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OZET

OZTURK, Murat. Is Giivencesizliginin Isten Ayrilma Niyeti ve Ahlaki Coziilme
Uzerindeki Etkisi, Yiksek Lisans, Ardahan, 2022.

Bankacilik sektorii kiiresel anlamda yasanan finansal krizler ve teknolojik yeniliklerden
dolay1 personel devir hizinin yiiksek oldugu bir sektordiir. Ulkemizde son bes yilda
kapanan sube ve isten ayrilan personel sayisinda 6nemli bir yiikselis vardir. Bu durumun
banka calisanlarinin is gilivencesizligi, isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢oziilme algilari
tizerinde 6nemli bir etkisi vardir.

Arastirmanin amaci, i gilivencesizliginin isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢oziilme
tizerindeki etkisini incelemektir. Arastirmanin 6rneklemini Kars ilinde bulunan 6zel ve
kamu bankalarinda ¢alisan 133 is goren olusturmustur. Arastirmada is giivencesizliginin
isten ayrilma niyeti ile ahlaki ¢ozllmeyi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi
bulgulanmistir. Is giivencesizliginin alt boyutlarindan olan bilissel is giivencesizligi ile
duygusal is giivencesizligi isten ayrilma niyetini anlamli ve pozitif etkiledigi, ahlaki
¢oziilmeyi ise anlamli olarak etkilemedigi bulgulanmistir. Son olarak 6zel banka

calisanlarinin kamu banka ¢aliganlarina gore is giivencesizligi algis1 daha ytiksektir.

Anahtar Kelimeler:
Is Giivencesizligi, Duygusal Is Giivencesizligi, Bilissel Is Giivencesizligi, Isten Ayrilma

Niyeti, Ahlaki ¢oziilme.



ABSTRACT
OZTURK, Murat. Effect of Job Insecurity on Intention to Leave and Moral

Disengagement, Master’s Thesis, Ardahan, 2022

The banking sector has a respectively high personnel turnover rate due to recent global
financial crises and technological advances. There has been a significant increase on the
number of closed bank branches and banking personnel who recently left their jobs in
Turkey during the last five years. Therefore, the underlying uncertain environment has an
important impact on job insecurity, intention to leave and moral disengagement
perceptions of banking sector employees as well.

The main purpose of this study is to explore the effect of job insecurity on intention to
leave and moral disengagement. The sample of the present study involves 133 employees
currently working at both public and private banks in Kars province, Turkey. The results
of this study reveal that job insecurity has a positive statistically significant effect on both
intention to leave and moral disengagement. On the other hand, the empirical findings of
this study indicate that emotional job insecurity, one of the sub-dimensions of job
insecurity, has a positive statistically significant impact on intention to leave, whereas no
significant impact was found between emotional job insecurity and moral disengagement.
As expected, the analysis results also demonstrate that private bank employees have a

higher job insecurity level that public bank counterparts.

Keywords:
Job Insecurity, Emotional Job Insecurity, Cognitive Job Insecurity, intention to Leave.

Moral Disengagement.
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ONSOZ
Is giivencesizligi, ahlaki ¢cdziilme ve isten ayrilma niyeti baglaminda yapilan ¢aligmamiz
bizlere 6nemli sonuglar vermistir. Calismada, istatistik yontemler kullanilarak gerekli
analizler yapilmis ve sonuglar elde edilmistir. Bu sonuglara dayanarak isten ayrilma niyeti
baglaminda is gilivencesizliginin ahlaki ¢6ziilme {iizerindeki etkisi lizerine Oneriler
yapilmuistir.
Anketleri sahada yaparken bankalarda ¢ok yogun bir sekilde ¢alisan ve bana yardimci
olan tiim banka personellerine tesekkiirlerimi bir borg bilirim.
Arastirmamin her asamasinda sabir ve 6zveri ile destek veren saygideger hocam Sayin
Dog. Dr. Zafer AYKANAT danisman hocama sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.
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Emine OZTURK' e ve babam Rafet OZTURK 'e tesekkiir ederim. Yine bu siiregte
yanimda olan kardeslerim Timucin OZTURK' e, Fatih OZTURK' e, Mahmut OZTURK'
e, Timur OZTURK ve ilker OZTURK' e ¢ok tesekkiir ederim.
Nice giizel basarilar elde etmek dilegiyle.

Murat OZTURK
Ardahan, 2022
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GIRIS

Insanoglu yapmak istedigi iste her zaman siireklilik aramistir. Varolustan bu yana
yapacag1 isin devamli olmasini istemis ve bu yonde ¢alismistir. Cilinkii yaptig1 is onun
gelecegini de sekillendirmistir. Isin garanti olmas1 insanoglunda giiven hissini olusturmus
ve is glivenligi olgusunu beraberinde getirmistir. Ahlaki olarak ta insanoglu bu durumdan
etkilenerek bu siirecte ahlaki olarak davramislarda gostermistir. Isten ayrilma niyeti ise,
aslinda ortaya ¢ikan giivensizlik hissi sebebiyle olmustur. Insanoglunun isinde aradig
giiven hissini bulamayinca isten ayrilma gibi bir gerek¢e duymus ve bununla beraber
bir¢ok etken ortaya ¢ikmuistir.

Isletmelerin istihdam egilimleri kiiresellesmenin olumsuz etkilerini artirmis ve drgiitlerin
karsilastig1 artan ekonomik baskilar, glinlimiiz orgiitleri arasinda is giivencesizligini
onemli bir konu haline getirmistir.

Diinya Ekonomik Forumu’na gére COVID-19 pandemisi sirasinda 2020'deki is kayiplari
ve isten ¢ikarma uygulamalarimin 114 milyon kisiyle sonuclanmustir. Isten ¢ikarmalardan
kurtulan c¢alisanlar bile kariyerleri konusunda endiselenip ve yliksek diizeyde is
giivencesizligi yasamaktadir (Elshaer, Ghanem and Azazz, 2022).

Insanlar yasadiklar1 bu zorluklar karsisinda biiyilkk oranda yipranmaktadir. Hem
psikolojik hem de fiziksel olarak bir baski igerisinde kalmaktadirlar. Giiven olgusunun
olustugu her yerde insanlar geleceklerine daha umutla bakar. Fakat giiven olgusunun
olmadig1 bir yerde insanlar ¢alistiklar1 isten verim alamayip, is giivencesizligi duygusunu
yasamaya bagslarlar. Bununla birlikte isten ayrilma istegi ve ahlaki bozulmalar meydana
gelebilir.

Orgiitiin her seviyesindeki ¢alisanlar arasinda etik olmayan davranislara iliskin calismalar
yonetim literatiiriinde ortak bir konu haline gelmistir. Orgiitlerde etik olmayan
davraniglart a¢iklamanin en 1yi yolunun bireysel psikolojik siirecleri anlamak oldugu
tartigilmistir. Sosyal bilissel teorinin uzantisi olan ahlaki ¢6ziilme, organizasyonlarda etik
olmayan davraniglart agiklamak i¢in umut verici bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir.

Arastirmamiza konu olan diger bir degisken calisanlarin isten ayrilma niyetidir. Isten

ayrilma niyeti, bir ¢alisanin hélihazirda ¢aligmakta oldugu isten ayrilma olasiligidir.
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Orgiitiin konumu, biiyiikliigii veya yaptig1 is ne olursa olsun her orgiit, calisanlarin isten
ayrilma niyeti hakkinda endise verici uygulamalarin bir pargast olmustur.

Is giivencesizliginin 6nemli ardillar1 sayilabilecek isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢oziilme
konular1 bir zincirin halkalar1 gibi birbirini etkileyen énemli konulardir. Calisanlarin is
giivencesizligi algisindaki azalmalar ile isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢6ziilme konularina
iyilestirmeler yapacagi kanaatindeyiz.

