da yonetimle etkilenmek amaciyla daha
fazla ¢alisarak mevcut kaynaklarimi korumaya caligirlar. (Sjoberg, 2018). Hangi
stratejiyl uygularsa uygulasin ortaya c¢ikan gergeklik is kaybi ile karsilasan bir
calisanin varligidir. Bu durum ise is glivencesizliginin temelini ifade etmektedir. Bu
baglamda is glivencesizligi sorununa orgiitiin ¢alisandan bekledigi performans odakl

bir yaklagimla hazirlanan bu g¢alisma olasi riskli durumlarin ¢alisanlar tarafindan
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nasil algilandigin1 ifade etmeye ve is giivencesizligi ile performans arasindaki

iliskileri ortaya koymaya ¢aligmaktadir.

1.1 Cahismanin Amaci

Bu calismada, birey orgiit uyumu ve isgoren performansi arasindaki iliskiler

incelenmistir. Buradan hareketle arastirmanin temel amaci, ig giivencesizligi ile

isgdren performansi arasinda aract rol oynayip oynamadigini ortaya koymaktir.

1.2 Problemler

Cinsiyete gore bagimsiz spor federasyonlarinda sézlesmeli ¢alisanlarin is
giivencelerinin performanslarina etki diizeyleri arasinda fark var midir?
Medeni durumlarina gore bagimsiz spor federasyonlarinda sozlesmeli
calisanlarin is giivencelerinin performanslarina etki diizeyleri arasinda
fark var midir?

Yas gruplarina gore bagimsiz spor federasyonlarinda soézlesmeli
calisanlarin is giivencelerinin performanslarina etki diizeyleri arasinda

fark var madir?

1.3 Hipotezler

H1: Is giivencesinin is gdren performansi iizerinde etkisi vardir

1.4 Simirhiliklar

Arastirma grubu Bagimsiz Spor Federasyonlar1 biinyesinde s6zlesmeli

olarak calisanlar ile sinirlandirilmistir.

1.5 Sayiltilar

Olgme araglarmnin is giivencesinin ¢aligma performansina etki diizeyini
oletugi,

Arastirmadaki katilimcilarin 6lgme araglarinda bulunan sorulara dogru
yanitlar verdikleri,

Arastirmada hesaplanacak olan O6rneklem biiytikliigiiniin evreni temsil

ettigi varsayilmistir.



2. GENEL BILGILER

2.1 TIs Giivencesinin Tanim

Is giivencesi, orgiitler ve iiyeleri agisindan &nemi artarak devam eden ancak
sosyal bilimciler tarafindan goz ardi edilen bir yapidir (Greenhalgh ve Rosenblatt,
1984). s giivencesi uzun zamandir Is Hukukunun ele aldig1 baslica konulardan
olmasinin yaninda c¢alisan ile igveren arasindaki is iliskisinin siirdiiriilebilirligini
saglamak ve bu durumu korumak i¢in énemlidir (Oztiirk, Sen ve Korkmaz, 2019).
Kisinin igine karst duydugu genel tutumunu ifade eden is tatminini meydana getiren
onemli faktorlerdendir (Bakan ve Biiyilkmese, 2004). Is giivencesi, ¢alisanin isini
devam ettirebilmesine yonelik bir tehdit algisidir (Heaney, Israel ve House, 1994). Is
giivencesi bilimsel acidan bakildiginda ¢alisma hakkinin korunmasidir. Burada temel
ama¢ bireyin ve bakmakla yiikiimlii oldugu ailesinin ge¢imini caligsarak saglayan
calisanin hakli bir gerek¢e olmadan sahip oldugu haklarinin alinmasina engel olmak
ve igveren tarafindan olusabilecek haksiz tutum ve davraniglara karsi c¢alisanin

giivende kalmasini saglayabilmektir (Caglar, 2010).

2.1.1 Is giivencesinin tarihcesi

Sanayi devrimi, 18. yiizyilin sonlarinda Ingiltere ¢ikmis olup, bu devrim
sonucunda sosyal ve ekonomik hayat giiclii bir sekilde etkilenmistir. O donemde
diinyanin farkli noktalarindan somiirgeleri olan Biiyiikk Britanya, diger elverisli
kosullar ile sermaye birikimini kullanarak sanayi devrimini baglatmis ve diger batili

iilkeler de onu izlemistir (Sakar, 2010: 4).

Bu dénemde devlet tarafindan ¢alisma hayatina iliskin herhangi bir tasarrufu
olmamis ve bundan dolayr da calisanlar diisiik iicret, agir ¢alisma kosullart ve uzun
calisma siireleri ile bas etmek zorunda kalmistir. Bu agir kosullara kadin ve
cocuklarin da maruz kalmasi, toplumsal huzursuzluklara ve bir takim saglik
sorunlarina neden olmustur. Bu durum is¢ilerin, isverenler karsisinda giigsiiz
kalmasina bagl olarak orgiitlenmesine ve sendikalar1 kurmasina yoneltmistir. Biitiin

bunlarin sonucunda ise ilk grevler yapilmaya ve sendikalar kurulmaya baglamistir.
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Iscilerin &rgiitlii miicadelesinin ¢alisma sartlari {izerinde bask1 olusturmasi ve isciler
ile igverenler arasinda bir anlagsmazlik olugsmasindan dolay1 devlet ¢alisma hayatina
dair bir takim diizenlemeler yapmak zorunda kalmistir. Devlet tarafindan yapilan bu
diizenlenmeler her ne kadar baslangicta yasaklayici bir zihniyet seklindeyse de
zaman i¢in s6z konusu miidahale zaman i¢in iscilerin korunmasi, taraflar arasindaki
iligkilerin diizenlenmesi sekline gelmistir. Boylece is hukukunun altyapist olusmaya

baslamistir (Alper ve Kilkis, 2015: 6).

Avrupa Birligi i¢erisinde yer alan iilkelerin 6nemli bir kism1 158 sayili ILO
sOzlesmesini uygulamaktadir. Bu durum sebebiyle bahse konu {ilkelerdeki is
giivencesi daha etkin bir sekilde saglanmaktadir. Ayrica bu ilkelerdeki is
giivencesinin saglanmasi sadece yasalarla saglanmamaktadir. Yasalarin haricinde
bireysel is sozlesmeleri, toplu is so6zlesmeleri, gelenekler, ictihat haline gelen yazili
kurallar ve benzer unsurlarla da is giivencesi etkin olarak saglanmaktadir. Ornek
vermek gerekirse Almanya ve Hollanda’da is giivencesi Medeni Yasa ile saglanirken
Fransa, Finlandiya, Isvec, Portekiz ve Ispanya’da ise igtihatlar ile is giivencesi
saglanir. Danimarka, Ingiltere, Irlanda ve Ispanya’da ise yasalarin haricinde

gelenekler de is glivencesi saglar (Clark, 2005: 6).

Cumhuriyet’in ilan edilmesi ve ardindan da 6zel kanunlarin ¢ikarilarak
yirlirliige girmeye baslamasiyla birlikte esas gelisim yasanmaya baslamistir. Bu
ozelliklere sahip ilk kanunlar Hafta tatili kanunu (1924), Borg¢lar Kanunu (1926),
Umumi Hifzissthha Kanunu (1930), 3008 sayili is Kanunu (1936), Basin Is Kanunu
(1952) ve Deniz is Kanunu (1954) seklindedir. 1961 Anayasasi, is hukuku agisindan
o6nemli bir donlim noktasi olmus ve bunun ardindan bireysel ve toplu is iligkilerini
diizenleyen kanunlar ¢ikarilmistir. Bu kapsamda 3008 sayili Is Kanunu’nun yerine
cikarilan 931 sayili Is Kanunu usul yéniinden iptal edilince 01.09.1971 tarih ve 1475
sayill Is Kanunu vyiiriirliige girmistir. Ancak s6z konusu kanunun zaman iginde
yasanan birtakim gelismeler ve farkli unsurlardan dolayr yetersiz kaldigi
goriilmiistiir. Bunun iizerine 10.06.2003 tarih ve 4857 sayili Is Kanunu ¢ikarilarak
bireysel is iliskilerinde yeniden diizenlemeye gidilmistir. 4857 sayil1 kanun, bireysel
i hukuku alaninda c¢ok genis bir kitleyi ilgilendirmektedir. Bunun haricinde ise
gazeteciler icin 5953 sayili Basin Is Kanunu, deniz tasimacilifindaki gorev yapan
calisanlar igin 854 sayili Deniz Is Kanunu da yapilan diizenlemeler arasindadir. Is

kanunlariin kapsaminda olmayan calisanlar ve is kanunlarinda yer alan bosluklar



icin ise Bor¢lar Kanunu’nun yerine 6098 sayili Tiirk Borg¢lar Kanunu yiiriirliige
konmustur. Giiniimiizde bu alanlarla ilgili diizenlemeler 6356 sayili sendikalar ve
toplu is sOzlesmesi kanunu, 4688 sayili kamu gorevlileri sendikalar1 kanunu ile

yapilmustir (Alper ve Kilkis, 2015: 6-7).

2.1.2 Is giivencesizligine neden olan bireysel faktérler

Yas, kisilik 6zellikleri, medeni durum, statii, cinsiyet, egitim diizeyi ve kidem

bireysel faktorler olarak kabul edilmekte ve incelenmektedir.

2.1.2.1 Cinsiyet

Is giivencesizligini etkileyen bir diger demografik 6zellik olarak cinsiyet
gosterilmektedir. Bu konuyla ilgili yapilan bir takim arastirma sonuglarina gore
erkeklerin kadinlara gére daha yiiksek seviyede is glivencesizligi algis1 bildirdikleri
goriilmiistiir. Bunun neden olarak erkeklerin evi ve ailesini gec¢indirmek gibi bir
roliiniin olmas1 ve bununda islerini kaybetme endisesini beslemesi gosterilmektedir.
Bu bakis agisina gore erkeklerin is ve gelir kayb1 yasamasinin ayni zamanda itibar
kayb1 ile de sonuclanacak olmasi, olasi is kayiplarina karsi daha fazla kaygi
duymalarma neden olmaktadir. S6z konusu durum erkeklerde oldugu gibi kadinlarda
da strese neden olan bir faktordiir (Sverke, Hellgren ve Naswall, 2006). Tek basina
yasayan veya aile i¢inde tek ¢alisan kadinlarin durumu da erkeklere benzer ve onlar

icin de olasi bir i kaybu, tehdit edici bir algidir.

Rosenblatt, Talmud ve Ruvio (2009), tarafindan yapilan ve Orneklemini
O0gretmenlerin meydana getirdigi arastirmalarda cinsiyetin orgiitsel bagliliga ve is
giivencesizligine, algilanan performans ve algilanan orgilitsel destek, isten ayrilma,
degisime diren¢ gibi tutumlara olan etkisini arastirmislardir. Bu arastirmalarin
sonuglarinda is giivencesizliginin big¢iminin ve algisinin cinsiyete gore degistigi

gozlenmistir.

2.1.2.2 Yas

Sverke ve digerlerine (2006) gore yas, bireylerin caligtiklar1 orglitsel ortamda
meydana gelen bir takim gelismeleri olasi is kaybma yonelik ipuglart olarak
gormesine neden olan demografik bir degisken olarak kabul edilmektedir.
Cocuklarinin daha 1yi bir egitim almasim saglama ailesini gecindirme sorumlulugu

daha yiiksek olan 30 ile 50 yas araligindaki bireylerin olas1 bir is kayb1 yasanmasini
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olumsuz ve kotii sonuglara neden olacak bir durum olarak gérme egilimlerinin,
emeklilik planlar1 yapan ya da sadece kendi bakimindan sorumlu olan daha geng
kisilere gore ¢ok daha yliksek oldugu ifade edilmektedir. Ayrica yapilan bazi
arastirmalarda ise yash calisanlarin ¢ok daha yiiksek diizeyde is giivensizligi algisina

sahip oldugu goriilmiistiir (Seger, 2007).

2.1.2.3 Kisilik ozellikleri

Kontrol odagi, calisanlarin is giivencesizligi algisin1 etkileyen kisilik
Ozelliklerinden birisi oldugu sdylenebilir. Denetim merkezi, bireylerin karsilastiklar
durumlarin iyi veya kotli sonuglart {izerinde bulunduklar1 denetime iliskin duruslarini
yansitmaktadir. Igsek kontrol odaginda davranislarn calismalari, dissal kontrol

odaginda ise davraniglarin sonuglarini bireyin kontroliinde olmayan giicler tarafindan

belirlendigi kabul edilir (Cakir, 2007).

Kisisel ozellikler ile is gilivencesizligi algis1 arasindaki iliskinin incelendigi
arastirmalarda, kontrol odag1 da ele alinmistir. Yapilan arastirmalarda digsal kontrol
odagina sahip olan kisilerin is glivencesizlik algisinin ¢ok daha yiiksek olduguna
iliskin sonuglara ulasilmistir. 1989 yilinda yapilan arastirmalarda denetim merkezi, is
giivencesizliginin kuvvetsizlik boyutuyla ilgili olan kisisel unsurlardan birisi olarak
incelenmigtir. Yapilan bu arastirmalarin sonuglarina gore dis denetim merkezine
sahip kisilere gore i¢ denetim merkezine sahip olan kisilerin, sosyal ¢evrenin kendi
tizerlerindeki etkisinin kisitli olduguna ve buradan gelebilecek bir takim tehdide kars1
koyabileceklerine dair inanclarinin daha fazla oldugu goriilmiistiir (Sverke ve

digerleri, 2006).

Is giivensizligi algisina neden olan faktdrlerden birisi de iyimserliktir.
Insanlarin karsilastiklar1 olaylara iliskin olumlu diisiincelere sahip olmasi ve bakis
acilarmin olumlu olmasi iyimserlik olarak ifade edilebilir. Iyimserlik 6zelligine sahip
kisiler, strese neden olan olaylarla karsilagtiklari zaman bunlar1 olumlu olarak
karsilar ve strese neden olan durumla savasirlar (Bosman, Buttendach ve Rothman,
2015). Iyimser olan kisiler, yasadiklar1 her tiirlii olaydan sonra olumlu bir sonug elde
edeceklerine inanirlar. Bu durum ise iyimser kisilerin ¢ok daha diisiik diizeyde is

giivencesizligi algisina sahip olmasina neden olur.



2.1.2.4 Kidem ve statii

Calisanlarin sahip olduklar1 sosyoekonomik durumlari, kisilerin islerine
iliskin tehditleri yorumlama sekillerini etkileyebilir. Kisilerin egitim diizeyi ve isin
niteligi, direkt olarak sosyoekonomik durumla ilgilidir. Ndswall ve De Witte, diisiik
gelir seviyesine sahip olan ve diisiik statiide gorev yapan kisiler gelirlerine daha
bagimli ve bundan dolay1 da is kaybina karsi daha hassas olduklarini belirtmistir.
Egitim seviyesinin diisiik olmasi, yapilacak islerin statiisiiniin de diismesine neden
olmaktadir (Naswall ve De Witte, 2003). Bu duruma iliskin yapilan calisma
sonuclarina gére mavi yakalilarin is giivencesizligi algisi, diger ¢alisanlara gore daha

yiiksektir.

Burada belirtilen hususlarin disinda is gilivencesizligi ile kidem arasinda da
bir iligkinin oldugu iddia edilmektedir. Bu yonde yapilan arastirmalarda, s6z konusu
iddiay1 destekleyen veriler elde edilemese de kidemi yiiksek olan c¢alisanlarin igletme
tarafindan korunduguna dair bir inanig vardir (Erlinghagen, 2008). Ciinkii
isletmelerin insan kaynaklarinda kidem ¢ok dnemlidir ve yiiksek kideme sahip olan
calisanlar birtakim yasalar ile korunur. Diisiik kideme sahip olan ve sik sik is

degistiren ¢alisanlarin ise giivencesizlik algisi1 daha diisiiktiir.

2.1.2.5 Medeni durum

Medeni durum, demografik Ozelliklerden birisidir ve is giivencesizligini
etkileyen faktorler arasinda gosterilmektedir. Evli olmak, kisilere evlerinin gegim
sorumlulugunu yiiklemektedir. Buna bagli olarak evli calisanlarin gelir kaybina
neden olabilecek olast is kayiplarmi daha biylik bir tehdit olarak gordiigilini
sOylemek yanlis olmaz. Bununla birlikte eslerin ¢aligmasina bagli olarak sosyal
destek saglanmasindan dolayr evli olmak ile is giivencesizligi arasinda bir iliski

oldugu belirtilmektedir (Seger, 2007).

Sverke ve digerlerine gore, stresli bir olay veya durumla miicadele etmeye,
aile kaynakli sosyal destegin yardimci olmasi, evliligi is giivencesizligi algisin
artirmasina karsin, bu algiya kars1 direnci artirdig1 sdylenebilir (Sverke ve digerleri,
2006). Bundan dolayi isten kaynaklanan sosyal destegin bireydeki belirli bir gelire
sahip olma zorunlulugundan kaynaklanan baskiy1r azaltacag:i diisliniilse dahi aile
durumu ile i giivencesizligi arasindaki iligkiye iliskin literatiirde yeterince arastirma

sonucunun bulunmamasi, bdyle bir genelleme yapmamay1 gerektirmektedir.
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2.1.2.6 Egitim diizeyi

Calisan kisiler i¢in bir diger onemli faktor ise egitim seviyesidir. Ciinki
egitim seviyesi, kiginin is alaninda sahip olabilecegi imkanlar1 direkt olarak etkileme
giiciine sahiptir. Egitim seviyesi diisiik, kabiliyet yeterlilikleri isin isteklerine cevap
vermeyen c¢alisanlarin is giivencesizligine iligkin daha yiiksek algiya sahip olduklari
sOylenebilir. Yapilan arastirmalar incelendiginde egitim seviyesi ile is glivencesizligi

arasinda olumsuz bir iliski s6z konusudur (Naswall ve De Witte, 2003).