Calismamizin uygulama yeri olan bankalar 6nemli finansal kurumlardir. Ozellikle
ilkenin ekonomik biiyiime faaliyetlerini desteklemede onemli bir role sahiptir. Bu
nedenle, islevi yalnizca toplumun ihtiyaclarini karsilamak ic¢in finansal hizmetler
saglamak degil, ayn1 zamanda bor¢ verme/finansman yoluyla iiretim faaliyetlerini
desteklemek oldugundan, bankalarin Orgiitsel performanslarinin yiiksek olmasi
gerekmektedir (Hariyonyoto, Musnadi and Majid, 2019). Bankalarin bilgi islem
teknolojilerinde meydana gelen degisimleri yakindan takip etmeleri hemen tiim bankalar
icin gegerlidir. Clinkii teknolojik alt yapmin yogun kullanildig1 ve yapay zekanin kisi
istihdaminin 6niine gegecegi bir sektor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sebeple bir¢ok
banka, yeni personel istihdam etmek yerine bilgi teknolojisi alt yapilarina yatirim
yapmay1 tercih eder pozisyona gelmistir. Bu nedenle c¢alisanlar agisindan islerini
kaybetmeyle ilgili endiselere sebep olabilmektedir (Tiiziin ve Oztiirk, 2021; Sendogdu ve
Altindag, 2022). Bu baglamda, banka ¢alisanlarinin davranisi etkileyen faktorlerin
belirlenmesi, ¢alisanlarin bu faktdrlere verdigi dnemin tespit edilmesi ve bunlarin banka
tarafindan bilinmesi hayati derecede 6neme sahiptir. Bu hususlar, ¢alisgmamizin ana
amacini ve temelini olusturmaktadir.

Aragtirma iki boliimden olusmaktadir. Arastirmanin ilk boliimiinde literatiir taramasi
yapilmis is giivencesizligi, ahlaki ¢o6ziilme ve isten ayrilma niyeti kavramlar
incelenmistir. Ikinci boliim ise, arastirma boliimiidiir. Banka ¢alisanlarma uygulanan
Olgeklerle toplanan verilerin analiz ve yorumlarin yer aldigi boliimdiir. Bu bdlimde
tanimlayict bulgular ile hipotez testleri yer almaktadir. Yapilan analiz sonuglarina gore
sonug ve degerlendirmelerde bulunulmustur.

Calisan davranis1 etkileyen cesitli faktorleri ortaya ¢ikaran arastirmalara ragmen, is
giivencesizligi, ahlaki ¢oziilme ve isten ayilma niyeti gibi bagimsiz degiskenlerin banka

calisanlarin davraniglarint dogrudan etkileyip etkilemeyecegi konusunda literatiirde bir
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aragtirma boslugu vardir. Bu nedenle, bu nicel ¢alisma, is giivencesizliginin ahlaki

¢ozlilme ve isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkilerini anlamaya galismistir.
Calismamizda ongordiigiimiiz sekilde, is giivencesizliginin ahlaki ¢6ziilmeyi ve

calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyecegi beklenmektedir. Buna gore asagidaki

arastirma sorulari olusturulmustur.

1.Calisanlarin is giivencesizligi, ahlaki ¢oziilme ve isten ayrilma niyetlerine iligkin

algilar1 ne diizeydedir?

2. Is giivencesizliginin ahlaki ¢oziilme iizerinde etkisi var midir? Boyle bir etki var ise

siddeti ve yonii nasildir?

3. Is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi var midir? Bdyle bir etki var

ise siddeti ve yonii nasildir?

4. Calisanlarin is giivencesizligi, ahlaki ¢oziilme ve isten ayrilma niyetlerine iliskin

algilar yaslarina gore anlamli sekilde farklilagmakta midir?

5. Calisanlarin ig giivencesizligi, ahlaki ¢6ziilme ve isten ayrilma niyetlerine iliskin

algilar1 cinsiyetlerine gore anlamli sekilde farklilasmakta midir?

6. Calisanlarin is giivencesizligi, ahlaki ¢6ziilme ve isten ayrilma niyetlerine iliskin

algilar egitim diizeylerine gore anlamli sekilde farklilasmakta midir?

7. Calisanlarin ig giivencesizligi, ahlaki ¢6ziilme ve isten ayrilma niyetlerine iliskin

algilar is tecriibesine gore anlamli sekilde farklilasmakta midir?

8. Calisanlarin is giivencesizligi, ahlaki ¢6ziilme ve isten ayrilma niyetlerine iliskin

algilar1 6grenim durumlarina gére anlamh sekilde farklilagmakta midir?

9. Calisanlarin ig giivencesizligi, ahlaki ¢Oziilme ve isten ayrilma niyetlerine iliskin

algilar1 gelir durumlarina gore anlamli sekilde farklilasmakta midir?
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1. BOLUM
LITERATUR TARAMASI

Bu béliimde is gilivencesizliginin tanimi, modelleri, siniflari, yaklagimlar1 ve etkiler
basliklar halinde ele alinmistir. Is giivencesizliginin insan yasamindaki &neminden
bahsedilerek, degerlendirmelerde bulunulmustur. Is giivencesizliginin insanlarin
hayatlarin1 nasil derinden etkiledigi gozlemlenmis ve is giivencesizliginin, ahlaki
¢oziilmeye ve isten ayrilma niyetine olan etkileri anlatilmistir. Is giivencesizliginin,
biligsel ve duygusal boyutu ele alinarak ahlaki ¢oziilmeye ve isten ayrilma niyetine olan

etkisi ¢alismada yer almistir.

1.1. iS GUVENCESIZLiGi KAVRAMI

Is giivencesi kisinin isini giivenceye almasi ve isin devamliligini garanti etmesi olarak
tanimlanabilir (Polat, 2019: 6). Is giivencesizligi durumu ise gelecekte issiz kalma kaygisi
ile yasayarak calismaktir. Isin devamliligmmn garantisi olmayip, ayrica kisinin de
psikolojisini etkilemektedir (Seger, 2007: 17).

Is giivencesinin oldugu bir isletmede calisanlarin davranis ve tutumlar da biiyiik bir
degisme gostermektedir. Bu degisme beraberinde ¢aligana biiyiik bir enerji katmaktadir.
Bu enerjiyi is yerine, ailesine yansitarak psikolojik sagligini da koruyabilmektedir
(Y1ildirim ve Yavan, 2008: 182-186)

Yonetim ve Organizasyon alaninda is glivencesizligi konusu ¢ok 6dnemli bir yer tutmaya
baslamustir. Is giivencesizligi konusuna sistemli yaklasim gosterilmeye baslanmis ve
ozelliklede son yillarda bu konu ile sik¢a karsilasmaktayiz (Onder ve Wasti, 2002: 27).
Is diinyasinda hizli degisim calisanlarda is giivencesi kaygisini artirmaktadir. Ekonomik
krizlerin olusmasi galisanlar belirsizlige siiriikkleyerek kaygilarini daha fazla artiracaktir.
Is giivencesizligine yénelik ilk galismalara, 1980' li yillardan itibaren baslanmustir. O
zamanlardan sonra, ilk defa Avrupa iilkeleri ile birlikte bir¢ok tilkede yasanan firma
kapatmalari, firmalarin yapilanmalar1 ve gegici olarak yapilan is sdzlesmelerindeki artis
vb. ekonomide biiyiikk degisimler bu tarz gelismelere biiyiik katki saglamistir (Witte,
2005: 1).