Naswall ve De Witte’e (2003) gore, egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlar,
egitim seviyesi diisiik olan calisanlar gibi yiiksek bir igsiz kalma riski yasamamakta,
egitim seviyelerinden dolay1 is bulmalar1 daha kolay olmakta ve bundan dolay1 is
giivencesizligi korkusunu daha diisiik siddette yasamaktadirlar. Is bulma konusunda
egitim seviyesinin yiiksekligi, cok ciddi bir faktor olarak kabul edilmektedir. Egitim
diizeyi distik olan, yeterli bilgi ve beceriye sahip olmayan ¢aliganlar1 bulmanin kolay
olmasi, bu tip kisilerin hizli bir sekilde ise yerlestirmelerine olanak saglamaktadir.
Bu durum ise s6z konusu kisilerin is gilivencesizligi algisini1 daha yiiksek seviyede

yasamalarina neden olur.

Naswall ve De Witte (2003), egitim seviyeleri diigiik kisilerin istihdam
cesitliliginin kisith olmasi, bu tip kisilerin daha yiiksek diizeyde is giivencesizligi
yasayacaklarin1 iddia etmistir. Yapilan arastirmalarda egitim diizeyi ile is
giivencesizligi arasinda bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. S6z konusu iligki ise
negatif yonliidiir ve biri artarken diger azalmaktadir. Ayrica Temiz’e (2004) gore
Italya, Danimarka, Fransa ve Ingiltere basta olmak iizere bazi AB iilkelerinde ise bu
iligski tam ters sekilde gerceklesmektedir. Bu iilkelerde egitim seviyesi yiiksek olan
bireylerin is giivencesizlik algis1 daha yliksektir (Seger, 2007).

2.1.3 Is giivencesizliginin unsurlar

Is giivencesizligi, ii¢ temel faktdre sahiptir ve bunlar; belirsizlik, algilanan

tehdit ve issizlik kaygist seklindedir (Cakir, 2007).

2.1.3.1 Belirsizlik

Belirsiz bir durum s6z konusu oldugunda caligsanlar buna karsi nasil bir tepki

vereceklerini ya da hangi yonde bir karar alacaklarini bilmemektedir. S6z konusu
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durum calisanlarin kontrol yetenegini olumsuz etkilemekte, stres, caresizlik ve

gelecek korkusunu ise artirmaktadir (Cakir, 2007).

Algilanan belirsizligin kendi igerisinde ti¢ farkli tiirli vardir. Bunlarin ilk tiiri
durum belirsizligi (algilanan c¢evresel belirsizlik), firma yoneticilerinin ¢evresel
kaynakli belirsizliklerde nasil davranacagini bilmemesi olarak ifade edilir.
Yoneticiler; rakipler, tedarik¢iler, hiikiimet ve tiiketiciler gibi orgiitsel belirsizlikler
yasayabilecegi gibi demografik degisimler, sosyokiiltiirel egilimler ve teknolojideki
yenilikler gibi ¢evresel degisikliklere bagli olarak da belirsizlik yasayabilir. Bunlarin
haricinde ¢evresel faktorlerin arasindaki etkilesimin sonuglarinin eksik olarak
bilinmesi de belirsizlikle sonuglanmaktadir. Bir yoneticinin, deregiilasyon
durumunda rakiplerinin ne tiir davranislar gosterecegini tahmin edememesi ve

belirsizlige diismesi, bu tiire 6rnek olarak gosterilebilir (Milliken, 1987).

Kiginin ¢evresel degisimlerin ya da olaylarin Orgiiti hangi yoOnde
etkileyecegini gorebilme yeteneginin olmamasi, etki belirsizligi olarak ifade
edilmektedir. Bir baska ifade ile etki belirsizligi; ¢evresel degisikligin ya da bir
olayin orgiite bir yansimasi olup olmayacagi veya 6rgiit bu durumdan etkilenirse s6z
konusu etkinin siddeti, zamani ve sonuglarinin nasil olacagin1 gérememe durumudur.
Etki belirsizligi, algilanan gevresel belirsizligin {iglincii tiirti olarak belirtilmektedir.
Orgiit agisindan uygun tepkilerin bilinmesindeki eksiklik ve olasi sonuglarin tam
olarak tahmin edememe durumu, tepki belirsizliginin bir diger tanimi olarak kabul
edilmektedir. Yoneticiler, gevresel degisimlere bagli olarak ortaya ¢ikan yeni duruma
iliskin strateji belirlerken ya da ¢6ziim iiretirken tepki belirsizligi durumuna

diisebilmektedir (Milliken, 1987).

2.1.3.2 Algilanan tehdit

Orgiitiin i¢ ve dis ¢evre unsurlarmi 6znel olarak yorumlayan bireylerde, is
giivencesizligi durumu goriilmektedir. Algilanan is giivencesizligi, issizlik veya is
kayb1 gibi gozlenebilen bir durum degildir. Kesin olarak bir yanit1 bulunmayan,
kurumsal dayanag1 da olmayan icsel bir deneyim olarak ifade edilmektedir (Burgard

ve digerleri, 2009).

Is giivencesizliginin artmasmin nedenlerinden birisi de is niteliginin
diismesidir. Isin niteliginin degismesi ise ¢alisanlar acisindan siireklilik durumunun

degismesi anlamina gelmektedir. Is yiikiimliiliiklerinin degismesi sonucunda statii
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kaybi, farkli bir alana transfer, kariyer planlarimin sekteye ugramasi, 6zerkligin
azalmasi, c¢alisma gruplarmin degistirilmesi gibi bir takim durumlar meydana
gelebilmektedir. Bunlarin sonucunda ise ¢alisan isin nitelik kaybina ugradigim
diistinmekte ve isten cikarilma riskinin dahi olustuguna inanmaktadir (Holm ve

Hovland, 1999).

2.1.3.3 Issizlik kaygisi

Issizlik kaygisi, is giivencesizliginin sonuncu faktériidiir. Issizlik kaygis igin
calisanin bir isinin olmasi ve bu is sonucunda maddi ve manevi anlamda doyum
saglamasi1 gerekmektedir. Asil ihtiyaclarin giderilemedigi kisilerde tinsel problemler
gozlenebilmektedir. Genel ihtiyaclarin tam olarak kargilanmamasi, kisinin hayal
kiriklig1 ve catisma yasamasina neden olabilmektedir. Engellemeye bagli olarak
gerilim, stres ve saldirgan davranislar meydana gelebilir ve bunlarin sonucunda kaygi

olusur (Aytac ve Keser, 2002: 1).

Is kaybi ile is giivencesizligi her ne kadar birbirinden ayr1 kavramlar olsa da
bunlar arasinda belirgin bir iliski vardir. Is giivencesizligi, is kaybma gore daha
Onceden yasanan bir durumdur. Fakat her is giivencesizliginin sonucunda is kaybinin

meydana gelmesi s6z konusu degildir (Gezegen, 2010: 27).

2.1.4 s giivencesizligi ile basa cikma siireci

Is gorenlerin 6nemli bir boliimii igin is giivencesizligi énemli bir durum
olarak kabul edilir. Isten ¢ikarilma korkusu yasayan calisanlarin stres diizeyleri
yiikselmektedir. Bundan dolay1 basta sendikalar olmak tizere is¢i haklarin1 savunan
orgiitlerin i1s giivencesizligine kars1 ¢alisanlarin islerini giivence altina alacak yasal
diizenlemeler i¢in gerekli caligsmalar1 yapmalidir. Bunun haricinde c¢alisanlarin is
giivencesizligi ile basa c¢ikmasi i¢in sendikalar ve diger kurumlar, seminerler
diizenlemeli ve gerekli olan durumlarda c¢alisanlara psikolojik destek saglamalidir.
Olas1 kriz donemlerinde yoneticilerin c¢alisanlara belirsizlik ortami ve isten
cikarmalarla 1lgili dogru bilgiler vermesi ve belirsizlik ortamini engellemesi
gerekmektedir. Bu sayede c¢alisanlar isten ¢ikarilacaklarin1 6nceden bilmekte ve bu
durum ile daha iyi bas etmektedir. Bunlarin haricinde ise ¢alisanlarin yasadiklar1 is
giivencesizliginin detayli olarak incelenmesi, calisanlara yardim etmek igin
uygulamalar ve destekleyici girisimler tasarlanmalidir (Stimer, Solak ve Harma,
2013: 182-183).
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2.1.5 Is giivencesizligi modelleri

Is giivencesizliginin daha net bir sekilde ortaya konabilmesi ve agiklanmasi
i¢cin belirleyici etkenler, is gilivencesizligine kars1 verilen tepkiler, aract degiskenler
ve bunlarin birbiri arasindaki etkilesimleri bulunduran bes farkli is glivencesizligi

modeline deginilmistir.

2.1.5.1 Jacobson Modeli

Jacobson, isgorenlerin is kaybiyla ilgili olan tehditlerle nasil basa
cikacaklarina odaklanmistir. Jacobson’in modeli, Greenhalgh ve Rosenblatt modeli
gibi potansiyel tehdit edici 6geleri icermektedir. Biitce daralmasi, iiriin talebinde
azalma, Orgiitin yeniden yapilandirilmasi ve yeni teknolojilerin kullaniimaya

baslanmasi gibi farkli nesnel tehdit edici 6geler bu modelde incelenmektedir (Seger,

2007).

Isten c¢ikarilmaya yonelik hissedilen hassasiyet ve giigsiizliik, Jacobson
tarafindan hissedilen is giivencesizliginin kavramlagtirmasinda ge¢mektedir. Calisan
haklari, hissedilen duyarlilik ile ilgili olarak Orgiitiin ne kadar adil oldugu ve
calisanin oOrgiite olan mecburiyeti gibi Ogelerin etkisinde kaldigi sdylenebilir.
Hissedilen tehdidin siddeti ve hangi 6zelligi tehdit ettigi, iggdren i¢in dnemine gore
tespit edilecektir. Bu goriise gore isten g¢ikarmalar, siirekli olarak calisana zarar
verecek bir durum olarak algilanmayacaktir. Bu tehditler firsat olarak da
diistintilebilecek ve fayda saglayan zorluklar olarak ifade edilecektir (Cole, 1987: 42-
44).

Jacobson tarafindan belirtilen degisik secenek ve yontemler, ¢alisanlarin isten
cikarilma olasiliklarin1  azaltmaktadir. Farkli seceneklerin saglamis oldugu
faydalardan engellerin ve maliyetlerin ¢ikarilmasindan sonra dogru hareket metodu
secilmektedir. Bu siirecin sonunda harekete gore verilecek birtakim tepkiler atalet,

degisim, ihtiyat ve kaginma olarak bahsedilmistir (Seker, 2011).
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Sekil 2.1: Jacobson’in Is Giivencesizligi Modeli (Dumlupinar, 2016: 21)
2.1.5.2 Greenhalg ve Rosenbaltt Modeli

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) tarafindan yeni bir model 6nerilmis ve buna
gerekce olarak da kavramsal tanimlarin eksikliginden dolayr is giivencesizligi ile
ilgili yapilan daha 6nceki calismalarin yetersizligi gdsterilmistir. Is giivencesizligi,
tehdit altindaki bir durumda stirekliligin saglanmasi igin yasanan gligsiizliik olarak
ifade edilmektedir. S6z konusu modele gore is glivencesizliginin ¢ok farkli boyutlar

vardir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984).

Greenhalgh ve Rosenblatt’a gore is gilivencesizligi dort ana etmenden
meydana gelmektedir. Bunlar; ekonomik durgunluk, birlesme ve devirler, ¢alisani
koruyan sendikalarin gii¢siizlesmesi ve hizla degisen endiistriyel yapidir. Greenhalgh
ve Rosenblatt her ne kadar is giivencesizligini bu dort ana unsura dayandirmislarsa
da olusturduklar1 modelin semalarinda s6z konusu unsurlari kullanmamislardir.
Modelin baslangici is giivencesizligi tehdididir. Asagida Greenhalgh ve Rosenblatt

tarafindan olusturulan model yer almaktadir (Seker, 2011).
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Sekil 2.2: Greenhalgh, Rosenblatt’in Is Giivencesizligi Modeli (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984).

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), calisanlarin algiladiklar tehdidin ti¢ temel
bilgi kaynagi oldugundan bahsetmistir. Bunlarin ilki orgiitler tarafindan dile getirilen
sOylemlerdir. Cok fazla ihtiyag duyulmayan bu bilgi kaynagi, inandirict olmaktan
cok etki brrakmak icin kullanilir. Ikinci bilgi kaynagi ise planli olmayan orgiitsel
mesajlardir. Buna 6rnek olarak is yerinin biitgesini azalttig1, isletmenin kotliye gittigi
ve kapanabilecegi gibi duyumlar gosterilebilir. Mevcut tehdidin artmasma bagh
olarak ortaya c¢ikan gii¢siizliik, 1s glivencesizligi i¢in 6nemlidir. Sendikalarin ve is
sozlesmelerinin  olmamasi, korunmasizlik durumuna neden olabilmektedir.
Sendikalarin bu noktadaki varligi, ¢alisanlarin haklarinin korunmasi adina énemlidir.

Ayrica 1s sozlesmelerinin de detayli olarak yapilmasi ve uygulanmasi gerekmektedir.

2.1.5.3 Probst Modeli

Is giivencesizligi bu modelde kisinin isi ile alakali olan degismeme durumu
ve isin siirekliligi hissi olarak ifade edilmektedir. Is giivencesizligi, kiiresel bir yap:
olarak belirtilmistir. Kisinin hissettigi is glivencesizligi, is i¢in gerekli olan bireysel
ozelliklerin degismemesi ve isin siirekli olmasi, is giivencesizligini direkt olarak
etkilemektedir. Diger modellerden farkli olarak bu modelde is giivencesizligi tanimi

yapilirken duygusal ve tutumsal tepkiler tanima eklenmemektedir. Ayrica modelde is
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giivencesizligi sadece kisinin isindeki olumsuzluklara ve diger degisimlere verdigi
tepkiye baglh olarak degil, ayn1 zamanda isindeki degisimler ve risk hissetmesine

bagli olarak da ortaya ¢ikabilecegi belirtilmektedir (Probst, 2003).

Probst tarafindan gelistirilen modelde; is tutumlari, is giivenligi algilari,
onciiller ve sonuglar arasinda gozlemlenebilecek farkli iligkilerden bahsedilmektedir.
Kiiciilme gibi bir degisimin, kisinin isini tehdit altinda gérmesine neden olmasi, buna
ornek olarak gosterilebilir. Bunun yaninda s6z konusu degisimin Kkisinin is
tutumlarimi direkt olarak etkilemez. Bunun haricinde ise is giivenligi algilarinin is
stresi, isten ayrilma niyeti, fiziksel ve zihinsel saglik gibi sonuglar, kisinin is

tutumlarindan direkt olarak etkilenmektedir (Probst, 2003).

2.1.5.4 Sverke ve Hellgren Modeli

Sverke ve Hellgren modelinde is giivencesizligi, 6znel nitelikler ile nesnel
durumlarin etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikabilen, calisanlarin iyi olma halleri ve
tutumlari i¢in olumsuz sonuglar olusturan, séz konusu olumsuz sonuglari bir takim
diizenleyici degiskenler ile hafifleten, ¢cok boyutlu bir olgu ve 6znel bir deneyim
olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel yapmin kii¢iilmesi, yapisal degisimi ve benzer
durumlar1 nedeniyle is giivencesizligi meydana gelmek zorunda degildir. Is
glivencesizligi orgiitsel degisim, is gilicii piyasast Ozellikleri, orgiit i¢in belirsiz
gelecek ve is sozlesmeleri gibi bir takim nesnel durumlar ile kisinin ailevi
sorumlulugu, giivenlik ihtiyact ve algiladigi kontrol gibi 6znel niteliklerin bir

fonksiyonu olarak ifade edilebilmektedir (Sverke ve Hellgren, 2002).

Sverke ve Hellgren gore; is giivencesizligi, isi kaybetme korkusundan daha
kapsamli olarak incelenmelidir. Bunun disinda statii kaybetme, iicret degisimi, is
kosullarim1 kaybetme ve is arkadaslariyla olan iliskiler gibi bir takim degerli
ozelliklerin kaybedilmesi, is giivencesizligi kapsaminda arastirilmalidir (Sverke ve

Hellgren, 2002).
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Nesnel Durum Diizenleyici
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Sekil 2.3: Biitiinlesik Is Giivencesizligi Modeli (Sverke ve Hellgren, 2002)

Sverke ve Hellgren biitiinlesik is gilivencesizligi modelini 6zetleyen sekle
gore Orgiitsel degisim, i giicli piyasas1 o0zellikleri, orgiit icin belirsiz bir gelecek ve is
sOzlesmesi gibi nesnel durum ile hissedilen algilanan kontrol, istthdam edilebilirlik,
giivenlik ihtiyaci ve ailevi sorumluluklar gibi 6znel niteliklerin etkilesimi sonucunda
is giivencesizligi olusmaktadir. Ise yonelik tehditleri ve is kaybi tehditlerini de
kapsamaktadir. Calisanin iyi olmasini, orgiitsel tutumlar1 ve benzer durumlarn is

giivencesizligi negatif etkilemektedir.

2.1.6 Is giivencesizliginin sonuglari

Saglik, tutumlar ve davranigsal sonuglar, is glivencesizligi tarafindan ortaya

cikarilan tepkilere bagli olarak meydana gelmektedir.

2.1.6.1 Tutumla ilgili sonuclar

Is giivencesizligi kisileri sadece zihinsel ve fiziksel agidan olumsuz
etkilememektedir. Bu durumun kisinin orgiite kars1 olan tutumunu ve is tutumlarini
olumsuz etkilemesi de s6z konusudur. Bireyin tutumlarinin olumsuz olarak
etkilenmesi, uzun vadede Orgiitin devamina iligkin bir takim sorunlara neden
olmaktadir. Insanlar, yasamus olduklari is giivencesizliine bireysel olarak tepkiler
verseler de s6z konusu tepkiler sadece bireysel olarak kalmamakta ve oOrgiitsel
basariyr da olumsuz olarak etkilemektedir. Is giivencesizligi hissi ile olusan kisa
vadeli durumlar, tutumlarla ilgili sonuglardir. Kisinin is giivencesizligi sartlarina

yonelik olarak gosterdigi bu davranislar, olumsuz tutumlar1 icermektedir. Is
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giivencesizligi tarafindan etkilenen is tutumlarina ise baglilik ve is tatmini; orgiitsel

tutumlara ise giiven ve orgiitsel baglilik 6rnek olarak verilebilir (Azakli, 2011: 22).

Yakin tarihte yapilan arastirmalar, Orgiitsel unsurlara bagli olan is
giivensizliginin sonucglarini incelenmektedir. Sverke ve arkadaslar1 (2002) ve Cheng
ve Chan (2008), is glivensizliginin giiven, mesleki katilim ve is tatmini ile olumsuz
iliskisi oldugunu belirtmislerdir. Ayrica Cheng ve Chan (2008), is giivensizliginin
performans ile negatif iliskiye sahip oldugunu tespit etmistir. Bunlarin haricinde ise
is giivensizliginin orgiitsel taahhiit ile negatif, yapilmasi planlanan is miktar1 ile de

pozitif iligkisi oldugu ek bir aragtirmada tespit edilmistir (Akt. Keim, 2012: 24).

2.1.6.2 Saghkla ilgili sonuclar

Daha 6nce yapilan arastirmalarda i giivencesizligi bireysel saglik ve refah ile
orgiitsel sonuclar kategorileri altinda incelenmistir. Bireyler {izerinde etkili olan
sonuclar arasinda bulunan psikosomatik sikayetler, depresyon, sinirlilik, korku,
iziintii, sucluluk, zevk ve kendine giiven gibi koti akil sagligi belirtileri ile is
giivencesizligi arasinda negatif iliski oldugu tespit edilmistir. Sverke ve digerleri
(2002), Cheng ve Chan, (2008) tarafindan yapilan ¢alismalarda is giivencesizliginin
psikolojik ve fizyolojik saglik ile negatif bir iliskisi oldugunu ortaya koymuslardir.
Ayrica Van Vuuren ve arkadaglari (1991), calisanlarin zihinsel sagliklar i¢in is

giivencesizliginin risk olusturabilecegini tespit etmislerdir (Akt. Keim, 2012: 24).

Is giivencesizligine bagh olarak ortaya ¢ikabilen sigara ve alkol kullanimu,
fiziksel sagligin olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir. Ashford ve arkadaslar
(1989) tarafindan yapilan ¢alismada, is giivencesizligi ile fiziksel sikayetler arasinda

bir iligki tespit edilmistir.

Baran ve arkadaglar1 tarafindan kii¢iilme donemindeki bir is yerinin
calisanlarinin is glivencesizligi algisi ile fiziksel sagliklar1 ve giivenlikleri arasindaki
iliski arastirilmistir. Bu aragtirma sonucunda is glivencesizliginin fiziksel ve ruhsal

saglik sorunlar1 belirtilerine neden oldugu anlagilmistir (Akt. Azakli, 2011: 21).

2.1.6.3 Davranisla ilgili sonuclar

Is giivencesizligi algisinin sadece tutumlarla ilgili tepkilere degil, ayni

zamanda davranissal tepkilere de neden olabilecegi ileri siiriilmektedir (Azakli, 2011:
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24). S6z konusu tepkiler kaginma veya uzaklasma seklinde ya da bireysel grev,

eylem ve benzer eylemler gibi toplu bir sekilde de olusabilmektedir.

Sahip olunan isin stirekliligi noktasinda endiseye sahip olan calisanlar, buna
bagli olarak olusan stresten kurtulmak i¢in yeni bir is aramayr diislinebilir.
Calisanlarin is siirekliliginin neden oldugu is giivencesizligi ile bas etmek igin
uygulayabilecegi mantikli yontemlerden birisi, yeni istihdam seceneklerini aramaktir
(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984). Farkli bir is bulma noktasinda herhangi bir zorluk
yasamayacaginin farkinda olan c¢alisanlar, is gilivencesizliginin neden oldugu
belirsizlikten kurtulmak igin ilk olarak bu yoOnteme basvurmayr sececekleri

sdylenebilir (Ashford vd., 1989: 817).

Is giivencesizligine bagl olarak ortaya ¢ikan en dnemli etki, calisanlarda isten
ayrilma diisiincesinin olusmasidir. Is giivencesizligi bir stres kaynagidir ve bundan
kurtulmak i¢in calisanlar isten ayrilmak isterler. Ashford ve arkadaslar1 (1989)
tarafindan yapilan ¢alismalarda, s6z konusu durumu ispatlaya veriler elde edilmistir.
Arastirma sonuglarinda isten ayrilma niyeti ile is glivencesizligi arasinda anlamli bir
iligki yer almaktadir. Davy ve arkadaslar1 da benzer sekilde is glivencesizliginin isten

¢ikma niyetinin temeli oldugunu tespit etmistir.

2.1.7 Is giivencesizligi ile is performansi arasindaki iliski

Wang ve digerleri (2014) yaptiklar1 ¢alismada, orgiitte yer alan calisanlarin
adalet seviyesinin diisiik olduguna inandiklarinda, is performansi ile is glivencesizligi
arasinda negatif iliski tespit etmislerdir. Fakat adalet seviyesinin yliksek algilandigi
durumlarda ise is performansi ile is glivencesizligi arasinda bir iliski tespit
edilememistir. Orgiitsel adaletin diisiik oldugu durumlardaki is giivencesizliginin is
aramaya neden olmasi ile is performans: arasinda negatif iliski oldugu, diizenleyici

degisken analizi sonuglarinda yer almaktadir.

Awan ve Salam (2014) tarafindan yapilan arastirmada is giivencesizliginin is
performansi iizerindeki etkisi incelenmistir. Bunun haricinde ise arastirmada
Pakistan’daki 6zel kolejlerde orta Ogretimin, islerinde belirsizliklere neden olan
faktorlerin ayrintili bir sekilde incelenmesi yapilmistir. Bu arastirmada bes puanh
Likert 6lgegi kullanilmigtir. Orneklem ise Larkana’da yer alan 6zel kolejlerdeki
O0gretmenlerden olusturulmustur. Bu sayede arastirmada performans, yas ve is

giivensizliginin arasindaki olumsuz iligki tespit edilmistir. Buna gore 20-30 yas
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araligindaki kisilerin daha fazla is giivencesizligine sahip oldugu ortaya konulmustur.
Bununla birlikte kisilerin yasi 40’li rakamlara ulastifinda is gilivencesizliginin

etkisini kaybettigi goriilmiistiir.

Chirumbolo ve Areni (2005) tarafindan yapilan ¢alismada, is giivencesizligi
ile orgilitsel davranisin iki gostergesi olarak kabul edilen is performansi ve is kaybi
arasindaki iliski arastirllmigtir. Bunun sonucunda ise is giivencesizligi ile is
performansi arasinda olumsuz bir iligki oldugu ortaya konulmustur. Ayrica is
giivencesizliginin kisiler ve kuruluslar acisindan psikososyal sonuglar1 oldugu tespit

edilmistir.

Cuyper ve digerleri (2014), calisanlarin is giivencesizligine karst hesaplanan
ve calisanlarin isgiicli piyasasindaki mevcut is olanaklar1 olarak ifade edilen isttihdam
edilebilirlik ile performans arasindaki iliski incelenmistir. Yazarlar tarafindan
istthdam edilebilirligin isleyise olumlu bir etki yaptigini diisiinmektedir. Fakat
calisanlarin is giivencesizligi algisi artinca daha iyi istihdam olanaklar1 bulmakta ve
bu da basarilarin1 artirmaktadir. Baz1 durumlarda ise orgiitten ayrilmalar1 s6z konusu
olabilmektedir. Istihdam edilebilirlikleri yiiksek olan calisanlar herhangi bir nedene
bagli olarak orgiitsel normlari ihlal etmek istediklerinde, s6z konusu normlara daha
az Onem verir ve bu da is giivencesizligine neden olur. Ayrica algilanan is
giivencesizligi ile istthdam edilebilirligi arasinda anlamli bir iliski olmadig1 ortaya
konulmustur. Bunun yerine yazarlar tarafindan hem kisiler aras1 hem de Orgiitsel
bazda verimli olmayan davranislar {izerinde hissedilen istithdam edilebilirligin ana

etkisini kurmuglardir.

Piccoli ve digerleri (2017) tarafindan yapilan calismanin temel amaci, is
performansi ile is gilivencesizligi arasindaki iliskinin teorik aciklamalarina dair
bilgilerin genisletilmesidir. Yazarlar tarafindan oncelikle is giivencesizliginin goérev
ve baglamsal performansla (6rgiitsel vatandaslik davranisi) olumsuz olarak iligkisinin
nedenlerini ve organizasyonel tanimlamanin s6z konusu iligkileri dikkate
almayacagmi incelemektedir. Is giivencesizligi ile organizasyon arasindaki
0zdeslesme seviyesinin azalmasi ile iligkisi bulundugu ortaya konulmaktadir.
Calisanlarin giivensiz olarak sergiledikleri davranislarinin orgiite aidiyet duygusu ile
ilgili degerlendirmelerden dolay1 yonlendirildigini ortaya koymaktadir. S6z konusu

calisma, is giivencesizligine karsi olan davranislarin  daha derinlemesine

21



anlasilmasina saglamakta ve sosyal psikolojiden teorik bir bakis acist kazandirarak

farkli ve yeni bir yol eklemektedir.

Kisinin, herhangi bir isi hakkiyla yerine getirmek i¢in gosterdigi ¢aba, sarf
ettigi efor ve basarmak igin {izerine diisen gorevleri etkili bir sekilde
gerceklestirmesi, performansin kelime anlamidir. Sirketler, firmalar, isletmeler,
orgiitler, kurum ve kuruluslar, biinyelerinde bulundurduklari personellerden miimkiin
olan en yliksek performansini almak istemektedir. Bu sayede giiniimiizde yogun
rekabet ortaminda ayakta kalabilmeyi basarabilmektedirler. Hiyerarsik anlamda
hangi pozisyonda olursa olsun, ilgili gérevlerinin performansinin mutlaka belirli bir
seviyenin iizerinde olmast istenmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin sahip olduklari
yetenekleri hangi alanda etkili olarak kullanabilecegi, hangi gorevlerde daha basarili
olabilecegi ve organizasyona hangi Olclide bir deger katabilecegi, yapilacak
performans olgtimleri ile belirlenecektir. Bu baglamda gerek lokal ¢apta, gerekse de
ulusal bazda hizmetler gerceklestiren 6zel veya kamu kuruluslarinin diinya ¢apindaki
ekonomik diizene ayak uydurmalari ve ayakta kalabilmeleri i¢in performans
kavramint tam olarak anlamalar1 ve basarili olarak analiz etmeleri gerekir

(Hatunoglu, Bakan ve Eraslan, 2011: 406-407).

Calisan bireylerin belli bir zaman dilimi icerisinde Yyerine getirdikleri
vazifeleri ile ilgili eylemlerin dereceleri, performans olarak ifade edilmektedir. Genel
manada performans, 6nceden belirlenmis bir amaca ulasmak i¢in hazirlanan plandaki
varilan noktay1 ya da diger bir deyisle elde edilenleri kalite ve kalite ozellikleri
yoniinden belirleyen bir kavramdir (Songur, 1999: 1). Bir isi yapan tesebbiis, kisi ya
da grubun o is ile alakali amaglara ne oranda ulastig1 ya da saglanan hedefin nicel ve

nitel olarak ol¢limii performanstir.

Kisinin belirlenen siirede istenilen nitelige sahip sonuglar1 elde etmesi, o
kisinin yiiksek bir performans sergiledigi anlamima gelmektedir. Sonuclarin
hedeflerin altinda kalmasi ise performansi diisiik olmas1 demektir. Bu noktada kisiye
ait ozelliklerin, calisma sisteminin ve benzer faktorlerin performansi etkiledigi ifade
edilebilmektedir. Calisanin iist seviyede performansi gostermesi, isletmelerin
hedeflerine ulagsmasini saglamaktadir (Bing6l, 2013: 367-368).

Bireyin belirli bir iste basarisina etki edecek birgok etken bulunmaktadir ve

bu etkenlere bagl olarak da performans ortaya ¢ikmaktadir. Bu etkenler; basarma
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giidiisii, yetenek ve beceri gibi bireysel; c¢alisma kosullari, is ve yapi tasarimlari,
yonetim stratejisi, isletmedeki insan kaynaklari, formal, informal, dikey, capraz,
yatay iliskiler gibi orgiitsel; tiye olunan kuliip veya dernek, arkadaslari, ailesi ve
referans gruplar1 gibi toplumsal; egitim, dini inanglar, degerler, kanuni ve siyasi
cevre gibi kiiltiirel; kazandig1 maasi1 gibi ekonomik etkenler olarak siralanabilir (Eke,

1988).

2.2 Performansin Tanim

Giliniimiiz isletmelerindeki basarida bir¢cok faktoriin etkisi olsa da agirlik
isletme fonksiyonlarin1 gerceklestiren ¢alisanin gosterecegi performansa bagh
olmaktadir (Yaralioglu, 2001). Performans, ¢alisan kisinin isinde nelerin yapilmasi
gerektigine dair beklentiler ile gercekte neleri yaptigi arasindaki islevi olarak
tanimlanmaktadir (Basaran, 2000:424). Yapilmasi istenen is veya gorevde gostermis
oldugu basarinin derecesidir (Kiigtik, 2011:274). Calisanin performansi, ¢alisanin ne
yaptig1 ve ne yapmadigi olarak kabul edilir (Shahzadi, Javed, Pirzada, Nasreen ve

Khanam, 2014).

2.2.1 Performansi etkileyen faktorler

Kisilerin performans seviyelerine etkili olabilecek bircok unsur vardir. S6z
konusu bu unsurlar kisiden kisiye, toplumdan topluma ve kiiltiirden kiiltiire
degisiklik gostermekle beraber genel anlamda kabul goren belli bagli unsurlar

asagida incelenmistir.

2.2.1.1 Moral ve motivasyon

Bireyin, belli bir vazifeyi gerceklestirmek amaciyla gerekli olan enerjiyi
saglayan, kompleks giicleri ve gereksinimleri temsil eden kavram motivasyondur.
Bunun disinda motivasyon, iiretkenligini ve performansini yukari tasiyan bir bilesen

olarak isletmelerin vazgegilmezlerindendir (Muda, Rafaki ve Harahap, 2014).

Bireyin motivasyonu ile gostermis oldugu performans arasinda net bir iliski
vardir. Motivasyonu diisiik olan ¢alisandan yiiksek performans beklenmemelidir.
Orgiit yoneticisi, psikolojik, fizyolojik ve sosyal gevre gereksinimlerini anlayarak
yorumladiginda, performansi en iist seviyeye cikarmak ve calisanlardan en iist

seviyede yararlanmak i¢in gerekli yollar1 belirleyecektir. Bu sayede calisanlarin
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gereksinimleri karsilanacak ve isletme de hedeflerine daha rahat bir sekilde
ulasacaktir.  Idarecilerin  calisanlar1  isletmenin  amaglar1  dogrultusunda
yonlendirebilmesi sadece motivasyon ile miimkiindiir. Orgiitsel hedeflere
ulasilabilmesi i¢in ¢alisanlarin cesaretlendirilmesi yonetimler acisindan en onemli
zorluklardan birisi olarak dikkat c¢eker. Yiiksek motivasyona sahip olan calisanlar,
orgiitsel amaglara ulasma sansim dnemli dlgiide yiikseltmektedirler (Ogiit, Akgemci

ve Demirsel, 2004).

2.2.1.2 Odiil ve ceza yontemi

Odiil ve ceza sistemi, calisanlarin motivasyonlarinin siirekliliginde énemli bir
yere sahiptir. Odiil ve ceza sisteminin orgiit i¢indeki isgdrenlerin sergiledikleri
davraniglarin yonlendirilmelerinde etkisinin oldugu kabul edilmektedir. Bu konudaki
arastirmalar, is gorenlerin motivasyonlarinin saglanabilmesi i¢in maddi ve manevi
olmak tizere iki farkli 6diil yonteminin oldugunu gostermistir. Manevi Odiiller,
calisanin ruhsal agidan tatmin edilmesini saglarken, maddi odiiller ise daha c¢ok
sayilarla ifade edilen tesvik odemesi, ikramiye, satis primleri ve maaslar gibi
odiillerdir. Yapilan arastirmalara gore calisanlarin performanslarint hem maddi, hem

de manevi 6diillerin etkiledigi anlasilmistir (Luecke, 2008: 26).

Skinner (2005: 3-14) bir isletmede etkili bir 6diil sisteminin gelistirilmesinin
zor olabileceginde bahsetmis ve bunun yaninda asagida yer alan alternatif o6diil

mekanizmalariin beklentileri karsilayacagini belirtmistir.

e (osterilen caba ve saglanan katkinin kamuoyunda duyurulmasi,

e Istenilen faaliyetler iizerinde ¢alismak icin firsatlar olusturulmasi (ve /
veya daha az arzu edilen isten kopma),

e Mesleki gelisim etkinliklerini destekleme (6r. Finansal katki, zaman
ayirma)

e (Odiil sistemlerini olustururken is gorenlerin goriislerini alma,

e (Caligsanlarn ihtiyaglarina ve tercihlerine gore ddiiller planlama,

e Farkli performans seviyelerine ya da bireysel farkliliklara gore odiiller

belirleme.
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2.2.1.3 Yonetim tarzi

Calisanlarin is tatmin seviyelerinin yeterli olup olmamasi ile ilgili olarak
yoneticiler onemli bir faktor olarak dikkat g¢ekmektedir. Yapilan galismalara
bakildiginda motivasyonun en 6nemli kaynaklarindan olan iicretin yetersiz oldugu
durumlarda bile, yonetimin ve yoneticilerin tarzlarmin iyi olmasi sayesinde calisan
kisilerin is tatmin diizeylerinin yiikseldigi goriilmiistiir. Bu agidan bakildiginda
yOnetim tarzinin is tatmini bakimindan ne kadar onemli bir etkisinin oldugunu

gostermektedir (Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat, 2004).