Literatiirlerde anlatilan is giivencesizligi farkli olarak anlatilmaktadir. Tanimlara gore 1s
giivencesizligi, calisan insanlarin is devamliligi konusunda kaygi yasamalaridir. Bu

durumu bir tehdit olarak gérmekteler (Erlinghagen, 2008: 183). Baska tanimlarda bu
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durum "Bir kisinin, isinin gelecegi hakkinda duymus oldugu kayg1" seklinde belirtilmistir
(Witte, 2005: 1) is giivencesizligi, insanlarin iglerini yitirmelerine yonelik tehdit unsuru
ve bu tehditle birlikte kaygilar biitiinii olarak belirtilmistir.

Witte (2005), bu durumun nedenlerini 3 baslik seklinde tanimlamistir. Bu basliklar;
bolgesel ve orgiitsel diizeydeki degiskenler (Ulusal ve bolgesel bazdaki igsizlik oranlari,
orgiitsel diizendeki degisim vb.) ve negatif duygu-durum veya igsel kontrol noktasina
benzer kisilik ozellikleridir. Isin giivencesizligi konusu sadece kisiyi degil, aileleri de
onemli Ol¢iide etkilemektedir. Bilhassa is giivencesizliginin ortaya koymus oldugu
belirsizlik hali, kisiyi psikolojik olarak derinden etkilemektedir. Bu durum bireyde stres
yapmaktadir (Seger, 2009: 330)

Yapilan aragtirmalara bakildiginda, is giivencesizligi konusu calisanlarda olumsuz etkiler
birakt1g1 gozlemlenmektedir. Ozelliklede psikolojik olarak galisanlari yrpratmaktadir.
Bunlardan bazilar1 Belgika'da 13 Endistri kolunda faaliyetlerini yiiriiten firma, bunun
yaninda 6 banka ve sigorta sirketi ile 4 yonetim, 2 hastane olmakla beraber toplamda 25
firma ¢aligmalarina gore, yiliksek diizeyde algilanmakta olan is giivencesizligi kadinlarin
ve erkeklerin depresyona girmelerine sebep olmaktadir. Fakat bu durum erkekler
tizerinde daha fazladir. Avustralya'da ki ¢alismaya gore ise, meslekler, Avustralya
standart meslek siniflandirilmasi baz alinarak siniflandirilmistir. 40 ile 44 yas araligindaki
yoneticiler, 6gretmenler, hemsireler ve doktorlar ¢alisma igerisine alinmistir. Calismaya
gore, i¢ stresin ve ig gilivencesizliginin farkli kavramlar olmasina ragmen biitiin
durumlarda calisanlarin zihinsel saglig1 iistiinde negatif bir etkiye oldugu goriilmiistiir.
Tiirkiye'de ise yapilan c¢alismalar incelendiginde kaygi ve depresyonun etkisi
goriilmektedir. Is giivencesizliginin depresyon ve kaygi iizerindeki etkilerini incelemek
tizere Boya, Demiral, Ergér, Akvardor ve De Witte tarafindan gerceklestirilen 11 6zel
hastane ¢alisan1 hemsireleri kapsayan ¢alisma sonuglar1 da Avustralya ve Belgika'da
yapilmis olan caligmalara benzer neticeler ortaya ¢cikmaktadir. Yapilan ¢alismalarda is
giivencesizliginin insanlar {izerindeki etkilerini en iy1 sekilde gdstermektedir. Bu
calismalar bizlere is giivencesi kavrammin 6nemini bir kez daha anlatmaktadir. Is
giivencesizliginin etkilerini sayisal verilerle gozlemliyoruz (Boya, Demiralp, Egor,

Akvardar, De Witte, 2008: 38).
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Avrupa llkelerinde ve Amerika'da yasanan gelismeler 1980 yillarinda is giivencesi
kavramini aragtirma konusu yapmuistir. Sirketlerin kapanmalari, yapilanmalar1 ve gecici
1§ so0zlesmelerindeki artis bu durumu 6nemli bir hale getirmektedir (De Witte, 2005:1)
Son donemlere gelindiginde ise, 6zel sektér ve kamu sektoriinde goriilen kiigiilmeler ve
yapilanmalar is glivencesi konusunu 6nemli bir noktaya getirmistir. Yasanan ekonomik
krizler is yerlerinin kapanmasina ve igsizligin artmasina sebep olmustur. Biitiin bunlarin
yaninda i giivencesizligi kaygisinin artmasi durumu daha da zorlagtirmistir. Taseron ve
Ozellestirme uygulamalar1 da is giivencesizligi sorununu farkli bir boyuta tasimistir
(Cakar, 2007: 117).

Diizen ve istikrarin saglanabilmesi i¢in, is giivencesi konusuna biiyiik 6nem verilmelidir.
Calisanlara is garantisi saglayarak motivasyonlarini en iyi diizeyde tutmak gerekir. Is
giivencesizligini yasayan c¢alisanlar is giivencesi kavramini daha 1yi anlatmaktadir (Cakar,
2007: 119). Is giivencesizligi konusu iilkelerin gelismislik seviyeleriyle de alakalidir. Az
gelismis tlkelerle, gelismis olan {ilkeler arasinda oldukga biiyiik bir fark vardir. Az
gelismis iilkelerde isten ayrilinca is bulamama sikintis1 ¢alisanlar1 biiylik bir korkuya
iterek, zor sartlar altinda ¢alismaya mecbur kilmaktadir (Temiz, 2004: 65).

Baska acidan bakilacak olursa, az gelismis iilkelerde hammadde ve is giicliniin ucuz
olmasi, sosyal haklarin zayif olmasi ¢alisanlart daha da iizerek onlari ise karsi calismak

zorunda birakmaktadir (Yilmaz, 2009: 6).

1.1.2.1S GUVENCESIZLiGININ SEBEPLERI

Gelisen teknoloji is diinyasinda rekabet ortam1 olusturmaktadir. Sirketlerin birlesmeleri
ve satilmalari, zaman i¢indeki degismeler calisanlarda is glivencesizligi duygusunu ve
gelecek kaygisini daha da artirmaktadir. Biitiin gelismeler is giivencesizligi algisini 6n
plana cikarmaktadir. Is giivencesizliginin sebep oldugu bu durum calisanlarda is

kaygisina sebep olmaktadir (Hesselink ve Van Vuuren, 2003: 291-292).

1.1.2.1.Bireysel Sebepler

Bireysel sebepler insanlarin nitelik durumu ve kisisel 6zellikleri ile ilgilidir. Nitelik
diizeylerine gore insanlarn calistiklar1 isler degisim gostermektedir. Insanlarin
karakteristik 6zelligi de, is giivencesizligi konusu karsisinda biiylik etki gostermektedir.
Kisinin bireysel sebeplerden 6tiirii is glivencesizligi konusuna bakis acis1 degismektedir.

Karakteristik 6zelliklerimizde is giivencesizliginin algilanabilmesinde 6nemli derecede
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etkilidir. Bireysel nedenler, kisinin ise karsi olan bakis acisini degistiren en dnemli
etkendir. Is giivencesizligi insanlarda {imitsizlige sebep oldugu gibi, insanlarin kisilik
Ozelliklerini de etkilemektedir. Bireyin, isinde basar1 saglayabilmesi agisindan énemli bir
konudur. Burada 6nemli olan husus, kisinin birey olarak is giivencesizligi konusuna
karsilik neler hissettigidir. Oznel olan bu durum, bireyin ise kars1 olan davranislarini en

iyi sekilde yansitmaktadir. Bu durum insanlari psikolojik olarak ta etkilemektedir.

1.1.2.2.Orgiitsel Sebepler

Isletmelerin global rekabette iistiinliik saglayabilmeleri amaciyla bagvuruda bulunduklari
yeniden yapilanma (re-engineering) ayn1 zamanda kiiciilme (downsizing) ve dis kaynak
kullanim1 (outsourcing) is gilivencesizliginin en 6nemli nedenleridir. Biitiin bunlarin
yaninda sirketlerin birlesmeleri, satin alinmalari, esneklik uygulamalart da sdylenebilir.
Is giiciiniin, maliyetlerin azaltilmas1 veya is siireglerinin kisaltilmas1 nedeniyle calisan
insanlarin belli bir béliimiinii isten ¢ikarip, bir kismini ise ¢ikarmama durumunda geriye
kalan calisanlar "geride kalanlar sendromu" yasarlar. Is siireclerinin azaltiimasi olduk¢a

onemlidir (Sentutan, 2005: 85).

1.1.2.3 Ekonomik Sebepler

Arastirmalara gore, issizligin yiliksek oldugu zamanlarda c¢alisanlarin iglerini kaybetme
korkusu daha da artmaktadir. Issizligin fazla oldugunu diisiinerek is bulma iimitlerinin de
azaldig1 tespit edilmistir. Issiz kalma diisiincesi ¢alisanin korku ve kaygilarini
artirmaktadir (Green v.d. 2000: 857). Calisan insanin igin devamlilig1 konusunda biiyiik
kayg1 duydugu faktdrlerden biridir. Is giivencesizligi konusu ile ekonomik istikrar konusu
birbirini dogrudan ilgilendiren konulardir. Bu baglamda ekonomide meydana gelen

daralmalar ile birlikte is glivencesizliginde de artis oldugu goriilmiistiir (Felstead ve Nick,

1999).

1.1.2.4.Hukuki Sebepler

Is kanunlarinda is giivencesi ile ilgili diizenlemeler 4857 sayil1 is kanunuyla belirtilmistir.
Diizenlemeye gore "fesih sebebinin agik ve net bir sekilde belirtme zorunlulugu" yazil
yapilan bildirimlerde ise neden son verildiginin mutlaka gegerli bir sebebi olmalidir (Is
kanunu, Md. 18 /1, 19/1). Bu diizenlemeye gore, calisanlar keyfi olarak isten

cikarilamayacak ve isverenin keyfi olarak davranmasi engellenecektir. Calisanin hakk1
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yasalarla korunarak, daha iyi ¢alisma ortami olusturulmus ve hukuksal alanda kendi

haklarini arayacaklari diizen olusturulmustur.

1.1.3.iS GUVENCESIZLiGi YAKLASIMLARI

Is giivencesizligi hususunda ii¢ 6nemli yaklasim sdz konusudur. Bu yaklasimlar is
giivencesizligi konusunda 6nemli yer tutmaktadir. Is giivencesizligi konusu birden fazla
sebepte incelenmektedir. Yaklagimlar incelenerek is giivencesizliginin olusmasina sebep

olan durumlar1 daha iyi kavrayabilmekteyiz.

1.1.3.1.Nesnel ve Oznel is Giivencesizlik

Nesnel ve Oznel olan isin giivencesizligi kavramlar1 birbiriyle iligkili kavramlardir.
Burada dnemli olan iki kavraminda birbirlerinden etkilenmesidir. Nesnel (objektif) is
giivencesizligi, kisinin dis cevreden etkilenmesi ile ilgilenirken, 6znel olan is
giivencesizligi, dis ¢evrede olan tehditlerin degerlendirilmesi ile ilgilidir (Ferrie v.d.
2008: 38). Bireysel farkliliklar isin giivencesizlik konusunun o6znel kismin
tanimlamaktadir. Kisinin i¢sel kontrolii ve is glivencesizligin arasinda olumsuz durum
saptanmistir (Ashford, 1989: 815). Nesnel is glivencesizligi, amaglanan 6rglitsel mesajlar,
istenmeyen oOrgiitsel ipuclari veya soylentiler gibi Orgiitsel ipuglarindan kaynaklanan
issizlik beklentisine odaklanir. Oznel is giivencesizligi, dnceden isaret edilen bir tehditten
tiiretilir ve bir bireyin varsayilan tehdidin ciddiyetine dayanarak isinin gelecegi hakkinda

algiladig1 korku veya endiseyi vurgular (Lawrence ve Kacmar, 2016).

1.1.3.2. Nitel ve Nicel Is Giivencesizligi

Bu kisimda is giivencesizliginin konular1 biitiinsellik ve ¢ok boyutluluk olarak ele
alinmaktadir. Biitlinsel yaklasim, ¢ok boyutlu olarak isin gelecegini 6n planda
tutmaktadir. Gelecekte igsin devam edip etmeyecegi konusuyla ilgilenerek, konuya
biitiinsel olarak yaklasim gdstermektedir. Is giivencesizligi konusunu isten ¢ikarilmanin
on adimi gibi gérmektedir. Biitiinsel ve ¢ok boyutlu yaklasim 1s glivencesizligi konusunu
derinlemesine ele alarak gelecek hakkinda planlar ortaya koymaktadir. Kisinin daha iyi
kararlar almasina yardimci olarak isteki verimliligi artirmaktadir. Konuya yaklasim
seklimiz is giivencesizligi konusuna daha iyi 6nem verilmesine vesile olacaktir (Hartley

v.d.1991).



21

1.1.3.3. Bilissel ve Duygusal Is Giivencesizligi

Is giivencesizligini kavramlastiran 6nemli boyutlar1 vardir. Bu boyutlar bilissel ve
duygusal boyutlardir (Reisel ve Banai, 2022; Huang, Lee, Ashford, Chen ve Ren, 2010).
Is giivencesizliginin, bilissel ve duygusal olarak iki farkli yaklasimi bulunmaktadir. Bu
yaklagimlara gore bilissel is giivencesizligi(is kayb1 olasiligi), calisan kisinin ileride isini
kaybetme olasiligin1 anlatmaya calisir. Duygusal is giivencesizligi ise, isini kaybetme
korkusu olarak tanimlanir. Duygusal bir 6geden bahsedilmektedir (Sandikg¢i, 2009:6). Bu
yaklasimda ise, kisinin isini kaybetme olasihigimi etkileyen sebepleri ile is
giivencesizligine sebep olan durumlart incelemekteyiz. Bu iki sebepte de is
giivencesizligi konusu etkilenme gdstermektedir. Is giivencesizligi olgusu gelismeler
karsisinda mutlaka farklilik gostermektedir. Her durumda is gilivencesizliginin igerigi
onemli bir sekilde etkilenme gostermektedir (Klandermans ve Van Vuuren, 1999: 148).
Biligsel is giivencesizligi is kaybi1 olarak ortaya ¢ikmis bir kavramken, duygusal is
giivencesizligi ise var olan bu kaybin getirdigi endise ya da duygusal anlamda verdigi
sikint1 olarak ifade edilir (Huang, vd., 2012:1-2).

Farkli olarak ise, bilissel is giivencesizligi kisinin ¢alistig1 isin siirekliligine bir tehdit
olarak goriilebilirken, duygusal is gilivencesizligi ise kisinin bu tehdite karsi girdigi
duygusal bir tepkidir (Jiang ve Lavaysse, 2018:2308).

Cesitli aragtirmalarda biligsel is giivencesizligi ile duygusal is giivencesizligi arasinda bir
iligski oldugu anlatilir. Fakat ikisininde farkli sonuglar ortaya koydugu goriilmiistiir (Borg
ve Elizur, 1992; Ito ve Brotheridge, 2007;Huang vd., 2010;Huang vd., 2012:2).