Glinlimiizde c¢alisanlarin1 yonetime belli seviyede dahil etmek, onlarin
islerinden zevk almalarini saglamak, verimliliklerini yiikseltmek yonetim ve liderlik
anlayisinin bir geregi olmustur. Bu baglamda yonetici veya idarecilerin bahsedilen
durumu dikkate almasi, ¢alisanlar1 alinan kararlara dahil etmesi ve calisanlarin
performanslarini en iist seviyeye ¢ikaracak imkanlar1 olusturmasi gerekmektedir

(Cosgun, 2019).

Calisma ortaminda is gorenlerin fikirleri ile ilgilenmeyen, onlarin sorunlarin
dinlemeyen ve is bilgisi diisiik seviyede olan yoneticiler, ¢alisanlarda tatminsizlik
duygusunun olusmasina sebep olmaktadir. Egitim sektoriinde tatminsizlige neden
olabilecek etkenlerden bazilari; egitim sisteminin tek bir merkezden ydnetilmesi,
yerel yoneticilerin karar verici degil sadece uygulayici olmasi ve okul midiirlerinin
alinan kararlarda baskin olmasi seklindedir. Egitim alaninda goérev yapan calisanin
kendi bilgi ve becerilerini kullanarak uygulamalarimi gerceklestirmesi icin yetki
devrinin yapilmas:t gerekmektedir. Egitimcilerde is tatmininin saglanmasi veya
bunun seviyesinin artirilmasi amaciyla cezalandirict ve emir veren bir ydnetim
anlayisindan ¢ok yol gosterici ve katilimer bir yOnetim tarzinin benimsenmesi

gerekmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

2.2.1.4 Calisma ortamm

Calisma hayatinin kalitesine direkt olarak etki edecek 6nemli unsurlardan
birisi, ¢alisma ortamlarinin sahip oldugu fiziksel sartlardir. Fiziksel sartlarin
istenildigi sekilde olmasi, isin kolayca ve dogru bir sekilde yapilmasina imkan
vermekle birlikte bireysel rahatlik da saglamaktadir. Calisanlar, her zaman kendileri
acisindan daha konforlu is ortamui tercih etme egilimi gosterir. Calisma ortaminin 151k

ve 1s1 miktarinin ¢ok az veya ¢ok yiiksek olmasi, ¢alisanin rahatsizlik hissetmesine
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neden olabilir. Yeterli oksijen seviyesinin bulunmadigr ve kirli havanin yogun
oldugu ortamlarin, insanlarin saghigini tehdit ettigi bilinen bir gercektir. Caligma ve
bununla ilgili sartlar, calisanlar1 hem is hem de normal yasamlarinda olumsuz olarak
etkileyebilmektedir. Uzun siire ¢alisan, ¢cok fazla mesai yapan kisiler kendilerine,
ailelerine ve arkadaglarina yeteri kadar zaman ayiramamaktadir. Calisanlarin, isteki
zamanlariin verimli hale getirilmesi ve buna gore ayarlanmasi, ¢alisanlarin normal
yasantilarina da zaman ayirmalarini miimkiin hale getirir. Ailesi, kendisi ve
arkadaglar1 ile zaman gegiren is gorenlerin sosyal yasamlar1 daha iyi duruma
gelecektir. Bu durum ise ig gorenlerin performanslarinin olumlu olarak etkilenmesi

anlamina gelmektedir.

Calisanlar, 1is yerindeki 1s1k, 1s1, nem, havalandirma, giivenlik ve
ergonomiklik agisindan ¢alismaya elverisli olmasini fazlaca 6nemserler. Calisanlarin
biiylik bir bolimii, is yerlerinin evlerine yakin yerlerde olmasini, is yerlerinin
bulundugu binalarin yeni olmasini, is ortamlarinin ferah, genis ve temiz olmasini,
kullanilan ara¢ ve gereclerin kullanima elverisli olmasini istemektedir. Calisanlarin
calisma sartlarinin iyilestirilmesi, onlarin performans ve is tatmin diizeylerini olumlu
yonde etkileyecektir. Calisan kisilerin, calisma ortamindaki memnuniyetlerinin
artmasi ve kendilerini giivende hissetmeleri, orgiitsel bagliliklarinin artmasina sebep

olacak, bu da yiiksek bir performansin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir (Ozan,
2007).

2.2.2 Performans degerlendirme

Orgiitlerde calisanlarin performanslarinin ilk defa sistemsel ve bigimsel
olarak degerlendirilmesi, 1900°li  yillarda ABD’deki kamu kurumlarinda
gerceklestirilmistir. F. Taylor tarafindan yapilan is 6l¢iim uygulamalar sayesinde
orgiitler,  calisanlarin  verimliliklerinin ~ Ol¢lilmesi  ve  performanslarinin

degerlendirilmesini bilimsel olarak kullanmaya baglamislardir (Uyargil, 2016: 2).

Gegmiste performans degerleme isletmelerin yalnizca mali degerlemeleri i¢in
kullanilirdi. Bunun temel nedeni ise rekabetin teknoloji merkezli olarak devam
etmesiydi. Gilinlimiizde ise rekabet artik teknoloji merkezli olmaktan ¢ikarak, insan
odakl1 olmaya dogru gitmektedir. Bundan dolay1 da performans degerleme kavrami

Oonemini artirmaktadir (Ergin, 2012).
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Calisanin verimliligi, kar basamaklarinda nerede oldugu, egitimi, istthdami1
vb. cok sayida parametre iistiinde geri bildirim saglama, performans degerleme

siireci ile miimkiin olmaktadir (illeez ve Giiner, 2006).

Bir yoneticinin daha Onceden belirlenmis standartlar1 dikkate alarak
calisanlarin ¢aligma ortamindaki biitiin hareketlerini 6lgme ve karsilagtirma yoluyla
degerlendirmesi, performans degerlendirme olarak ifade edilmektedir (Budak, 2013:

500).

Performans degerlendirme; orgiit i¢cindeki gorevi ne olursa olsun, ¢alisanlarin
etkinliklerinin, c¢alismalarinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarinin, eksikliklerinin,
yetersizliklerinin biitiin agilardan gozden gecirilmesi siirecidir. Bir baska agidan
performans degerlemesi; ¢alisanin isteki basarisini, tutumunu, davraniglarini, ahlak
durumunu ve Ozelliklerini bir biitlin olarak ele alarak calisanin kurumun basarisina
sagladig katkilar1 degerleyen sistematik bir ara¢ olarak ifade edilebilir (Findikei,
2003: 300).

Calisanin yeteneklerinin isin niteliklerine ve gerekliliklerine hangi Slgiide
uydugu ve calisanin isteki basarilarini tespit etmeye yarayan nesnel analizler,
performans degerlemesi olarak ifade edilmektedir. Performans degerlemesi
sayesinde kisilerin kademelerdeki yiikselmelerinde, adil bir karsilik sisteminin
uygulanmasinda, egitim gerekliliginin saptanmasinda, kisilerin se¢im ve atamasinda,
is degistirme ve benzer konularda bagvurulmasi gereken bir durumdur (Sabuncuoglu

ve Tokol, 2013: 336).

Etkili bir sekilde performans degerlendirmesi yapmanin sekiz basamagi,
degerleme toplantisi, performans bosluklarinin altinda yatan nedenlerin saptanmasi,
bu bosluklarin nasil kapatilabileceginin planlamasi, iyi ya da kotii performansin
belirlenmesi, hedeflerin tekrardan gézden gecirilmesi, toplantilarin takibi ve kayda

alinmas seklindedir (Luecke, 2008: 116).

2.2.2.1 Performans degerlendirmenin amaclari

Calisanin yapmakla yiikiimlii oldugu isini yakindan tanimasi, is gelisiminin
gerceklestirilmesi, isi yapmak i¢in ihtiya¢ duyulan bilgi, beceri ve deneyimin
kazanilmasi, personel ve Orgiitsel stratejilerin belirlenmesine yardimci olmasi,
performans degerlendirmenin temel amaci olarak dikkat ¢eker. Orgiit ¢alisanlarmin

eksiklerinin tespiti, bunlarin giderilmesini saglayacak egitimlerin belirlenmesi ve
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orgiitsel hedeflere olan hizmetlerinin diizeyine gore c¢alisanlar1 ddiillendirmeyi
saglayan performans degerlendirme, diizenli olarak yapilmalidir. Performans
degerlendirme yapilmadiginda biitiin personellerin ayn1 seviyede ¢alisip, ayn1 katkiy1
verdikleri varsayilir. Bu durum, calisanlarin motivasyonunu disiirdiigii gibi orgiit

icinde farkli sorunlarin ortaya ¢ikmasina da neden olur (Cesur, 2015: 287).

Performans degerlendirmenin temel iki farkli amaci vardir ve bunlardan ilki
is performansi ile ilgili bilgi edinilmesidir. S6z konusu bilgi, yonetsel kararlar
almirken kullamilir. Idareciler, performans degerlendirme siirecinden elde edilen
bilgiler olmadan yonetsel karar vermemelidir. Performans degerlendirmesinin
yapilmasinin diger amaci ise personellerin is analizlerinde ve tanimlarda tespiti
yapilan standartlara hangi oranda yaklastiklarina yonelik geri besleme yapilmasini
saglamaktir. Bahse konu geri besleme, mesleki egitimle desteklendigi ve olumlu bir

yaklasimla verildigi zaman ¢ok faydali olmaktadir (Jordan, 2009: 13).

Performans degerlendirmesi yalnizca oOrgiitler i¢cin degil, ayn1 zamanda
calisan acisindan da onemlidir. Bagarili ¢alisanlar, bunun karsiligini almak isterler.
Calisma ortaminda biitiin iyi niyetiyle ve giiciniin ortaya konmasi ile yiiksek
performans gosteren kisinin, ise yeteri kadar ilgi gostermeyen, diisiikk performansli
birisi ile esit seviyede kabul edildigini fark ettiginde morali bozulur, motivasyonu
diiser ve ¢aligma istegi azalir. Bunun haricinde performans degerlendirme sayesinde
calisan kendi eksikliklerini gorecek ve bunlar1 giderecektir. Bu baglamda performans
degerlendirme 15 gorenin ise Ozendirilmesi ve yonlendirilmesini de saglar

(Barutgugil, 2002: 189).

2.2.2.2 Performans degerlendirmenin olumlu-olumsuz yanlar

Son donemlerde igletmelerin rekabet ortaminda ayakta kalabilmek icin insan
kaynaklaria yapmis olduklart yatirimlar artmis ve performans degerlendirme 6nemli
bir konuma gelmistir. Performans degerlendirmenin ydneticiler, c¢alisanlar ve

organizasyon acisindan olmak tizere 3 baslik altinda toplamak miimkiindiir.

Performans degerlendirme siirecinin yoneticilere farkli olumlu katkilar1 vardir

(Gtglii, 2016):

e Daha Onceden belirlenen amaglara ulasilmasini saglar.
e Is gorenlerin eksik ydnlerini belirler ve bunlarin gelistirilmesine imkan

Verir.
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Idareciler ile calisanlar arasinda etkin bir iletisimin olmasin1 saglar.
Calisanlar becerilerinin fark edilmesini ve gorevde yiikselmelerini saglar.

Idarecilerin yoneticilik becerilerinin gelistirilmesine imkan verir.

Performans degerlendirme ¢alisanlar acisindan farkli faydalar saglamakta

olup, bunlar (Saruhan ve Yildiz, 2014, s. 316);

Isletmenin kendilerinden ne bekledigini fark etmelerini saglar.

Eksik olan yanlarini gérmelerine imkan verir.

Olumlu performans bildirimleri ile performanslari ve is tatminleri artar.
Calisanlarin isletmedeki konum ve sorumluluklarini 6grenmelerini saglar.
Isletmede adil bir degerlendirme sisteminin olmasi, ¢alisanlarn

motivasyonunu ve orgiitsel bagliliklarini artirir.

Findike¢1 (2015), performans degerlendirmenin orgiitsel acidan faydalarini su

sekilde siralamistir;

Hizmet ve tiriin kalitesi artar.

Orgiit icindeki iletisim kuvvetlenir.

Isletmedeki verimlilikte ve karlilikta artig yasanir.

Dogru elemanlarin, dogru pozisyonlarda istthdam edilmesini saglar.
Egitim sisteminin etkin olmasina imkan verir.

Terfi, licret, yiikselme ve ddiillendirme sisteminin dogru islemini saglar.

Performans degerlendirmenin olumsuz yanlari da vardir ve bunlar su

sekildedir (Korkmaz, 2017):

Adil bir performans sisteminin olmamasi, c¢alisanlarin performanslarinda
ve motivasyonlarinda diisiise neden olur.

Yapilan degerlendirmelerin is gorenler tarafindan hos karsilanmamasi,
calisanlar ile yoneticiler arasindaki iligkilerin bozulmasina neden olur.
Yoneticilerin  genellikle olumsuz goriis kullanmaktan kaginmast,
calisanlarin eksik yonlerini gérmelerine engel olur.

Y oneticilerin adil olmamasi, adil degerlendirmeyi imkansiz hale getirir.

Performans degerlendirmenin yapilmasi i¢in zaman ve maliyet gerekir.
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2.2.2.3 Performans degerlendirmenin kullanim alanlar

Calisanlarin ~ performanslart  hakkinda  veriler iceren  performans
degerlendirme, isletmelerde alinan kararlarin &nemli kismini etkiler. Ucret maas
yonetimi, personel planlama, kariyer planlama, isten ayrilma, egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesi, terfi ve nakiller gibi konularda performans degerlendirme sonuglar

dikkate alinir (Bakan ve Kelleroglu, 2003).

Personel planlamasi, gerekli olmasi muhtemel insan kaynaklariin
belirlenmesini igermektedir. Orgiit, amaclarina ulasabilmek igin yeterli nitelikteki
belirli sayida kisiyi ise almalidir. Performans degerlendirme, buradaki ise alimlarda
ve sonrasindaki tayin ve terfilerde etkin olarak kullanilmaktadir (Kaynak ve digerleri,

1998: 207).

Performans degerlendirme verileri, calisanlarin kariyerlerini gelistirmesi
acisindan Onemlidir. Burada yapilan degerlendirme sonucunda personeller hangi
alanda kendilerini gelistirmeleri gerektigini fark eder ve kariyer planlamasini da buna
gore olusturur. Calisanlarin  performanslari, performans degerlendirmeyle
belirlenmekte ve buradan elde edilen veriler sonucunda istenilen seviyede olmadigi
belirlenen calisanlara yonelik hangi egitimlerin verilecegi tespit edilir. Performans
degerlendirme, isten ayrilma siirecinde de kullanilmaktadir. Degerlendirme
sonucunda yetersiz oldugu tespit edilen ve yeterli duruma gelemeyen calisanlarin

isleri ile olan ilisikleri kesilmektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003).
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3. MATERYAL VE YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, bagimsiz spor federasyonlarinin biinyesinde
calistirdiklar1 is gorenlerden aragtirmanin amaci dogrultusunda hazirlanmis olan
anket formu aracilig1 ile elde edilen verilerle gergeklestirilen bir arastirma yer

almaktadir.

Bu boliimde; sirasiyla arastirmanin 6nemi, amaci ve kapsami, kisitlari,
arastirmanin  modeli ve dayandigi hipotezler ile arastirmanin yOntemi
aciklanmaktadir. Boliimiim son kisminda arastirmanin sonucunda elde edilen

bulgularin analizi ve bu bulgularin degerlendirilmesine yer verilmistir.

3.1 Arastirmanin Yontemi ve Orneklemi

Arastirmada veri toplama araci olarak gozatim arastirmalarinin en Onemli
aract olup, cevaplayicilardan bilgi toplamak i¢in, bi¢cimlendirilmis veri formu olan
anket kullanilmistir. Anket formumuz iki bolimden meydana gelmektedir. Birinci
boliimde arastirmanin amaci dogrultusunda belirlenmis olan Glgeklerde yer alan
toplam iki degiskene ait 8 ifade; ikinci boliimiinde ise katilimcilara ait dort

demografik degisken bulunmaktadir.

Tiim o6lgeklerde yer alan ifadeler 5 dereceli Likert formatinda cevaplanacak
sekilde olusturulmus ve 6lgegin yonergesi ve basimi buna uygun olarak yapilmstir.
Derecelendirme, “kesinlikle katilmiyorum™ (1), “katilmiyorum” (2), “kararsizim”
(3), “katiliyorum” (4) ve “kesinlikle katiliyorum” (5) seklinde yapilmakta ve
puanlanmaktadir. Calismanin bu boliimiinde anket formunda yer alan oOlgeklere

iligkin bilgiler yer alacaktir.

Is Giivencesi Olgegi: Katilimcilarin is giivencelerini tespit etmek amactyla
Baird, Zelin 11 ve Marxen (1998) tarafindan gelistirilmis olan Is Giivencesi Olgegi
(o= 0,840, Job Security Scale) kullamlmstir (Ozel, 2014). “Isim ¢ok biiyiik dlciide
calisma giivencesi sagliyor”, “Isimin devam etmesi, biiyiik 6l¢iide benim is basarima

baghdir”, “Is basarim zayif olsa bile, isimi kaybetmem sdz konusu degildir” ve
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Isimin, benim istedigim kadar uzun siirmeyeceginden kaygi duyuyorum” yer alan

ifadelerdir.

Is goren Performanst Olgegi: Is goren performans diizeylerini tespit etmek
amaciyla Biite (2011) tarafindan gelistirilmis olan 4 ifadeden olusan isgdren
performansi 6l¢egi (a= 0,873) kullanilmistir. “Bitirdigim isin hiz1 isin gereklerini ve
amirimin beklentilerini karsilamistir”, “Bitirdigim isin kalitesi isin gereklerini ve
amirimin beklentilerini karsilamistir”, “Bitirdigim isin miktar1 isin gereklerini ve
amirimin beklentilerini karsilamistir” ve “Is yeteneklerimdeki gelisme isin

gereklerini ve amirimin beklentilerini karsilamist1” yer alan ifadelerdir.

Bu aragtirmanin ana kiitlesi Spor Hizmetleri Genel Midirliigii teskilati
biinyesinde yer alan Bagimsiz Spor Federasyonlar1 biinyesinde gorev yapan 828
sozlesmeli federasyon personelidir. Orneklem grubu ise bu ana kiitle icerisinden
rastlantisal yontemle secilen 142 kadin ve 145 erkek olmak flizere toplan 287

sOzlesmeli personelden olugmustur.

Cizelge 3.1: Orneklem biiyiikliikleri (o= 0.05 igin)

Anakiitle  + 0.03 6rnekleme hatasi (d)  +0.05 6rnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Biyikligi — p=05 p=0.8 p=03 p=05 p=0.8 p=0.3 p=05 p=08 p=0.3
g=05 9=02 @g=07 9g=05 9=02 =07 9g=05 9=02 q=0.7

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

Kaynak: (Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.50)

Tablo incelendiginde, 6rneklem biiylkligiiniin artirilmasi olast 6rneklem
hatasin1 azaltma olanagi sunaca@i gorlilmektedir. Yani sira arasgtirmaya oOzgi
belirlenen hata payma gore belirlenmis degerden sonra orneklem biiyiikliigiiniin

arttirilmasina gerek olmadig: ifade edilebilir. Tablo’dan hareketle degerlendirmeye
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aliman sozlesmeli personel sayisinin evreni temsil edebilecek biiyiikliikte oldugu

sOylenebilir.

3.2 Katihmcilarin Demografik Dagilimlari

Anket uygulamasi kapsaminda veri toplanan katilimcilarin demografik

dagilimlar1 Cizelge 3.2°de goriildigi gibidir.

Cizelge 3.2: Katilimcilarin demografik dagilimlari

N=287 N %
Cinsiyet Kadin 142 49,50
Erkek 145 50,50
Medeni Durum Evli 174 60,60
Bekar 113 39,40
T1kokul 7 2,40
Ortaokul 9 3,10
Egitim Diizeyi Lise 57 19,90
Onlisans 49 17,10
Lisans 138 48,10
Lisansiistii 27 9,40
22-29 Yas 63 22,00
40-49 Yas 64 22,30
50 ve tizeri 24 8,40

Cizelgede katilimcilarin demografik bilgilerinin dagilimi  goriilmektedir.
Katilimcilarin %50,5°1 erkek, %49,5’1 kadindir. %60,6’1ik kisim evli oldugunu ifade
etmistir. Egitim durumlart bakimindan %48,1°lik ¢ogunlugu lisans mezunlar
olusturmaktadir. Bunu sirasiyla %19,9 ve 17,1’luk oranlarla lise ve Onlisans
mezunlar1 takip etmektedir. Katilimcilarin %47,4°’40 30-39 yas araliginda yer

almaktadir.

3.3 Giivenilirlik Testi Sonuclari

Aragtirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezlerin test edilmesine
gecilmeden Once verilerin giivenilirlik ve gegerlilik agisindan degerlendirilmesi

gerekmektedir. Bu sebeple, aragtirma hipotezi test edilmeden once giivenilirlik ve
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gecerlilik analizleri yapilmis, Olgeklerin giivenilirlikleri i¢sel tutarlilik yontemi ile

belirlenmistir.

Icsel tutarlilik ydnteminin bir uygulamasi da “alfa katsayisi”dir. Alfa
katsayisi 6l¢egin giivenilirligini test etmede en yaygin kullanilan yontem olup, sifir
ve bir arasinda degisen rakamlar alir. Arastirmada kullanilan O&lgegin de
giivenilirliginden bahsedebilmek i¢in alfa katsayisinin 0,70 ve iizerinde olmasi
gerekmektedir (Hair vd, 1998: 118). Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda is
giivencesi 6l¢eginin glivenilirligi ,808 ve iggéren performansi dlgeginin giivenilirligi
,922 olarak tespit edilmistir. Giivenilirlik analizi sonucunda bulunan i¢ tutarlilik
orani, Ol¢eklerin giivenilir kabul edilmesi i¢in gerekli alt sinir olan 0,70 oranini
asmistir. Bu sonuglar elde edilen verilerin analiz yapabilmek i¢in giivenilir oldugunu

gostermektedir.

3.4 Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Tanimlayic1 istatistikler, degiskenin siklik dagilimini, oransal dagilimini,
birikimli dagilimini, ortalamasini, standart sapmasini, varyansini, degisme
katsayisini, carpikligini ve basikligint igerir. Biitlin bu kavramlar1 tanimlayic
istatistikler olarak degerlendirmemiz miimkiindiir. Ciinkii, tanimlayici analiz,
degiskenlerin yapisin1 veya karakteristigini tanimlamakta ve veriler iizerinde

herhangi bir analiz yliriitmemektedir.

Calismanin bu boliimiinde arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerde yer
alan ifadelere iligkin yukarida adi gecen tanimlayici istatistiklerden ortalama,
standart sapma, varyans, carpiklik ve basiklik degerleri gozlem degerlerinin normal

dagilim varsayimlarini karsilama durumu ortaya konulmaya caligilacaktir.

3.4.1 s giivencesi dlcegine iliskin tammlayic istatistikler

Is giivencesini 6lgmeye yonelik toplam dort dlgek eleman araciligr ile dlgiim
yapilmistir. Is giivencesini iliskin olarak olusturulan &lgek elemanlarmin ortalama,
standart sapma, varyans, carpiklik ve basiklik degerleri degerleri Cizelge 3.3’ de

verilmistir.
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Cizelge 3.3: Is giivencesi 6l¢egine iliskin tanim

Madde No Ortalama Standart Sapma Varyans Carpikhk Basikhik

iG-1 3.38 1,194 1.426 -.391 -,794

iG-2 3,54 1.167 1.361 -.556 -,608

iG-3 3,07 RS9 1.767 -,180 -1,182

iG-4 3,36 1,109 1.230 -227 -, 790
1G=Is Giivencesi

Is Giivencesi ifadelerine verilen cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda
degerlerin 3,07 ile 3,54 puan araliginda degerler almislardir. Ortalama merkez egilim
olgiisti olan standart sapmaya degerlerine bakildiginda ise degerlerin 1,11 ile 1,33
arasinda degistigi goriilmektedir. Cizelgeye bakildiginda veri setindeki gozlemlere
iligkin carpiklik ve basiklik degerlerinin normalite varsaymmi kosullar sagladigi
goriilmektedir.

3.4.2 Is goren performansi élcegine iliskin tammlayia istatistikler

Is gorenlerin performanslarii 6lgmeye yonelik toplam doért leek elemam
araciligr ile 6l¢iim yapilmistir. Is goren performansma iliskin olarak olusturulan
6l¢cek elemanlarinin ortalama, standart sapma, varyans, ¢arpiklik ve basiklik degerleri

Cizelge 3.4°de verilmistir.

Cizelge 3.4: Is goren performansi 6lgegine iliskin tanimlayici istatistikler

Madde No Ortalama Standart Sapma Varyans Carpikhk Basikhik
iP1 4,02 .855 ,730 -1,218 2,239
P2 4.05 .828 .686 -1,325 2.874
ir3 4,02 .842 ,709 -1,129 1.990
P4 3,99 881 776 -1.178 1.836

IP: Is goren Performansi

Is goren performans: ifadelerine verilen cevaplarm ortalama degerlerine
bakildiginda degerlerin 3,99 ile 3,05 puan araliginda degerler almislardir. Ortalama
merkez egilim olgiisii olan standart sapmaya degerlerine bakildiginda ise degerlerin
0,83 ile 0,85 arasinda degistigi goriilmektedir. Cizelgeye bakildiginda veri setindeki
gozlemlere iliskin c¢arpiklik ve basiklik degerlerinin bu kosullar1 sagladig:
soylenilebilir. Degerler incelendiginde ifadelerin almis olduklar ¢arpiklik ve basiklik

degerlerinin normalite varsayimini kargiladigin ortaya koymaktadir.
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3.5 Kesifsel Faktor Analizi Sonuclar:

Kesifsel faktor analizi bir veri matrisinde yer alan temel yapiyr tanimlamay
ve bu yapiy1 olusturan her bir boyutu ayri ayri belirlemeyi amaglar. Faktor analizinin
gecerliligini daha bastan gosteren bir test olan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi
omeklem biuyiikliiginii olgmeye yarayan bir test olup, omek biiyiikliigiiniin
analizlere devam edebilmek i¢in KMO degerinin % 60’ mn iizerinde olmas1 arzulanir.
Ayrica X? degerinin yiiksek olmasi ve p degerinin %5 diizeyinde anlamli olmas1
istenir.

Kesifsel faktor analizinde tim oOlgekler i¢in  faktor yiiklerinin
hesaplanmasinda temel bilesen tahmin yontemi ve varimax dondiirme teknigi
uygulanmig, 6z degerleri 1’den biiyilk olan faktorler dikkate alinmug, faktor
yiiklerinin ise 0.50’den biiyiikk olmasi kosulu aranmistir. Arastirmada kullanilan
ol¢ekler i¢in kesifsel faktor analizi sonuglar asagida siralandig sekildedir.

3.5.1 Is giivencesi l¢egine iliskin kesifsel faktor analizi sonuglar

Toplam dort ifade ve tek boyuttan olusan Is Giivencesi 6lgegine iliskin faktor
analizi sonuglar1 Cizelge 3.5’de goriildiigii gibidir.

Cizelge 3.5: Is giivencesi 6l¢egi kesifsel faktor analizi

IS GUVENCESI VE=63,794 ¢=,808

S.1 Isim ¢ok biiyiik 6lciide calisma giivencesi sagliyor. 847
S.2 Isimin devam etmesi, biiyiik 6l¢iide benim is basarima baglidir .852
S.3 Is basarim zayif olsa bile, isimi kaybetmem s6z konusu degildir. .801
S4 Isimin, benim istedigim kadar uzun siirmeyeceginden kaygi duyuyorum. .685

N=287; KMO= 0,739
Bartlett's Sph. x2=404,586; p = 0,000
Toplam Ac¢iklanan Varyans: % 63,794

Cizelge 3.5’ de goriildiigii iizere is giivencesi 6lgegine uygulanan kesifsel
faktor analizi sonucunda KMO degerinin % 60’dan biiyiik (0,739), X? degerinin
yilkksek ve p= 0,000 oldugu tespit edilmigtir. Tim bu sonuglar Srneklem
biyiikliigiimiiziin ve verilerimizin faktér analizi igin yeterli oldugunu gostermektedir.

Toplam agiklanan varyanslar incelendiginde ise birey-6rgiit uyumu o&lg¢egini
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olusturan ifadelerin bir biitiin birlikte 6l¢iim modelinin %563, 794 {inii agikladig: tespit
edilmistir.

3.5.2 Is goren performans: élcegine iliskin kesifsel faktor analizi sonuclar

Toplam dort ifade ve tek boyuttan olusan i1sgéren performansi 6lgegine iligkin

faktor analizi sonuglar1 Cizelge 3.6’da goriilmektedir.

Cizelge 3.6: Is goren performansi 6lgegi kesifsel faktor analizi

ISGOREN PERFORMANSI VE=81,294 ¢=,922

S.1  Bitirdigim isin hizi isin gereklerini ve amirimin beklentilerini kargilamistir .886
S.2  Bitirdigim isin kalitesi isin gereklerini ve amirimin beklentilerini kargilamistir. 925
S.3  Bitirdigim isin miktari isin gereklerini ve amirimin beklentilerini karsilamistir. 923

S.4  Isyeteneklerimdeki gelisme isin gereklerini ve amirimin beklentilerini karsilamistir.  ,872
N=287; KMO= 0,848

Bartlett's Sph. x2=877,822; p = 0,000

Toplam Aciklanan Varyans: % 81,294

Cizelge 3.6’da goriildiigii iizere isgoren performansi 6lgegine uygulanan
kesifsel faktor analizi sonucunda KMO degerinin % 60’dan biiyiik (0,848), X°
degerinin yiiksek ve p= 0,000 oldugu tespit edilmistir. Tiim bu sonuglar 6rneklem
biyiikliigiimiiziin ve verilerimizin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir.
Toplam agiklanan varyanslar incelendiginde ise i tatminini olusturan ifadelerin bir

biitiin birlikte 6l¢iim modelinin %687, 294 iinii agikladigi goriilmektedir.

3.6 Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonucglar

Olgeklere uygulanan dogrulayici faktér analizi sonuglar1 Cizelge 3.7°de
goriildiigii gibidir.
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Cizelge 3.7: Dogrulayic faktor analizi sonuglari

3

£

S

indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum §

% T

S

= F
CFI ,970<CFI<1,000 ,950<CFI<,970 ,959 ,995
HOELTER >200 75<HOELTER<200 143 390
IFI ,950<IFI< 1,000 ,900<IFI<,950 ,958 ,995
NFI ,950<NFI<1,000 ,900< NFI<,950 ,955 ,992
PCLOSE >0,05 ,170 ,133
RFI ,900<RFI<1,000 ,850<RFI<,900 ,864 977
RMSEA ,000<RMSEA<,050 ,050<RMSEAZ<,080 ,065 ,051
TLI ,95<TLI<1,000 ,900<TLI<,950 877 ,984

x2/df ,000 < %2/df < 2,000 2 <y2/df<3 ,2,266 2,383

Kaynak: (Hooper and Mullen 2008; Wang and Wang, 2012)

Cizelge 3.7°de arastirmada yer alan degiskenlere iliskin dogrulayici faktor
analizi sonuglar goriilmektedir. Her iki degiskenin uyum indekslerinin kabul
edilebilir smirlar i¢indedir. Boylece degiskenlerle ilgili, yapilarin analizde kullanilan

ampirik verilerle tutarli ve uygun oldugu anlagilmaktadir.

Simdiye kadar yapilan giivenilirlik analizi, frekans dagilimlar (¢arpiklik ve
basiklik degerleri), kesifsel fakktor analizi ve dogrulayict faktdr analizi
sonuglarindan hareketle katilimcilardan elde edilen verilerin arastirma amaci
dogrultusunda olusturulan hipotezlerin test edilmesi i¢in uygun oldugu tespit

edilmistir.

3.7 Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Analizler

Katilimeilarin cevaplarindan hareketle is giivenligi ve is goren performansi
algilarinin demografik degiskenlere gore farklilagip farklilasmadigini tespit etmek

i¢cin bagimsiz 6rneklem t testi ve ANOVA testinden faydalanilmistir.
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Cizelge 3.8: Katilimcilarin cinsiyetleri bakimindan karsilastiriimasi

Kadin Erkek
t p
ort Ss ort ss
Is Giivencesi 3,05 0,70 2,97 0,85 0,744 0,458
Isgoren Performansi 4,09 0,78 3,92 0,76 2,578 0,033

Cizelgede katilimcilarin cinsiyetlerine gore is giivenligi ve isgoren
performans1 algilarinin  karsilastirilmas1  goriilmektedir. Cizelgeden hareketle

katilimcilarin performanslarinin cinsiyete gore farklilastig: tespit edilmistir.

Cizelge 3.9: Katilimcilarin medeni durumlarinin Slgek puanlart bakimindan
karsilastirilmasi

Evli Bekar
t p
Ort Ss ort SS
Is_Giivencesi 2,96 0,77 3,07 0,78 -0,997 0,320
isgﬁren Performansr* 3,99 0,79 4,03 0,75 0,863 0,528

Cizelgede katilimcilarin medeni durumlarina goére Olgek puanlarinin
karsilastirilmast  goriilmektedir. Analiz sonuglarma gore, katilimcilarin medeni
durumu gruplar arasinda 6l¢ek puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamastir.

Cizelge 3.10: Katilimcilarin yaslar1 bakimindan karsilastiriimasi

22-29 Yas  30-39 Yas 40-49 Yas 50 ve iizeri

p
ort SS Ort SS ort SS ort SS

Is Giivencesi 298 0,76 2,92 082 312 0,70 3,31 0,67 1,670 0,175
isgﬁrenPerformansﬁ‘ 396 0,81 4,0 0,77 391 0,78 4,01 0,64 0,987 0,440

Katilimeilarin is glivencesi ve iggoren performansi puanlarinin yas durumu
diizeylerine gore farklilagip farklilasmadigini tespit etmek amaciyla yapilan analiz

sonucunda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir.
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Cizelge 3.11: Katilimcilarin egitim durumlarimin Slgek puanlart  bakimindan
karsilastirilmasi

ilkokul Ortaokul  Lise Onlisans  Lisans Lisansiistii

ort Ss ort ss ort Ss ort ss ort ss ort Ss

Is Giivencesi

333 084 317 102 283 0,76 297 0,78 3,06 0,74 3,08 0,87 0,862 0,508

Is goren
Performansr*

3,18 151 419 045 4,05 059 39 071 406 0,75 384 106 0,824 0,535

Cizelgede katilmcilarin  egitim durumlarina gore oOlgek puanlarinin
karsilagtiritlmas1 goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore, katilimcilarin egitim
durumu gruplari arasinda 6lgek puanlari bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamustir.

3.8 Korelasyon Analiz Sonuclari

Arastirmanin bagimsiz degiskeni is giivencesi ile bagimli degiskeni isgoren
performansi arasindaki iligkilerin tespit edilmesinde korelasyon analizi kullanilmistir.
Korelasyon analizi, ilgili analizlerin pazarlama arastirmalarinda yaygin olarak
kullanilmaktadir. Dogrusal iligkileri ortaya ¢ikarmaya yarayan korelasyon katsayisi -
1 ile +1 arasinda bir degerdir. Katsay1 pozitif ise, degiskenlerden biri artarken digeri
de artiyor; negatif ise, degiskenlerden biri artarken digeri azaliyor demektir.

Degiskenler arasindaki iliski diizeyleri ¢izelgede goriildiigii gibidir.