Biligsel is giivencesizligi ve duygusal is giivencesizligi belli bir noktaya kadar
yirtitiilebilmektedir. Bir noktadan sonra ydneticilere biiyiik sorumluluk yiiklemektedir.
Onemli uygulama ve stratejilerle yonetilmektedir (Guest, 2000:142).

duygusal 1s giivencesizliginde isini kaybetme tehdidine karst korku ve kaygi

duymaktadir.

1.1.4. IS GUVENCESIZLiGi VE KAVRAMSAL CERCEVE

Is giivencesizliginin bireysel sonuglarinin yaninda érgiitsel sonuglar1 da bulunmaktadur.
Bunlar, diisiik orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyetinde artis, orgiitsel iklimde bozulma
ve diislik is tatmini gibi olumsuz nitelikte sonuglar bulunmaktadir (Polat, 2019: 40-43).
Is giivencesizligi 1980'li yillarda tek boyutlu olarak isin belirsizlik hali olarak
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bilinmektedir (Hellgren, Sverke ve Isakson, 1999: 181). Is giivencesizliginin demografik
0zelligi lizerine ¢ok sayida arastirma yapilmistir (Selvi ve Siimer, 2018: 4). Bu ¢alismalar
icinde en Onemlisi yastir (Naswall vd. 2002: 70). Bu caligmalarin bir kisminda yas
hususunun is giivencesizligi ile ilgisi varken, bir kisminda ise yas hususunun is
giivencesizligi ile ilgisi olmadig1 belirtilmistir (Hellgren ve Sverke 2003; Siimer v.d.
2013; Dede,2007)

Egitim diizeyide is giivencesizliginin énemli bir konusudur. Egitim seviyesi diistiik¢e
kisilerin is bulma olanagida zorlasiyor. is bulamama korkusu daha da artiyor (Kinnunen
ve Natti, 1994; Naswall vd., 2002, Naswall ve De Witte, 2003).

Is giivencesizliginde, 6znel (algilanan) ve nesnel (objektif) is giivencesizliginin yaninda,
biligsel ve duygusal is giivencesizligi ve nitel ve nicel is glivencesizligi olmakla beraber
tictlir konusu bulunmaktadir. Nesnel is giivencesizliginde, kisinin ¢alisma kosullarindan
bahsetmektedir (Stimer vd., 2013).

Oznel olan is giivencesizliginde ise, kisinin isiyle ilgili duydugu kaygidir. Bu kayg1
sonucunda 6znel bir degerlendirme yapilir. Oznel bir olgu oldugu i¢in kisiden kisiye
degiskenlik gostermektedir. Her iki durumda da kisinin yasadig: risk korku ve heyecan
birbirinden farklidir (Stimer vd., 2013).

Biligsel ve duygusal is giivencesizligi ise, farkli duygular iizerinden tanimlanmaktadir.
Kisinin igini kaybetme durumu biligsel 6geyi olustururken, kisinin hissettigi kaygi ise
duygusal 6geyi olusturmaktadir (Borg ve Elizur, 1992).

Geleneksel bir bigimde siiren stres kuraminda ise birincil ve ikincil degerlendirme olmak
tizere iki ayr1 konusu vardir. Birincil degerlendirmede durumu gézden gegirir ve tehdit
olup olmadigma bakar. Ikincil degerlendirmede ise, strese sebep olan durumu nasil
ortadan kaldiracagini diigiiniir. Durumu kabullenebilir, degistirmek isteyebilir ya da
durumdan kagcabilir. Kisi burada stresle basa ¢ikamayacagina karar verirse, stres daha ¢ok
artar (Lazarus ve Folkman, 1984). Is giivencesizligine sadece bir noktadan
bakilmamalidir. Is giivencesizligine etki eden birden fazla faktor bulunmaktadir. Aragsal,
sosyal ve psikolojik sonuclart da gdz &niinde bulundurulmalidir. Is giivencesi -
giivencesizligi konusunu sadece ekonomiye etkisi olarak diisginmemek gerekir. Kisinin
yasadig1 psikolojik etkiyi diistinmemek biiyiik bir eksiklik olur. Bu eksiklik karsimiza ig
giivencesizligini ¢ikarmaktadir (Griffeth vd., 2000; 483). Is giivencesizligi, kiside
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belirsizlik hali olusturur. Kisi ¢alistig1 igletmede ise devam edip etmeyecegini, ya da

Isletmenin personele ihtiyaci olup olmayacagini bilememesidir (Dede,2017: 88).

1.1.5.iS GUVENCESIZLiGINiN OGELERI

Is giivencesizligini meydana getiren her bir kiiciik parcalardan bahsedilmektedir. Burada
1§ giivencesizliginin yasayabilecegi belirsizlik durumu, algilanan tehdit ve issiz kalma
korkusu gibi konular ele almmaktadir. Incelenen bu konular vesilesiyle is

giivencesizliginin nasil etkili bir konu oldugu derinlemesine anlatilmaktadir.

1.1.5.1.Belirsizlik

Belirsiz olma durumu is giivencesizliginin en dnemli 6gesidir. Isin garanti olmamasi
calisanlarin karar almasini da etkiliyor. Bu durum kisilerde davranis bozukluguna da etki
etmektedir. Belirsizlik hali insanlara ¢aresizlik hissi vermektedir (Wichert,2001: 100).
Calisanlar belirsizlik karsisinda ¢ok kararsiz kalarak nasil bir yone dogru ilerleyeceklerini
bilemezler. Bu durumda kisinin kontrol yetenegi diismekte kendini caresiz ve yorgun

hissederek gelecek kaygisi yasamaktadir (Cakir, 2007:120).

1.1.5.2.Algilanan Tehdit

Calisma kosullariin ve isin niteligi ¢calisanlar agisindan ayr1 bir 6neme sahiptir. Calisma
kosullar1 is giivencesizligine etki eden husustur. Isin niteligi, calisanlarin haklar1 ve
calisma kosullart iyilestirilmezse, is gilivencesizligi tehdidi giderek biiylir (Holm ve
Howland, 1999: 57).

Ayni sekilde yiirtitiilen isin takibi azaltilirsa yiiriitiilen slirecin kontrolii kaybedilirse i

giivencesizligi ortaya ¢ikar (Temiz, 2004:59).

1.1.5.3.Issizlik Kaygist

Issizligin en yiiksek oldugu dénemleri kapsamaktadir. Kisinin en biiyiik kaygisi issiz
kalmaktir. Bu kaygi kisiyi gii¢siiz diisiinerek psikolojik olarak etkilemektedir. Ozelliklede
bir sorumluluk iginde olan insanlar1 daha fazla etkilemektedir. Is giivencesinin oldugu
yerde ¢alisan kisiler gelecege daha umutla bakar. Calisan kisi lizerine diisen sorumlulugu

daha bir sekilde yerine getirmektedir.
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1.1.6.Is Giivencesizligi Modelleri
Is giivencesizligini daha iyi anlatabilmek icin ve is giivencesizliginin etkilesimini ortaya
koyabilmek acisindan bes farkli is giivencesizligi modeli gelistirilmistir. Bu modeller is

giivencesizliginin etkilerini en iyi sekilde ortaya koymaktadir.

1.1.6.1.Greenhalg ve Rosenbaltt Modeli

Is giivencesizliginin yarim olan kisimlarmi dzetleyerek bir model gelistirmektedir. Is
giivencesizligine sebep olan faktorleri, sonuglart ortaya koyan bir modeldir. Bu modelde,
is glivencesizligine kars1 yapilmis birgok ¢alisma 6zetlenir ve sorunun kaynagina inilir.
Boylece is giivencesizligi algisim1 daha net sekilde anlatmaktadir. Is giivencesizligi
giigsiizliik olarak anlatilmaktadir. ise devamlilig: etkileyen bir tehdit olarak gdriiliir

(Green ve Rosenbaltt, 1984: 438).