Cizelge 3.12: Degiskenler aras1 korelasyon sonuglari

Degiskenler 1 2
1-Is Giivencesi 1
2-Isgoren Performansi -,320™ 1

** Korelasyon 0,01 diizeyinde iki yonlii anlamlidar.

Korelasyon analizi sonucunda; is gilivencesizligi ile i goren performansi

arasinda negatif %32 diizeyinde anlaml1 iliskiler tespit edilmistir.
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3.9 Hipotezlerin Test Edilmesi

Aragtirmanin bu asamasinda arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi i¢in
regresyon analizi yapilmistir. Asagida modelin gegerliliklerini ve anlamliliklarini test
eden t degerine, degiskenler arasi iligkiyi gosteren regresyon katsayilari olan R
degerine ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler tizerindeki degisimini
aciklayan R? degerine yer verilmistir. Ayrica arastirma hipotezlerinin gegerliligine
iliskin sonuglara bakildiginda, bagimsiz degiskenlerle bagimli degiskenler arasindaki
iliski diizeyini gOsteren Beta Kkatsayilarina ve kabul edilen hipotezlere iliskin

regresyon modeli Cizelge 3.13’de yer verilmistir.

Cizelge 3.13: Hipotezlere iligkin regresyon analizi sonuglari

Degiskenler Beta t Sig. R R? F Sig.F  Sonug
Hi: Is giivencesinin isgéren performansi iizerinde etkisi vardir.

Sabit 3,423 21,311 ,000

Isgoren Performansi -,178 3,855 ,000

320 1,102 14,864 ,000  Kabul

Ilk olarak regresyon analizinde kurulan hipotezin istatistiksel olarak
gecerliligi ve anlamliligr test edilmistir. Hipotezin anlamliligi ve gegerliligi icin t
degerinin 3,855 ve p=0,000 oldugu gorilmektedir. Anlamlilik degeri olan p
degerinin modelde p=0,000 oldugu goriilmektedir. t degerinin ise £1,96’dan biiyiik
oldugu i¢in ve p degerinin de de 0,05 ten kii¢lik oldugu i¢in, aragtirmanin amaclari
dogrultusunda kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli ve gegerli birer hipotez

oldugu goriilmektedir.

Istatistiksel olarak hipotezin anlamlilig1 ve gegerliligi analiz edildikten sonra
tic model de i¢in bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iliskileri
gosteren regresyon katsayilari olan R ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler
lizerindeki degisimini aciklayan R? degerlerine bakilmistir. Arastirma modeli igin R

degeri 0,320 ve R? degeri 0,102, olarak hesaplanmistir.
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4. TARTISMA

Bagimsiz Spor Federasyonlari, spor iiriin ve hizmetlerinin spor dallar
bazinda yonetimini gergeklestiren orgiitlerdir. Kamu adina yiirlitiilen bu hizmetin
iiretilmesinde secilmis yonetim Orgiitii, kamu gorevlileri ve federasyon biinyesinde
sozlesmeli statiide ¢alisan personel gorev yapar. Ilgili spor dalinda yurt ¢apinda spor
iriin ve hizmeti {reten, uluslararasi arenada iilkemizi temsil eden bu yapi,
yirittikleri i3 ve islemlerde devlet destegi ile kendi 6z kaynaklarim
kullanmaktadirlar. Bu orgiitlerin iiretim faaliyetlerinde en temel unsurlardan biri de
insan kaynaklaridir. Spor federasyonlarin ulusal ve uluslararasi olarak oOrgiitsel
misyonunu gergeklestirmesinde c¢alisanlarin 6zverili davraniglar1 yadsinamaz bir
gercektir. Clinkii spor faaliyetleri zaman ve mekan kullanimi anlaminda ¢ok
degiskenli organizasyonlardir. Dolayisiyla ¢alisanlarin da zaman ve mekan
anlaminda degisken mesai sartlarina uygun orgiitsel davranis rolleri gelistirmeleri
beklenmektedir. Bununla birlikte dort yillik zaman dilimleri i¢in segilen yonetimlerin
bir sonraki doneme devam edip etmeyecegi de muglak bir konudur. Bunca
degiskenin varlig1 ¢alisanlarin davranislarinda 6zellikle de arastirma konumuz olan
isgoren performansini da etkilemesi beklenmektedir. Bu duruma ilaveten yine
arastirma degiskenlerinden birisi olan is giivencesi konusu da caligsanlar iizerinde
baskaca bir psikolojik baski unsuru olarak ifade edilebilecek bir kavramdir. Her ikisi
de birlikte degerlendirildiginde isgdrenlerin sézlesmeli olarak calisiyor olmasi ise ne
bir glivence ne de bir gilivencesizlik olarak tam muglaklik anlaminda

degerlendirilebilir.

Spor hizmetlerinin en st diizeyde temsil edildigi spor federasyonlarinda
isgorenler, ilgili spor dalinin dinamikleri, sektorel farkliliklari, kiiltiirel 6zellikleri,
nitekli Orgilitsel yapt unsurlar1 gibi bircok degisken ile dogrudan iliski
igerisindedirler. Ulusal diizeyde yapilan bir spor organizasyonu icinde o noktaya
varilana dek gergeklestirilen ¢cok sayida yerel organizasyonlar mevcuttur. Bu yerel
organisazyonlarin da her biri birbirinden fakli dinamiklere haizdir. Bu durumda

stirekli degisen ve ilerleyen ve ayni zamanda tekrar eden bir Orgiitsel faaliyetler
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silsilesi iginde Orgiitsel amaglara ulagsmaya calisan iggorenlerin etkin ve verimli
caligmasi diger deyisle onlardan yiiksek performans beklentisi algilanmasina neden
olabilir. Spor dallarin1 temsil eden tiim spor federasyonlarinin birbirinin rakibi
oldugunu da disiiniirsek isgéren performansi Orgiitiin varhigina etki edebilecek

diizeyde dnemli bir unsur olarak goriilebilir.

Giliniimiiz modern orgiitlerinde entelektiiel sermaye olarak ifade edilebilecek
isgorenlerin ise bu tiir orgiitlerde danisma kurulu gibi birimlerde fahri veya gegici
gorevlendirme gibi araclarla kurmay yonetici posizyonunda calistiklar1 goriilebilir.
Her ne statii de calisirsa caligsin dort yillik stirelerle gorev yiiriiten yonetim
kurullarinin bir sonraki doneme dair durumu belirsizligini korumaktadir. Yonetim
kurullarinda goérev yapanlar bu islerini zaten fahri yaptiklart i¢in bu durum onlarda
bir performans kaygisma yol agmayabilirken calisanlar acisindan onemlidir. Is
giivencesizligi algisina sahip c¢aliganlarin ise etkinlik ve verimliligi dogrudan

etkileyebilir.

Yukarida aciklamaya calistigimiz {izere calisanlarin Orgiite katkisini
etkileyebilecegini diisiindiigliimiiz is glivencesi ile isgdren performansi iligkisini konu

alan bu arastirmadan elde edilen baz1 verileri su sekilde ifade edebiliriz;

Arastirmamizdaki katilimcilarin  demografik 6zellikleri  %50,5’1  erkek,
%49,5°1 kadinlardan olustugu, lise ve altinda egitime sahip katilimcilar %25,40, 6n
lisans ve {izeri egitime sahip katilimcilar %74,60, %60,60 bekar, 9%39,40 evli ve
%47,40 ile 30-39 yas, %22,30 40-49 yas, %22,00 22-29 yas ve %8,40’nin 50 yas ve

tizerinde oldugu gortilmektedir.

Ankete katilan erkek ve kadin sayilarinin birbirine yakin oldugu ve evli
olanlarin bekar olanlardan fazla oldugu, 6n lisans ve lizeri egitime sahip (n=214)
katilimcilarin da ¢gogunlugu olusturdugu goriilmektedir. Arastirmaya katilimin biiyiik
bir kisminin 22-29 ve 30-39 yas araligindaki (n=199) kisilerden olmasi, geng¢ yastaki
kisilerin konularin ele alinmasinda ve arastirilmasinda daha istekli olmasi sebebiyle
yanit vermis olduklar1 yoniinde degerlendirilebilir. Literatiir incelendiginde yapilan
bir arastirmada orta yash kisilerde is gilivencesizliginin daha yliksek olmasinin
sasirtict oldugu, ¢linkii issizlik oraninin gengler arasinda daha yiiksek seviyelerde
oldugu ve muhtemelen genglerin daha diisiik 15 glivencesizligi seviyelerine doniisen

bir is bulma sansina sahip olduklari belirtilmektedir (De Witte, Cuypera, Elsta,

43



Vanbellea ve Niesena, 2012). Geng iscilerin daha az finansal sorumluluklar1 ve
gelecekte is bulma olasiliklarinin daha yiiksek olmasi daha az sorun yasadiklarini
aciklayabilmektedir (De Witte, 1999). Yeni Zelanda’da ¢esitli organizasyonlardan
100 calisan ile yapilan ¢alismada geng iscilerin kendilerini daha istihdam edilebilir
bulduklart belirtilmistir (Blackmore ve Kuntz, 2011). Gegici istthdamin geng
calisanlar arasinda daha sik olmakla birlikte 6znel is giivencesizliginin de yaglilar
arasinda arttig1 goriilmektedir (Lozza, Libreri ve Bosio, 2012). Yasin performans ve
is giivensizligi arasinda negatif bir iligkisi oldugu gorilmistiir. Yaslar1 20 ile 30
arasinda olan bireylerin is giivensizligi konusunda daha ¢ok endise duyduklari tespit
edilmistir (Awan ve Salam, 2014). Farkli iilkelerde yapilan arastirmalarda ortaya
¢ikan sonuglarin kiiltiirel nedenlerle farkli sonuglari olabilecegi diisiiniilebilir.
Ulkemiz siyasi hayatinda belirsiz/belirli araliklarla yapilan sdzlesmeli calisanlarin
kadroya gecirilmesi uygulamasina g¢okca rastlanmaktadir. Bu nedenle geng ve
yaslilar arasindaki is giivencesi kavrami siyasi etki altinda kalabilecegi i¢in yas
degiskeni ile net bir sekilde agiklanamayabilir. Arastirma sonuclarinda goriilecegi
lizere is giivencesi (p= 0,175) ve isgdren performansi (p=0,440) yas degiskeni ile

anlamli bir iligki tespit edilememistir.

Miana, Morales, Caballer ve Peir6’ya (2011) gore yiiksek egitim diizeyine
sahip calisanlarin diisiik nitelikli olanlara kiyasla, istihdam edilebilirlik diizeyleri
daha yiiksek oldugundan ve yeni bir is bulmalarina yardimc1 olacak fazla araglara
sahip olduklarindan olasi is kayb1 stresine karst bir tampon gorevi de gorebilir. Bir
calismada ise egitim diizeyinin daha yiiksek oldugu calisanlar, is giivensizligi ile
basa ¢ikmada daha az egitime sahip c¢alisanlara gore daha fazla zorluk ¢ektikleri
goriilmiistiir (Domenighetti, D’Avanzo ve Bisig, 2000). Spor hizmetlerini yiiriiten
idari personel acisindan bakildiginda  Ulkelerin ~ gelismislik ~ diizeyi ile
iliskilendirilebilir. Is tanimlarinin standartlar1 belirlenmis olmas1 AB iilkelerinde
yiiksek nitelikli personelin is bulmasimi zorlastirabilecegi gibi, Tiirkiye gibi
gelismekte olan lilkelerde kolaylagtirabilir. Ayrica arastirmaya katilan sézlesmeli
personel farkli spor federasyonlarinda gorev yapmaktadir. Dolayisiyla is gorenler
farkli yonetim anlayisina sahip kiiltiirlerden olusan orgiitsel yapilarda bulunabilirler.
Bu durum da o federasyonun is gereklerinin ve ¢alisandan beklentilerinin farkliliklar
icermesine neden olabilir. Arastirma sonuglarinda da goriilecegi lizere egitim

degiskeni i¢in anlamli bir sonug tespit edilememistir.
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Evli ¢alisanlarin ailelerinin ge¢imini saglama sorumlulugu sebebiyle mevcut
islerine karst bagliliklari fazladir (Esen, 2018). Is giivencesizliginden en ¢ok
etkilenen kesimi evin ge¢imini saglamakla yiikiimlii olan bireyler olusturmaktadir
(Cakar, 2007). Evli erkekler i¢in, ¢calismak ve bdylece aileleri i¢in para kazanmak
toplumdaki rollerinin ¢ekirdegini olusturur (De Witte, 1999). Evli c¢alisanlar evli
olmayan diger calisanlara gore islerini daha giivencesiz olarak algilamaktadir
(Glimiis, 2013). Evli ¢alisanlarin sorumluluklart bulunmasi ve bu nedenle is
giivencesi algisinda diisiik degerler olusmasi lehine bir goriis olsa da arastirma

bulgularinda boyle bir sonuca ulagilamamustir.

Kariyer hedeflerinde ve arayislarinda genis cinsiyet esitsizlikleri mevcuttur.
Kadinlar isgiiciinden artan bir pay alsalar da, pek cogu bilimsel ve teknik alanlarda
ya da bu nedenle, geleneksel olarak erkeklerin egemen oldugu ¢esitli mesleklerde
kariyer se¢miyorlar (Bandura 1995, s. 24). Ancak Temiz’e (2004) gore kadmnlarin
istihdam sayilarindaki artig yasal diizenlemelerle veya kadinlarin egitim seviyelerinin
yiikselmesinden ziyade daha diisiik {icretlerle calistirilabilen ve kolayca isten
cikartilabilen yani esnek bir isgiicli olusturma isteginden kaynaklanmaktadir. Yani
kadinla erkekleri farkli bir sekilde kavramsallastiran bir takim ortiik varsayimlarla,
iktisatta kadm goriinmez olarak kabul gérmektedir (Ozkaplan, 2009). Erkeklerin
genellikle kadinlardan daha yiiksek bir mesleki hareketlilige sahip olduklari ve bu
nedenle is kaybi tehdidinin erkekler i¢in daha az {iziici olmasi gerekmektedir
(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984). Is giivencesizligi kadinlar arasinda psikolojik iyi
olus ile ilgili degilken, erkekler arasinda giivensiz hissedenler arasinda ciddi bir fark
vardir (De Witte, 1999). Erkeklerin evin ge¢imini iistlenme yoniinde olusmus bir
kiiltiirel algmin varligi inkar edilemez. Ulkemizde g¢aligmayan erkek ebeveynler
sosyal bir baski hissedebilirler. Ayn1 durum ise kadinlar i¢in tam tersi algi ile ifade
edilmektedir. Bu nedenle erkeklerin daha yiiksek oranda psikolojik 1yi olus ile
iligkilendirilmesi daha olasidir. Ayrica kadinin i giiciine katilimi1 konusunda pozitif
ayrimcilik uygulanan iilkemizde erkeklerde is giivencesine dayali stres olusmasi
dogal bir durum olarak goriilebilir. Aslan’in (2011), bilisim sektdriinde ¢alisanlar ile
ilgili yapmis oldugu calismada calisan erkeklerin algiladiklar1 is giivencesizliginin
calisan kadinlarin algiladiklart is giivencesizliginden daha yiiksek oldugunu, yani
erkekler kadinlara gore is konusunda kendilerini daha gilivencesiz hissetmektedirler.

Aradaki bu farkin sadece algilanan is tehdidine yonelik oldugu goriilmiistiir. Baska
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bir caligmada ise, erkeklerin is gilivensizligine kars1 daha savunmasiz olduklari,
clinkii kadinlarin ekonomik giivensizlige karst daha duyarli olmalaridir (Grand,
Cheng, Darius ve Chan, 2008). Derin ve Ilkim’a (2017) gore erkeklerin bilissel is
giivencesizligi kadinlara gore fazladir. Esit is giivencesi algilayan erkeklerin
kadinlara gore daha yiiksek diizeyde orgilitsel kimlik gosterme egiliminde oldugu
goriilmektedir (Ma, Liu, Liu ve Wang, 2016).

Bazi demografik o6zellikler ve is ile iliskili degiskenler is giivencesi
memnuniyetinde etkili oldugu belirlenmistir. Bunlardan yas, egitim durumu, medeni
durum, aylik gelir, is diizeyi, mevcut isteki calisma siiresi ve is yerinin faaliyetleri,
calisanlar arasinda is gilivencesi memnuniyetindeki farkliliklart onemli o6lgiide
etkiledigi goriilmektedir (Yousef, 1998). Cesitli motivasyon faktorlerinin ¢alisanlarin
performansini farkli sekilde etkiledigi goriilmiis ve calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu is
giivencesinin kendilerini en ¢ok motive ettigi noktasinda hemfikir olmuslardir
(Kilimo, Namusonge, Makokha ve Nyagechi, 2016). Is giivencesi ile is performansi
arasindaki iligskide ¢alisanin memnuniyeti aracilik etmektedir. Bunun sonucu olarak
da is tatmininin is glivencesi ile performans arasinda anlamli bir aracilik ettigi
goriilmektedir (Imam ve Javed, 2019). Arastirma sonuglarindan elde ettigimiz
bulgular dikkate alindiginda is giivencesinin is performansini 0,32 oraninda
acikladigr sonucunu destekler niteliktedir. Prasad, Vaidya ve Kumar’in (2015)
yapmis oldugu caligmada da gosterildigi tizere, tim stresorlerin performansi olumsuz
ve orta diizeyde etkiledigi ve calisanlar i¢in en temel meselenin de is giivenligi
oldugu belirtilmistir. Is giivensizligi ile rol i¢i performans arasinda negatif bir birey
ici iliski oldugu ve bireylerin igleri ile ilgili kendilerini giivensiz hissettikleri
haftalarda, orgiitsel hedeflerin yerine getirilmesi ve islerinin gereklerini yerine
getirirken kotii performans gosterdikleri goriilmistiir (Schreurs, Hetty, Giinter ve
Germeys, 2012). Bu nedenle is performansi {izerinde etkili olan is glivencesi
calisanlarin  performansa dair rollerini yerine getirmede =zayif kaldiklar

goriilmektedir.