1.1.6.2.Jacobson Modeli

Bu modelde giligsiizliikk ve gii¢ algisinin isi kazanma ve kaybetme ihtimali iizerinde
durulmaktadir. Kisi kendini giiclii hissettigi zaman isini kaybetmeyecegini diisiiniir.
Gligsiizlikk yasadiginda ise isini kaybedecegini diisiiniir. Bu modelde, bireyin is
giivencesizligine karsi duydugu tepki siiflandirilmistir. Bu tepkilerin bireyden bireye
degistigi belirtilmistir. Isten cikarmaya karsi aliabilecek onlemlerden bahsedilir. Bu

onlemlerin nasil uygulanacagi anlatilmistir. Bu 6nlemler fayda ve maliyet esasli olarak

belirlenmistir (Secer, 2007: 185).

1.1.6.3. Sverke ve Hellgren Modeli

Is giivencesizliginin dznel ve nesnel boyutlarindan bahsederek, bu iki boyut arasindaki
etkilesimi vurgulamaktadir. Calisan insanlarin tutumlar1 is giivencesizligini 6znel bir
deneyim olarak ortaya koymaktadir. Ayrica is giivencesizliginin 6znel ve nesnel
durumlar1 derinlemesine inceledigi, bu durumlar karsisinda nasil bir gorev gordigii
anlatilmaktadir. Bireyin 6znel ve nesnel durumlar1 arasinda nasil bir islevi oldugu

belirtilmistir (Sverke ve Hellgren, 2002: 37).

1.1.6.4.Probst Modeli
Burada is giivencesizliginin etkilendigi durumlardan bahsedilir. Is giivencesizligi ile

kisinin arasindaki algiya 6nem verilmektedir. Is giivencesizligi bireyin i¢inde gerceklesen
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degiskenler sonucu ortaya ¢ikabilmektedir. Bu modelde is gilivencesizligi, bireyin is
giivencesizligine bakisi, isin devamliligi, is i¢in aranan bireysel dzelliklerin hep ayni
olusundan etkilendigi anlatilmaktadir. Is giivencesizligini diger modellerden ayiran yeni

tanimlar eklenmistir. Tutamsal ve duygusal tepkiler is giivencesizligine eklenmistir

(Probst, 2003: 452).

1.1.6.5.Wyk ve Pienaar Modeli

Burada is gilivencesizliginin boyutlarindan, olusturan etmenler ve sonuglarindan
bahsedilmektedir. Is giivencesizligi ile birlikte arac1 olan degiskenleri de anlatmaktadir.
Bu modelde ayrica Wyk ve Pienaar’in olusturdugu model iizerinde durulmaktadir.
Burada is gilivencesizligine sebep olan bir¢cok degiskenden bahsedilmektedir (Wyk ve
Pienaar, 2008: 51)

1.1.7.iS GUVENCESIZLiGINIiN SONUCLARI

Tiirkiye'de is giivencesizligi konusu, arastirmacilarin ilgisini ¢ekerek bir¢ok aragtirmaya
konu olmustur. Tiirkiye'deki calismalarda da bazi arastirmacilarin is glivencesizliginin
calisan saglig1 iizerindeki etkilerini (Cakir, 2007 ; Boya vd., 2008 : Baran vd., 2009), bazi
arastirmacilarin da c¢alisanlarin is tutumlar tizerindeki etkilerini (Bakan ve Biiylikbese,
2004 ;Cakir, 2007; Poyraz ve kama, 2008) ortaya koyduklar1 goriilmektedir.
Arastirmalarda is gilivencesizliginin ¢alisanlarin  saghigina etkisi vurgulanmistir.
Arastirmalarda, i glivencesizliginin insan sagligi iizerine etkileri ve ¢alisanlarin ise karsi
tutumlar1 belirtilmistir. Ornek olarak; Baran vd., (2009 : 971,973) bir Tiirk tersanesinde
calisan kisiler iizerinde bir arastirma yapilmustir. Is giivencesizligi ve ¢alisan saghig
lizerine bir arastirma baglatilmis ve calisanlardan 125 veri toplanmistir. Toplanan
verilerden yola ¢ikarak, calisan kisilerin hem fiziksel hem de psikolojik sagliklar
arasindaki iligkiyi arastirmislardir. Bu bulgular 1s1g1nda calisan kisilerin hem fiziksel hem
de psikolojik sagliklar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Bu durumda ise,
kaygi artikca fiziksel ve psikolojik saglik arasindaki iligki arastirilmistir. Kaygi artikca
fiziksel ve psikolojik rahatsizlikta artmaktadir. Aralarinda dogru oranti oldugu yapilan
arastirmalar sonucunda belirlenmistir. Ayrica ¢alismalarin diger énemli bir kismi ise,
bulunan bulgular 1s181nda is giivencesizliginin psikolojik boyutunun fiziksel boyuttan

daha giiglii oldugu belirlenmistir.
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1.2. AHLAKI COZULME KAVRAMI

Orgiitlerde etik olmayan davranislar hakkinda ¢okca c¢alisma yapilmaktadir. Bu
caligmalar ahlak dis1 amag saptama (Ordonez ve Welsh 2015: 93), etik liderlik (Brown,
Trevino ve Harrison 2005: 117) ve sosyal dislanma (Kouchaki ve Wareham 2015: 547)
gibi c¢aligmalar yapilmaktadir. Ahlaki ¢oziilme, bireylerin yapacaklar1 davraniglari
nitelendirmeden bagka davranisi bir bahaneye dayandirmasi ve bunun bir su¢ unsuru
degilmis gibi gosterilmesidir (Fida vd., 2015).

Ahlak kavramimi tanimlamanin ve 6l¢gmenin zorluklar1 vardir. Ciinkii ahlak kavrami
tizerinde bir belirsizlik, bilinmezlik vardir. Ciinkii bilinmezligi olusturan zorluk,
gbzlenilen ya da gozlenilemeyen seyin ne oldugunu bilememektir. Ahlaki olan
davraniglar konusunda insanlar ayni fikirleri paylasabiliyorlar, fakat ahlaki olmayan
davraniglarda insanlar ahlaki tanimlamada zorluk yasamaktadirlar. Ahlak kavramim
tanimlarken bir diger karisiklik yasanan durum davranigsal tepkiler ve yapilan
gbzlemlerdir. Ahlakin somutlagtirilmasini gii¢ haline getirmektedir (Ostini, 2010).
Bagka bir deyisle ahlaki ¢oziilme, kotlii sapkin ve anti sosyal olarak olumsuz
davraniglardan ayri tutularak bu davranislart devam ettirmesini saglayan sosyal biligsel
bir siireg olarak ifade edilmektedir (Fida vd., 2015). Ahlaki ¢6ziilme Bandura'nin sosyal-
biligsel bir teorisinin bir uzantisidir. Sosyal biligsel teori, kisisel niteliklerin, ¢evresel
ozelliklerin ve davranislarin etkilesime girdigi mekanizmalar araciligi ile 'temel insan
yetenekleri' olarak etiketlenen bilissel siireglerdir. Bandura (1986) tarafindan tanimlanan
bes temel insan yetenegi vardir. Bunlar (Claybourn, 2011);

(1) Simgeleme yetenegi, ortamlar1 degistirmek ve ortama uyum saglamak i¢in sembolik
diisinmeyi kullanma kapasitesi ile ilgilidir.

(2) Ongorii yetenegi, sembolik olarak temsil edilen potansiyel davranislar1 degerlendirme
ve karar verme kapasitesini igerir.

(3) Dolayli 6grenme yetenegi, baskalarinin davranislarini gézlemleyerek davranisin olasi
sonuglari tespit etme kapasitesidir. Ayrica insanlarin deneme ve yanilmaya
bagvurmadan davraniglarini diizenlemelerini saglama kapasitesi olarak da ifade edilebilir.
(4) Oz-diizenleme yetenegi, bir dizi i¢ standart kullanarak mevcut davramslara karar
verme ve davraniglarin gegmisteki performansi ile i¢ standartlar arasindaki tutarsizliklar

degerlendirerek gelecekteki davranislara karar verme kapasitesidir.
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(5) Kendini yansitma yetenegi ise insanlarin anlama, degerlendirme yapma kapasitesidir.
Baska bir ifade ile insanlarin diisiincelerini ve deneyimlerini analiz ederek ve yansitarak
diisiincelerini degistirme kapasitesidir.

Ahlaki ¢oziilme duygusal yolla ve 6z-diizenleme yetenegiyle iliskilidir. Burada énemli
olan, ahlaki ¢6ziilmenin insanlarda 6z denetim yaptigini ¢ok iyi bilmektir. Ahlaki benlik
kimligi kazanmaktir (Bandura, 2001).

Ahlaki olarak ¢oziilme, yasamimizin ilk evresinde bile kendini gostermektedir. Bu durum
kisinin hayattan aldig1 dersleri de etkilemektedir (Bandura et al.,1996).

Hiyerarsik bir yapida ahlaki kontroliin devre dis1 kalmasi durumu en kolay olanidir.
Hiyerarsik sistemde ahlaki kontrol devre dis1 oldugu i¢in sorumluluk gerektirmez
(Kilham & Mann, 1974).

Ahlaki kontrol, insanlarin kendilerini giiclii hissetmeleriyle ilgilidir. Insan kendini gii¢lii
hissettiginde ahlaki kontrolde devreye girerek islemeye baslar. Mesru bir otoritede kisiler
yapmis olduklart davraniglardan sorumludur (Milgram, 1974;Diener,1977).

Ahlaki ayrilma mekanizmalar1 birbirini takip eden bdliimlerde ahlaki olarak kopuslarin
her birinin nasil ¢6ziildiigiinii ve olustugunu gostermektedir. Hayat kosullar1 ile beraber
herkes ahlaki olarak ¢o6ziilmenin kolay oldugunu goézlemlemektedir. Yas, cinsiyet, irk,
etnik koken, sosyo-ekonomik diizey, dini duygu ne olursa olsun herkesin ahlaki katilim
gostererek catigmalardan ¢ok bariscil ¢Oziimlere yoOnlenilmesi benimsetilmelidir
(McAlister et al., 1999).

Sosyal psikoloji, olusan durumlarin kisinin tizerindeki giiciinii gosterir. Proaktif ahlaki
cesaret, kisinin ahlaki olarak zafer kazanmasidir. Bu durum ahlaki kahramanlik olarak
nitelendirilir. Bu duruma 6rnek olarak zuliim goren Yahudilerin hayatlarin1 kurtarmak
icin kendi hayatini riske atan Holokost Kurtaricilari (Oliner & Oliner 1988;Stein, 1988).
Ahlaki olarak gelisim ise, ilkelerin incelenmesiyle anlatilmistir. Kisisellikten arindirip,

cevre kosullarinda 6lc¢tilmiistiir (Elliott & Rinehart, 1995).

1.2.1. Ahlaki Coziilme ve Takim Calismasi

Takim caligmasinin temelinde, ¢alisanlarin dayanigsmasi, yardimlagsmasi ve ortaya ¢ikan
problemlere kars1 birlikte durabilmektir vardir (Yavas, Karatepe, Avci ve Tekinkus, 2003.
Gilinilimiizde yapilan degisikliklerle, bircok orgiit c¢alisana ulasmada ki basamaklari
azaltma egilimine girmekte ve calisan1 degerli hissettirmektedir. Calisan1 giiclendirmeyi

hedef edinmislerdir (Jones ve George, 1998).
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Ahlaki Gerekge Sonuglari en aza insanliktan
ve Karsilagtirma indirmek. ¢lkarma ve sugun
atfedilmesi.

Kinanmasi gereken b

"\/

Davranis Zararh etkileri Kurban

Sorumlulugun Dagitiimasi

Sekil 1. Ahlaki 6z ve yaptinmlarin etkinlestirildigi ve ayristigt mekanizma
(Bandura,1986).

Bu calismalardan biri olan ahlaki ¢oziilme is yasamini etkileyen onemli konulardan
biridir. Daha ¢ok etik olmayan davraniglarin agiklanmasinda kullanilan bir degiskendir.
Ahlaki ¢oziilme, kisinin yapacagi davranisin dogru olmadigini bilmesine ragmen
yapacag1 davranisi kendince mantiksal bir gerceveye oturtturmasidir (Bandura 1999:
194). Bu baglamda kendince yapmis oldugu mantiksal gerceve sayesinde etik dis1 olan
davranigin verecegi rahatsizliktan kendini kurtarmis hissetmektedir (Saidon, Galbreath ve
Whiteley 2010: 2). Bu durumun sonucunda ahlaki ¢oziilmenin, orgiitlerde istenmeyen
davraniglara yol agtig1 kabul gérmektedir (Detert, Trevinove ve Sweitzer 2008: 374-391;
Moore, Detert, Trevino, Baker ve Mayer 2011: 1-48; Christian ve Ellis 2014: 193-208).

Ahlaki ¢oziilmeye farkli boyutlardan bakildiginda etik dis1 davranislarin agiklanmasinda
kullanilir (Barsky 2011: 69). Ahlaki ¢oziilme, kisinin 6zdenetiminin nasil ¢oktiigiinii
ifade eden bir teoridir. Kisi kendi 6zdenetimini yapamayarak ahlaki ¢oziilmeye aykiri
hareket etmektedir. Iste tam bu noktada ahlaki ¢dziilme teorisi geregi kisi kendi kendini
kontrol edebilmesi gerekir. Kisinin 6zdenetimi etkin rol oynadigi zaman kendi kendini

yanlis davramis yapmaya engellemesi gerekmektedir. Tam burada ahlaki ¢oziilme,
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0zdenetimin ¢okiislinii anlatmaktadir (Moore vd. 2011: 1-48; Reynolds, Dang, Yam ve
Leavitt, 2014: 124-137).

Isletmelerde calisan insanlarin hem biyolojik hemde psikolojik gibi farkli tiirden
ihtiyaglar1 olabilir. Burada 6nemli olan husus ihtiyaclar karsilanirken Isletmelerin
kosullar1 ve ihtiyaclarin arasindaki uyum gozetilir. Bu duruma kisi-gevre uyumu
denilmektedir (Irak, 2012: 15). Bu durumun yaninda g¢alisan ve ¢evre arasinda olusan
uyusmazliklar dogal bir durum olarak goriilmektedir (Argyris, 1964). Ayrica kisilerin
cikarlar1 ve inaniglari uyum saglamadiginda bilissel celiski ve psikolojik rahatsizliklar

yasarlar (Festinger, 1957).

1.2.2. AHLAKI COZULME TURLERI

Ahlaki ¢oziilmede kisinin ¢evre ile uyumu ¢ok dnemlidir. Kisi ve ¢gevre uyumu ¢ok farkl
boyutlarla incelenmektedir. Kisi - meslek, kisi - grup, kisi - orgiit ve kisi - is olmak {izere
dort tiirden ele alinmaktadir.