Is tatmini belirleyicileri ve is tatmininin ¢alisan performans: iizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla Pakistan saglik departmanimin 06zerk saglik
kuruluglarinda yapilan calismada ficret, terfi, is gilivencesi ve giivenligi, ¢alisma
kosullar1, is 6zerkligi, is arkadaslariyla iliski, amirle iligki gibi faktorler is tatmini

yonlerinin is diizeyini énemli Olcilide etkiledigi sonucuna varilabilmektedir (Khan,
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Nawaz, Aleem ve Hamed, 2012). Kenya’da Kamu Orta Diizey Egitim kurumlarinda
motivasyonun c¢alisan performansi tizerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik
yapilan c¢alismada, calisanlarin motivasyonlari ile performanslar1 arasinda kuvvetli
bir bag bulundugu, bir pozisyon veya organizasyon igerisinde is giivencesi
duygusunun bir biitiin olarak memnuniyetsizlikle de ilgili oldugu belirtilmektedir (Ek
ve Mukuru, 2013). Her iki arastirmanin sonucunda ortaya ¢ikan bulgularda
vurgulanan 6nemli sonug is giivencesi olmakla birlikte arastirmamiz sonuglariyla

tutarlilik gostermektedir.

Awan ve Salam’in (2014) yapmis oldugu arastirmada yas, performans ve is
giivensizligi arasinda negatif bir iliski oldugu belirtmekle birlikte cinsiyetin, is
giivensizligini ve performansini belirlemede 6nemli bir rol oynadigini ve cinsiyetin
performans diizeyinde ve is giivensizliginin boyutunda anlamli bir fark bulundugunu
ifade etmesine ragmen arastirmamizda bdyle bir bulgu belirlenememistir. Bununla
birlikte Pakistan’da kolejlerde 6gretim gorevlisi olmayan kadinlara yonelik olarak
yapilan bir arastirmada is tatmini ile ¢alisma kosullari, iicret, performans ve is
giivenligi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goriilmistiir (Siddiq, Takrim
ve Batool, 2015). Literatiirde ortaya konulan bu sonuglar arasgtirmamizin cinsiyet
degiskeni bulgulariyla ¢elismektedir. Bu farkin nedenleri arasinda kiiltiirel farklar ve

sosyo-ekonomik kosullar gibi sdylenebilir.

Calisan kisinin is giivencesi diizeyinin ¢alisanin performansi lizerinde anlamli
bir etkiye sahip oldugu goriilmustiir (Karakilic ve Candan, 2019). Banglades’te
yapilan bir arastirmada calisanin is giivenligi ile performansi istatiksel olarak anlamli
bulunmustur (Ahmed, Al Haderi, Ahmad, Jaaffar, Walter ve Al-Douis, 2017). Is
giivenligi ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve orta diizeyde

pozitif bir iliski vardir (Vijayan, 2017).

Calismamizda is giivencesizligi ile is goren performansi arasinda negatif
diizeyde anlamli iligkiler tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug farkli caligmalar ile
paralellik gostermektedir (Awan ve Salam, 2014; Or¢anli, Bekmezci ve Firat, 2019;
Pelenk, 2020).
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5. SONUC VE ONERILER

Yapilan bu arastirmada is glivencesi degiskeninin ¢alisanlarin performanslari
hakkindaki ¢alismalarda ele alinmasi gereken onemli bir degisken oldugunu ortaya

koymasi agisindan 6nem tagimaktadir.

Is giivencesizliginin is gorenler agisindan ele alindiginda isgdren performansi
tizerinde etkisinin oldugu goriilmektedir. Son yillarda is giivencesizligi, ¢alisma
hayatinda ele alinmasi gereken 6nemli konularin arasinda yer almaktadir. Calisma
hayatinda bireyin isinden beklentileri gelir, is tatmini, memnuniyet, takdir edilme ve
giivence bagliklarini saymak miimkiindiir. Bunlardan is gorenler agisindan is
giivencesi 6nemli bir baslik olarak 6ne ¢ikmaktadir. Is giivencesi isginin en énemli
gecim kaynagini olusturan gelirinin ve dolayisiyla hizmet sézlesmesinin devamliligi
ile saglanabilmektedir (Yiiksel ve Yildiz, 2002, s, 64). Bu baglamda is gilivencesizligi
konusunun 6nemi 6zellikle yurtdisinda daha dikkat ¢ekmekte ve birgok aragtirmaya

konu olmaktadir.

Gilinlimiizde kiiresellesmeye ve artan rekabet kosullarina bagli olarak orgiitler
farkli yapilanmalara ve diizenlemelere bagvurmak durumunda kalmaktadir. Yasanan
durumlara gore kiicliilme veya yeniden yapilanma politikalari uygulama
zorunluluklarint dogurmus ve uygulamalarin yansimalarinin ¢alisanlara etki ettigi
goriilmektedir. Uluslararasi alanda yasanan bu gelismelere paralel olarak iilkemizde
de son yillarda is piyasasinda degisimler olmaktadir. Bu degisimlerden en ¢ok isten
cikartilan kisilerin etkilendigi diisiiniilse de ¢alisanlar acisindan da olumsuz etkileri
vardir. Bu durum calisanlarin is glivencesizligi algilamalar1 ve issizlik tehlikesi ile
yiizlesmelerine sebep olabilmektedir. Is giivencesizligi yasayan bireyin, belirsizlik
sebebiyle ileriye doniik planlama yapmasi giicleseceginden bu durumun bir
yansimasi olarak is disindaki sosyal yasantis1 da bu durumdan etkilenebilecektir.
Dogal olarak is giivencesizligi sadece ¢alisma hayati degil sosyal yasanti agisindan

da ele alinmasi gereken 6nemli bir konu haline gelmistir.
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Spor federasyonlar1 kendi alanlarindaki spor branglart ile ilgili
organizasyonlar1 gerceklestirmek, sporun tabana yayginlastirilmasini ve genglerin
kotii aligkanliklardan uzaklagmasini saglamak amaciyla hizmet veren kuruluslar
olarak one ¢ikmaktadir. Federasyonlarin bu anlamda vermis olduklar1 hizmet bir¢ok
acidan degerlendirildiginde, federasyonlara 6nemli bir misyon ve sorumluluk
yiiklemektedir.

Spor sadece gorsel bir olgu degil ayn1 zamanda basarili bir organizasyonun
trlintidiir. Bu {riiniin ortaya ¢ikmasinda motivasyonu ve performansi yiiksek
calisanlarin etkisi vardir. Uriin kalitesinin yiiksek olmasinda calisanlarin isleri
hakkinda detayli bilgi ve beceriye sahip olmalar1 énemlidir. Bu acidan bakildiginda
istihdam sekilleri ve siireleri organizasyonlar agisindan onemlidir. Uzun vadeli
istihdam yiiksek getiri anlamina geldiginden, gegici isler i¢in basvuracak olan is¢iler
diisiik becerilere sahip kisilerden olusur (Silla ve Gracia, 2005). Dolayisiyla siireli
calisan veya is glivencesi olmayan pozisyonlarda gorev yapan is gorenlerin niteliksel
olarak daha zayif becerilere sahip olacagi goriisii desteklenmektedir. Yiiksek
maliyetlerden kagman organizasyonlar i¢in sozlesmeli veya diisiik is gilivenceli
pozisyonlarda personel istihdami politikast kisa vadede kar sagladigi diisiiniilen bir
durum olsa da ortaya ¢ikarilan iiriin ve sosyal faydalara ulasimda eksikler
olusturacag icin, spor federasyonlarinin temel goérevi olan sporu yayginlagtirma
hedefiyle yapilan uygulamalarda personel kaynakli eksiklikler goriilebilir. Asil
onemli unsur olan halkin spora yoOnlendirilmesi siirecinde yasanan bu tiir
olumsuzluklar ise 1ilgili spor dalmin gelisimine olumsuz etki edebilir.
Federasyonlarin bagimsiz yOnetimlerinin aslinda bir kamu hizmeti verdigi
diistintildiiginde, verilen hizmetin veya ortaya koyulan iriiniin niteligi kamu

acisindan onemli goriilmesi gereken bir olgudur.

Isyeri iligkileri agisindan incelendiginde dogasmin geredi olarak siirekli
iletisimde olan insan, is hayatinda da olan bu iletisimin uyumlu bir sekilde devam
edebilmesi i¢in yonetimsel anlayisin etkisi onemlidir. Calisanlarin yoneticilerine
duyduklart giiven, isleri hakkinda algiladiklar1 giivence ve is tatmini daha verimli
calismay1 saglayacaktir. Is tatmininin, drgiitsel basar1 ve performansin artirilmasinda
calisanlarinin tiretken olmalarinda ve orgiitsel devamliligin saglanmasinda énemli bir
yeri vardir (Cetin ve Fikirkoca, 2010). Is stresi ise bireyin performansini énemli

olgiide azaltmaktadir (Bashir ve Ramay, 2010). Isini seven ve giiven duygusu
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algilayan calisanlar islerine karsi daha motive olur ve performanslarini arttirarak
basarinin ortaya ¢ikmasini saglarlar. Olumlu bir performans artiginin saglanabilmesi
icin isletmelerin ¢alisanlarinin kaygi diizeylerini diisiik, moral ve motivasyonlarini
yiiksek tutarak onlar1 giivencesiz bir ortamdan ve belirsizlikten uzak tutma yoniinde
politikalar izlemeleri faydali olacaktir. Bu sekilde hedeflere daha etkili ve verimli bir
sekilde ulasilmas1 miimkiin olabilecektir. insan kaynaklar1 yonetimine daha fazla yer
vererek c¢alisanlarinin sadece is yerinde degil bireyin sosyal yasantisindaki
olumsuzluklarin giderilmesi yoniinde de destekte bulunmalar1 gerekmektedir. Insan
kaynaklart ~ yOnetiminin  yapist igletmenin  performansini  olumlu  ydnde
arttirabilecektir. Giivencesizlik orgiitsel agidan da onem arz etmektedir. Cilinkii is
giivencesizligi algilayan ¢alisanin diisiik performans gostermesinin rgiitler agisindan
negatif yansimasi olabilecektir. Bireyler isleri konusunda giivensiz hissettikleri
haftalarda, orgiitsel hedeflere ulagma ve islerinin gereklerini yerine getirme agisindan
daha kotii performans gostermiglerdir (Schreurs, Emmerik, Giinter ve Germeys,
2012). Is giivensizligi mutlaka is kaybina veya issizlige yol acmaz. Is giivencesiz
niifusun islerini kaybeden ¢alisanlarin sayisindan daha fazla oldugu varsayilabilir

(De Witte ve Néswall, 2003).

Gelecek kaygisi, gelir kaygisi veya belirsizlik durumlarindan uzak bir ortamin
saglanmasinin calisanlar {izerinde pozitif etkisi olmaktadir. Is giivensizliginin
potansiyel olarak olumsuz etkileri ile basa ¢ikmak icin digsal yontemler olabilecektir
(Jordan, Ashkanasy ve Hartel, 2002). Sirketler calisanlari ile olumlu iletisim
saglanabilmesi, aidiyet duygularinin arttirilmast ve stres diizeylerini en aza
indirilmesi amaciyla i ortaminin diginda etkinlikler diizenleyebilirler. Sportif
faaliyetler, kiiltiir ve sanat etkinlikleri gibi katilimli etkinlikler ©6rnek olarak

verilebilir.

Is goren performansinin arttirilabilmesi igin is giivencesizliginden
kaynaklanabilecek olasi is stresi durumlarinin tespit edilebilmesi yoniinde ¢alismalar
yapilabilir. Bu sayede isletme ve calisan arasinda olusabilecek olumsuz yarginin
ortadan kaldirilarak giiven duygusunun olugmasini saglayacak, birey ve Orgiit
arasinda bir bag kurulmasi ve memnuniyet diizeylerinin arttirilmas1 yoOniinde

yonetimsel anlayigin saglanmasi faydali olacaktir.

Bagimsiz spor federasyonlar1 biinyesindeki sozlesmeli ¢alisanlarin igleri ile

ilgili uzmanlagmalarini saglayabilmeleri i¢in biit¢e olusturularak hizmet i¢i egitim
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caligmalariin yapilmasi, mevzuatlarda gerekli diizenlemelerin yapilarak meslegin
cazibeli bir hale getirilmesi ve ¢alisanlarin is giivencesinin arttirilmasi onlarmn uzun
vadeli mesleki Kkariyer planlamalarini  yapmalarina  yardimci  olacagi

distiniilmektedir.

51



KAYNAKLAR

Ahmed, S., Al Haderi, S. M. S., Ahmad, F. B., Jaaffar, A., Walter, J., Al-Douis,
G. A. A. (2017). Employee job security and performance relationship
in developing economy through employee engagement: Critical
analysis with PLS-SEM. International Journal of Economic
Research, 14(19), 133-147.

Alper, Y., Kilkis, 1. (2015). Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku, Bursa: Dora Basin Yaym

Areni, A., Chirumbolo, A. (2005). The influence of job insecurity on job
performance and absenteeism: the moderating effects of work
attitudes. SA Journal of Industrial Psychology, 31(4), 65-71.

Ashford, S. J., Lee, C., Bobko, P. (1989). “Content, Causes, and Consequences of
Job Insecurity: A Theory-Based Measure and Substantive Test”.
Academy of Management Journal, 32(4): 803-829.

Aslan, K. (2011). Calisanlarda Is Giivencesizligi Ve Isini Kaybetme Kaygisimin Is
Verimi Ve Is Uretkenligi Uzerindeki Etkilerinin /ncelenmesi: Biligim
Sektoriinde Bir Arastirma (Yiiksek lisans tezi). Maltepe Universitesi.
Istanbul.

Awan, W. A., Salam, A. (2014). Identifying the relationship between job insecurity
and employee performance-An evidence from private colleges in
Larkana, Pakistan. Beykent University Journal of Social Sciences,
7(1). 23-31.

Aytag, S., Keser, A. (2002). Issizligin calisan birey tizerindeki etkisi: Issizlik
kaygisi. Iy, Gii¢ Endiistri lligkileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 4(2).

Azakh, O. (2011). Calisanlarin Orgiite Baghliklar: ve Is Giivencesizligi Algisi ile
Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iligkinin Incelenmesine Yonelik Bir
Uygulama (Yiiksek Lisans Tezi). Yildiz Teknik Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii. istanbul.

Bakan, 1., Kelleroglu, O. G. H. (2003). Performans degerlendirme: ¢alisanlarin
performans degerlendirme uygulamalarindan beklentileri konusunda
bir alan ¢alismasi. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 8(1), 103-127.

Bakan, i., Biiyiilkmese, T. (2004). Calisanlarin Is Giivencesi Ve Genel Is
Da\_/ramslarl igkisi: Bir Alan Calismasi. Erciyes Universitesi lktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 23(Temmuz-Aralik), 35-59.

Bandura, A. (Ed.). (1995). Self-efficacy in Changing Societies. Newyork:
Cambridge University Press.

Barutcugil, I. (2002). Performans Yonetimi. Istanbul: Kariyer Yayncilik.

52



Bashir, U., Ramay, M.I. (2010). Impact of Stress on Employees Job Performance A
Study on Banking Sector of Pakistan. International Journal of
Marketing Studies, 2(1), 122-126.

Basaran, 1. E. (2000). Orgiitsel Davranis (insanin Uretim Giicii). Ankara: Feryal
Matbaasi.

Bingol, D. (2013). Insan kaynaklar1 ydnetimi. Istanbul: Beta Yayncilik.

Blackmore, C., Kuntz, J. R. C. (2011). Antecedents of job insecurity in
restructuring organisations: an empirical investigation. New Zealand
Journal of Psychology, 40(3), 7-18.

Bosman, J., Buttendach, J.H., Rothman, S. (2015). WorkLocus of Control and
Dispositional Optisim as Antecedentto Job Insecurity. Journal of
Industrial Psychology, 31(4), 17-23.

Bozkurt, O., BozKkurt, . (2008). Is tatminini etkileyen isletme ici faktorlerin egitim
sektorli agisindan degerlendirilmesine yonelik bir alan arastirmasti.
Dogus Universitesi Dergisi. 9(1), 1-18.

Budak, G. (2013). Yetkinlige Dayal1 Insan Kaynaklar1 Yénetimi (2. Bask1 ). Izmir:
Baris Yaymlar Fakiilteler Kitabevi.

Burgard, S. A., Brand, E. J., House, J. S. (2009). Perceived job insecurity and
worker health in the United States. Social Science & Medicine, 69,
777-785. doi: 10.1016/j.socscimed.2009.06.029.

Biite, M. (2011). Etik iklim, orgiitsel giiven ve bireysel performans arasindaki iligki.
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 25( 1), 171-
192.

Cesur, E. E. (2015). Performans Degerlendirme & Ucret Yonetimi. Bir Bakista
Insan Kaynaklar1 Yonetimi, (Ed.: Y. Aktas ve E. E. Cesur). Bursa:
Dora Yayinevi.

Clark, L.Y. (2005). “Moderators of the effects of perceived job security: A
comparison of temporary and permanent employees” (Doktora Tezi).
Queensland University of Technology. Queensland, Austraila.

Cole, R. L. (1987). The Development and Validation of a Perceived Job Insecurity
Measure (Yaymlanmamis Doktora Tezi). The University of
Tennesssee.

Cuyper, N., Sulea, C., Philippaers, K., Fischmann, G., lliescu, D., De Witte, H.
(2014). Perceived employability and performance: Moderation by felt
job Insecurity. Prevalence, anteceden and consequenes.

Caglar, F. (2010). fs Giivencesi Kavrami ve Is Giivencesinin Etkilerini Calisanlarin
Algilamalar: Uzerine Bir Arastirma (Yiksek Lisans). Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Cakir, O. (2007). Isini Kaybetme Kaygisi: Is Giivencesizligi. Calisma ve
Toplum,7(1), 117-140.

Cetin, F., Fikirkoca, A. (2010). Rol Otesi Olumlu Davranislar Kisisel Ve Tutumsal
Faktorlerle Ongoriilebilir Mi?. Ankara Universitesi SBF Dergisi,
65(4), 41-66.

53



Cosgun, E. (2019). Evlililik Uyumunun Calisan Performansina Etkisi (Yiksek
Lisans Tezi). T.C. Bahgesehir Universitesi, [stanbul.

Dalkrani, M., Dimitriadis, E. (2018). The Effect of Job Satisfaction on Employee
Commitment. International Journal of Business and Economic
Sciences Applied Research, 11(3), 16-23. Doi:
10.25103/ijbesar.113.02.

Derin, N., Ilkim, N. S. (2017). Tekstil sektoriinde is gilivencesizligi algisinin
demografik o6zelliklere gore incelenmesi. AKU Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 19(2), 39-51. doi: 10.5578/jeas.64024.

Domenighetti, G. D’Avanzo, B. Bisig, B. (2000). Health Effects Of Job Insecurity
Among Employees In The Swiss General Population. International
Journal of Health Sevices, 30(3), 477-490.

Dumlupinar, M. (2016). Is Gérenlerin Is Giivencesizligi Algisi ile Orgiitsel Giiven
Diizeyleri ve Baglanma Modelleri Arasindaki Iliskilerin Etkisi:
Isparta Ozel Ogretim Sektériinde Bir Arastirma (Yiiksek Lisans Tezi).
Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii. Isparta.

Ek, K., Mukuru, E. (2013). Effect of motivation on employee performance in
public middle level Technical Training Institutions in
Kenya. International Journal of Advances in Management and
Economics, 2(4), 73-82.

Eke, A. E. (1988). Basar1 degerleme ve KiT’ler icin 6ngériilen ydntem. MPM
Dergisi, 108-147.

Erdil, O., Keskin, H., imamoglu, S.Z., Erat, S., (2004). Yonetim tarz1 ve ¢alisma
kosullar, arkadaglik ortami ve takdir edilme duygusu ile is tatmini

arasindaki iliskiler: tekstil sektoriinde bir uygulama. Dogus
Universitesi Dergisi, 5(1), 17-26.

Ergin, G. (2012). Performans Degerleme ile Motivasyon Arasindaki Iliski ve
Belediye Calisanlarin Uzerinde Bir Uygulama (Yiiksek Lisans Tezi).
Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Erlinghagen, M. (2008). Self-PerceivedJob Insecurity and Social Context: A Multi-
Level Analysis of 17 European Countries. European Sociological
Review, 24(2), 183-197.

Esen, K. C. (2018). Is Giivencesizligi Ve Basa Cikma Stratejilerinin Calisanlarin
Demografik Ozellikleri Ag¢isindan Incelenmesi (Yiiksek Lisans).
Akdeniz Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii. Antalya.

Findikey, I. (2003). insan Kaynaklar1 Y&netimi. Istanbul: Alfa Yaymlar1.

Findikg1, 1. (2015). Sektorel. http://www.sektorel.com: http://www.sektorel.com/
yazarlar/ilhami-findikci/insan-kaynaklari-yonetiminde-performans-
degerlemenin-geregi-ve-yararlari

Gezegen, S. (2010). Is giivencesizligi algisi ve orgiitsel giiven arasindaki iligki: Bir
mobilya isletmesinde alan arastirmasi (Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi). Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma
Ekonomisi Anabilim Dali. Kocaeli.

54



Grand, H., Cheng, L., Darius, K., Chan, S. (2008). Who suffers more from job
insecurity? a meta-analytic review. Applied Psychology: An
International Review, 57(2), 272-303. doi: 10.1111/}.1464-
0597.2007.00312.x.

Greenhalgh, L., Rosenblatt, Z. (1984). Job Insecurity: Toward Conceptual Clarity.
Academy of Management Review, 9(3), 438-448.

Giiglii, A. (2016). Erisim adresi: http://ikmania.blogspot.com/2016/03/performans-
degerlendirmenin-avantajlar.html

Giimiis, I. (2013).Calisma hayatmin iki Biiyilkk Korkusu: Issizlik ve Is
Giivencesizligi/Two Big Fear of Working Life: Unemployment and
Job Insecurity. Is Ahlaki Dergisi, 6(1), 187.

Hatunoglu, Z., Bakan, I. Eraslan, i. H. (2011). Isletmecilikte segme konular:
Stratejik performans yonetimi. Ankara: Gazi Kitabevi.

Heaney, C. A, Israel, B. A., Houses, J. S. (1994). Chronic Job Insecurity Among
Automobile Workers: Effects On Job Satisfaction And Health. Soc.
Sci. Med., 38(10), 1431-1437.

Holm, S., Hovland, J. (1999). “Waiting for the Other Shoe to Drop: Help for the Job
Insecure Employee”, Journal of Employment Counseling, 36(4), 156-
166.

Imam, S., Javed, T. (2019). Job Security, Organizational Support and Employee
Performance: Mediating role of Employee Satisfaction in Medical
Sector of Pakistan. International Journal Of Academic Research In
Business And Social Sciences, 9(3). 1240-1258.

illeez, A. A., Giiner, M. (2006). Personel performans degerlendirme ve 360 derece
performans degerlendirme yonetimi. Ege Universitesi Tekstil ve
Konfeksiyon Arastirma Uygulama Merkezi Dergisi, 17(4), 325-327.

Jordan, K. (2009). Performans Degerlendirme. Harvard Business School Press
Pocket Mentor, (Cev: Melis Inan). Istanbul: Optimist Yayinlar1.

Jordan, P. I. Ashkanasy, N. M. Hartel, C. E. J. (2002). Emotional Intelligence As
A Moderator Of Emotional And Behavioral Reactions To Job
Insecurity. Academy of Management Review, 27(3), 361-372.

Karakilig, N. Y., Candan, S. (2019). Is Giivencesi Ve Isgoren Performansi
Arasindaki Iliskinin Yapisal Esitlik Modeli ile Incelenmesi.
Uluslararast Sosyal Arastirmalar Dergisi, 12(67), 1005-1013. doi:
10.17719/jisr.2019.3789.

Kaynak, T., Adal, Z., Ataay, i., Uyargil, C., Sadullah, O., Acar, A. C., Ozgelik,
O., Diindar, G. Uluhan, R. (1998). Insan kaynaklar1 yonetimi.
Istanbul: 1. U. Isletme Fakiiltesi Yayini.

Keim, A. C. (2012). A Transactional Model of Job Insecurity, Personality, and
Coping (Doktora Tezi). The University of Memphis. Memphis.

Khan, A. H., Nawaz, M. M., Aleem, M., Hamed, W. (2012). Impact of job
satisfaction on employee performance: An empirical study of
autonomous Medical Institutions of Pakistan. African journal of
business management, 6(7), 2697-2705.

55



Kilimo, D., Namusonge, G. S., Makokha, E. N., Nyagechi, A. K. (2016).
Determinants of intrinsic and extrinsic rewards on employee
performance in Kapsara tea factory company Trans Nzoia County
Kenya. International Journal of Academic Research in Business and
Social Sciences, 6(10), 369-380.

Korkmaz, E. (2017). Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Sessizlik Iliskisinde Gii¢
Mesafesinin Diizenleyici Etkisi (Yayimmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
Balikesir Universitesi. Balikesir.

Kiiciik, O. (2011). Stratejik isletme bilgisi ve yonetimi. (2. Basim). Ankara: Seckin
Yaycilik.

Lee, C., Bobko, P., Chen, Z. X. (2006). Investigation of the Multidimensional of
Job Insecurity in China and the USA. Applied Psychology, 55(4),512-
540. doi: 10.1111/1.1464-0597.2006.00233.x.

Llosa, A. J., Espina, S. M., Tomas, E. A., Suarez, J. R. (2018). Job Insecurity And
Mental Health: A Meta-Analytical Review Of The Consequences Of

Precarious Work In Clinical Disorders. Anales De Psicologia, 34(2),
211-223. doi: /10.6018/analesps.34.2.281651.

Lopes, P. N., Grewal, D., Kadis, J., Grall, M., Salovey, P. (2006). Evidence that
emotional intelligence is related to job performance and affect and
attitudes at work. Psicothema, 18, 132-138.

Lozza, E., Libreri, C., Bosio, A. C. (2012). Temporary employment, job insecurity
and their extraorganizational outcomes. Economic and Industrial
Democracy, 34(1), 89-105. doi: 10.1177/0143831X12436617.

Luecke, R. (2008). Performans Yonetimi. (A. Ozer, Cev.) Istanbul: Tiirkiye Is
Bankasi Kiiltiir Yayinlari.

Ma, B., Liu, S., Liu, D., Wang, H. (2016). Job security and work performance in
Chinese employees: The mediating role of organisational
identification. International Journal of Psychology, 51(2), 123-129.
doi: 10.1002/ijop.12137.

Milliken, F. J. (1987). Three types of perceived uncertainty about the environment:
State, effect, and response uncertainty. Academy of Management
review, 12(1), 133-143.

Miana, B. S., Morales, M. G. G., Caballer, A., Peiro, J. M. (2011). Consequences
of Job Insecurity and the Moderator Role of Occupational Group. The
Spanish ~ Journal of Psychology, 14(2), 820-831. doi:
10.5209/rev_SJOP.2011.v14.n2.29.

Muda, I., Rafiki, A. Harahap, M., R. (2014). Factors influencing employees
performance: A study on the islamic banks in Indonesia. International
Journal of Business and Social Science. 5(2), 73-80.

Niswall, K., De Witte, H. (2003). Who feels insecure in Europe? Predicting job
insecurity from background variables. Economic and industrial
democracy, 24(2), 189-215.

56



Organh, K. Bekmezci, M. Firat, Z. M. (2019). Is Giivencesizliginin Is
Performansma Etkisinde Orgiitsel Kimligin = Aracilik  Etkisi.

Uluslararas: Toplum Arastirmalar: Dergisi, 12(18. UIKOzel Sayisi),
73-100. doi: 10.26466/0pus.584655.

Ozan, S. (2007). Bireysel performansin belirleyicilerinden orgiitsel faktorlerin ig
tatminine etkisi: Pilotlar ftizerinde bir uygulama (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi). Inonii Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.
Malatya.

Ogiit, A., Akgemci, T., Demirsel, M.T. (2004). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
baglaminda  orgiitlerde  isgbéren motivasyonu  stireci,  Sel¢uk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 12(1), 245-258.

Ozel, N. (2014). Is tatmini is giivencesi ve orgiitsel 6zdeslik algilarinin ¢alisanlarin
iste kalma niyetleri {izerindeki etkisi: Bolu imalat sektor ¢aliganlar
tizerinde bir arastirma. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar: Dergisi, 24,
262-280.

Ozkaplan, N. (2009). Duygusal Emek ve Kadin Isi/Erkek Isi. Calisma ve Toplum, 2,
15-24.

Oztiirk, M., Sen, O., Korkmaz, A. (2019). Tiirk Is Hukukundaki Is Giivencesinin Is
Tatminine Etkisi: Konya-Seydisehir’de Bir Uygulama. Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,

24(4), 1111-1130.

Pelenk, S. E. (2020). Is Giivencesizliginin Gorev Performansina Etkisi: Yenilikci
Davranisin Diizenleyici Rolii. Bilecik Seyh Edebali Universitesi
Sosyal Bilimler Derqgisi, 5(1), 214-233. doi:
10.33905/bseusbed.730234.

Piccoli, B., Callea, A., Urbini, F., Chirumbolo, A., Ingusci, E., De Witte, H.
(2017). Job insecurity and performance: the mediating role of
organizational identification. Personnel Review 46(8), 1508-1522.
doi:10.1108/PR-05-2016-0120

Prasad, K. D. V., Vaidya, R., Anil Kumar, V. (2015). A study on causes of stress
among the employees and its effect on the employee performance at
the workplace in an International Agricultural Research Institute,
Hyderabad, Telangana, India. International Journal of Management
Research and Business Strategy, 4(4), 68-82.

Probst, T. M. (2003). Development and validation of the job security index and the
job security satisfaction scale: A classical test theory and IRT
approach. Journal of occupational and organizational
psychology, 76(4), 451-467.

Rosenblatt, Z., Talmud, 1., Ruvio, A. (1999). A Gender-based Framework of the
Experience of Job Insecurity and its Effects on Work Attitudes of
Israeli Schoolteachers. European Journal of Work and Organizational
Psychology, 8(2), 197-217.

Sabuncuoglu, Z., Tokol, T. (2013). isletme (2. Baski). Istanbul: Beta Basim A.S.
Saruhan , S., Yildiz, M. (2014). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. istanbul: Beta Basim
A.S.

57



Schaufeli, W. (2016). Job Insecurity Research is Still Alive and Kicking Twenty
Years Later: A Commentary. The Australian Psychological Society,
51, 32-35. doi: 10.1111/ap.12201.

Schreurs, B. J., Emmerik, I. H. V., Giinter, H., Germeys, F. (2012). A weekly
diary study on the buffering role of social support in the relationship
between job insecurity and employee performance. Human Resource
Management, 51(2), 259-280. doi: 10.1002/hrm.21465

Secer, B. (2007). Kariyer Sermayesi ve fstihdam_Edilebilirligin Is Giivencesizligi
Uzerindeki Etkisi (Doktora Tezi). Izmir Dokuz Eylil Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii. [zmir.

Shahzadi, 1., Javed, A., Pirzada, S. S., Nasreen, S., Khanam, F. (2014). Impact of
employee motivation on employee performance. European Journal of
Business and Management, 6(23), 159-166.

Siddiq, A., Takrim, K., Batool, S. (2015). Job Satisfaction Among Public Service
Employees: A Case Study Of Public Sector Colleges For Women In
Peshawar. Journal of Law and Society, 46(66). 89-108.

Silla, 1., Gracia, F. J. (2005). Job insecurity and health-related outcomes among
different types of temporary workers. Economic and Industrial
Democracy, 26(1),89-117. doi: 10.1177/0143831X05049404

Sjoberg, O. (2018). Why some employees might thrive on job insecurity: Human
values as a moderating factor in the job insecurity - wellbeing
relationship. International Journal of Wellbeing, 8(1), 34-49.
d0i:10.5502/ijw.v8il.633.

Skinner, N. (2005). Worker Performance. In N. Skinner, A.M. Roche, J. O“Connor,
Y. Pollard., C. Todd (Eds.), Workforce Development TIPS (Theory
Into Practice Strategies): A Resource Kit for the Alcohol and Other
Drugs Field. National Centre for Education and Training on Addiction
(NCETA), Flinders University, Adelaide, Australia.

Songur, H. M. (1999). Mahalli idarelerde performans olgiimii. Ankara: Mahalli
Idareler Genel Miidiirliigii Yayini.

Siimer, N., Solak, N., Harma, M. (2013). Issizligin ve Is Giivencesizligin Birey ve
Aile Uzerindeki Etkileri. Istanbul: Kog¢ Universitesi Yayinlari.

Sverke, M., Hellgren, J. (2002). The nature of job insecurity: Understanding
employment uncertainty on the brink of a new millennium. Applied
Psychology, 51(1), 23-42.

Sverke, M., Hellgren, J., Niswall, K. (2002). No Security: a meta-analysis and
review of job insecurity and its consequences. Journal of
Occupational Health Psychology, 7(3), 242-264. doi: 10.1037//1076-
8998.7.3.242.

Sverke, M. Hellgren, J., Niaswall, K. (2006). “Job Insecurity A Literature Review”
SALTSA-Joint Programme for Working Life Research in Europe,
http://nile.lub.lu.se/arbarch/saltsa/2006/wlr2006_01.pdf 17.09.2019.

Sakar, M. (2010). Is Hukuku Ve Sosyal Giivenlik Hukuku. Istanbul, Beta Basim
Yayim Dagitim A.S.

58



Seker, S. (2011). Calisanlarda Is Giivencesizligi ve Tiikenmislik Iliskisi: Tibbi
Tanitim Sorumlularina Yonelik Bir Alan Arastirmas: (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi). Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii. zmir.

Temiz, E. H. (2004). Egreti istihdam: Isgiicii Piyasasinda Giivencesizligin Ve
Istikrarsizligin Yeni Yapilanmasi. Calisma ve Toplum, 2, 55-80.

Uyargil, C. (2016). Performans Yénetimi Sistemi (5.Bask1). Istanbul: Beta Basim
Yayim.

Wang, H., Lu Job, C., Siu, O. (2014). Insecurity and job performance: The
moderating role of organizational justice and the Mediating Role of
Work Engagement. Journal of Applied Psychology. London: Sage
Publications.

Witte, H. D. (1999). Job Insecurity and Psychological Well-being Review of the
Literature and Exploration of Some Unresolved Issues. European
Journal Of Work And Organizational Psychology, 8(2), 155-177. doi:
10.1080/135943299398302.

Witte, H. D. (2005). Job Insecurity: Review Of The International Literature On
Definitions, Prevalence, Antecedents And Consequences. SA Journal
of Industrial Psychology,, 31(4), 1-6.

Witte, H. D., Cuypera, N.D., Elsta, T.V.,Vanbellea, E., Niesena, W. (2012). Job
Insecurity: Review of the Literature and a Summary of Recent Studies
from Belgium. Romanian Journal of Applied Psychology, 14(1), 11-
17.

Witte, H. D., Niswall, K. (2003). Objective vs subjective job insecurity
consequences of temporary work for job satisfaction and
organizational commitment in four european countries. Economic and
Industrial Democracy, 24(3), 149-188. Doi:
10.1177/0143831X03024002002.

Vijayan, M. (2017). Impact of Job Stress on Employees Job Performance in Aavin,
Coimbatore. Journal of Organisation and Human Behaviour, 6(3), 21-
29.

Yarahoglu, K. (2001). Performans Degerlendirme Analitik Hiyerarsi Proses. Dokuz
Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 16(1).
129-142.

Yazicioglu, Y., Erdogan, S.(2011). SPSS Uygulamali Bilimsel Arastirma
Yontemleri. Ankara: Detay Yayincilik.

Yousef, D. A. (1998). Satisfaction with job security as a predictor of organizational
commitment and job performance in a  multicultural
environment. International journal of Manpower, 19(3). 184-194.

59



EKLER

Ek-1: Veri Toplama Formu

: :
o =
> 15
g 2
= | g =
M | 3 g | &
o|ls|E|E |
2| 2| 8] 8| ™
E|lE|e| 2|z
S| 8| = | 8
MY |

S-1 |lIsim ok biiyiik lgiide calisma giivencesi sagliyor.
S-2 | Isimin devam etmesi, biiyiik dl¢iide benim is basarima baglhdir
S-3 | Is basarim zayif olsa bile, isimi kaybetmem sdz konusu degildir.
Isimin, benim istedigim kadar uzun siirmeyeceginden kaygi
>4 duyuyorum.
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beklentilerini karsilamistir.
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