Kisi-orgiit uyumu, gelecekte hedef olarak gordiigii yerde olma istegidir. Calisanin
performansini daha da arttirmaktadir. Meslek ile hedefler arasindaki uyum, calisana
hedeflerine ulagmada kolaylik saglamaktadir. Calisan kisinin c¢alistigi yerde kendi
hedeflerini gorebilmesidir. Kisi - is uyumu, beceri ve yetenegin en 6nemli belirleyici
faktor oldugu bir durumdur. Kisinin becerisi ve yetenegi ¢alistigi ise yeterli olan ve isin
gerektirdiklerini karsilayan bir uyum tiiriidiir. Calisan kisinin becerileri ve isin
gerektirdikleridir. Kisi - meslek uyumu, kisinin ilgi alan1 ile meslegi arasindaki dogru
orantidir. Kisi meslegin dzelliklerini tasimaktadir. Ilgi alani, uzmanlik alan1 ve becerisi
calistigt meslegin niteligini tasidig1 i¢in calisan kisi mesleginde de cok basarili
olmaktadir. Kisinin ilgi ve beceri alan1 ile mesleginin 6zelligi, meslegin gerektirdikleri
arasindaki uyumu ifade eder. Kisi - grup uyumu, meslekte ki bu uyum, kisinin takim
ruhuyla yasamasini saglar. Kisinin ¢alisma arkadaslariyla giizel iliskiler kurabilmesidir.
Burada ise kisinin takim arkadaslartyla olan uyumudur. Takim ruhunu tasiyip,
tastyamama durumudur (Voegl ve Feldman, 2009).

Uluslararasi alanlarda kisi - ¢cevre uyumu pek dikkate alinmamaktadir. Daha ¢ok kisi - is
/kisi - orglit uyumuna dikkat edilmektedir (Sekiguchi,2004).

1.2.3. Ahlaki Gerekc¢eye Dayandirma

Insanlarin etik dis1 bir davranisi, herkes tarafindan kabul gorecek bir amaca dayandirma

calismasidir. Ornegin, insanin ayakta kalabilmesi i¢in bir baska insan1 6ldiirmesi etik dis1
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bir davranistir. Fakat burada bu davranis vicdani olarak ele alinmaktadir. Bu durumu bir
gerekceye baglamaktir. Yanlis olan bir davranisi ahlaki bir boyuta getirmeye ¢alismaktir.
Ozdenetim olmadi81 zaman kisi zamanla uygunsuz davranislar sergilemeye baslar. Bunun

olusmasindaki en biiyiik sebep 6zdenetimin ¢okmesidir (Christian ve Ellis 2014:193).

1.2.4. Ahlaki Coziilmenin Sonuclari

Takim caligmasinin hakim oldugu calisanlarda ise karsi olumlu yonde motive olusur.
Calisanlar arasinda olumlu yonde giizel iligkiler olusur. Olusan bu olumlu iligki
beraberinde yiiksek performansi getirir (Ozler ve Koparan, 2006). Etik davranisa Snem
veren Orgiit, calisanlarimin davraniglarinda diizelme oldugunu gozlemlemektedir.
Calisanlarin davranislarinda olan etik dis1 hareketler zamanla azalmaktadir (Peterson,
2002). Isletmelerin, ahlaki deformasyonu &nlemeleri ¢alisana biiyiik bir is tatmini
vermektedir. Ozelliklede yoneticiler ve takim liderleri ¢alisanlar arasinda giiven algis
vermeli ve bu yonde politika izlemelidirler. Giiven sarsici durumlar ¢alisanlar arasindaki
takim ruhuna biiylik zararlar vermektedir. Ahlaki ¢okiisii 6nlemek icin calisanin
0zdenetiminin kontrol altina alinabilmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Ahlaki ¢6ziilme
konusundaki kisi ¢evre uyumu ahlaki davranisin sonucunun olumlu ya da olumsuz
olusunu belirlemektedir. Kisi-gevre uyumu etik dis1 davraniglarla iligkili olup 6nemli
hususlardan bir tanesidir.

Kiiresel anlamda faaliyet gosteren firmalar ahlaki ¢oziilme konusunda politikalar
gelistirip uygulamaktadir. Bilimsel olarak daha 6nce yapilmis ¢alismalarda bu konunun

Onemine isaret etmektedir.
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1.3. ISTEN AYRILMA NIiYETi KAVRAMI

Isten ayrilma niyeti calisan kisinin calistigi isten ayrilmasini ifade etmektedir. Isten
ayrilmadan 6nce kafasinda yaptig1 ayrilma plan1 daha eylemi gerceklestirmeden once
gelir. Burada 6nemli olan nokta ¢alisan kisi kendi istegiyle ayrilma istegi duyar (Lambert,
Hogan ve Barton, 2001). isten ayrilma niyeti, ¢alisan kisinin ¢alisma yerindeki sartlarin
kétii olusundan ortaya ¢ikan bir durumdur. Is yerindeki ¢alisma kosullar1 giizelse orada
calisan kiside isten ayrilmak istemez. Is yerindeki ¢alisma kosullar1 ¢alisanin is
memnuniyetini ve isten ayrilma niyetini belirler (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous,
1988).

Isten ayrilma niyeti konusu irdelendiginde, is tatmini konusu cok onemli bir yer
tutmaktadir. Calisan kisilerin yasi, cinsiyeti, egitimi gibi kisisel durumlar kazang, terfi,
giivenlik gibi durumlarla yakindan iliskilidir (Mishra,2013).

Kisilerin bagli bulunduklar1 orgiitte dogrudan ya da dolayli olarak uyum igerisinde
calismalari onlarin is tatminini arttirirken, isten ayrilma niyetinde azalma gosterir (Kristof
- Brown vd., 2005).

Isten ayrilma niyetinin davranisa doniisiimii bir siirec igerisinde olmaktadir. Bu siireg ise
birgok unsurdan etkilenir (Holm, Caranikos-Walker, Prussia ve Griffeth, 1992). Burada
stiregten kasit, isten ayrilmay1 diisiinmek, yeni bir ig arama isteginde bulunmak, farkli is
imkanlarin1 degerlendirmek ya da mevcut iste kalmak ve ya gitmek durumunu
icermektedir (Addae, Praveen Parboteeah ve Davis, 2006).

Dogru bir yonetim sekli ile kiigiik isletmelerin biiylimesi ve ¢ogu iilkelerin ise rekabeti
gelistirmesi modern anlamda da diinya ekonomisinin en biiyiik 06zelligi olarak
goriilmiistiir ( Biryukov, Romanenko, Ploskonosova, Bagno ve Kalashnikova, 2015).

Bu biiyiime ve gelisim isletmelerin ¢evre faktoriinii degistirmistir. Rekabetle birlikte
olusan sorunlar beraberinde degisimi de getirmistir. Bu durumda c¢alisanlarin
performansini, moral ve motivasyonlarint olumsuz yonde etkilemektedir (Purnama ve
Subroto, 2016).

Gilinlimiizde igverenler, isten ayrilan ¢alisanlarinin neden isten ayrildigina, isten ayrilma
sebeplerinin ne olduguna daha ¢ok 6nem vermektedirler. Isten ayrilma arttikca diger
calisanlarin moral ve performanslar1 da diismektedir. Bu durumda en 6nemlisi, nitelikli

calisanlarin kaybedilmesi is yiikiiniin de artmasina sebep olmaktadir. Bu durumdan
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yoneticilerde etkilenerek Isletmenin gelecegi icin planlama yapmakta zorlanmaktalar
(Kaya ve Abdioglu, 2010).

Isten ayrilma niyetini etkileyen bircok faktdr vardir. Kisinin calistig1 yere baglilik
duymas1 ve meslegine kars1 sayg1 duyarak calismasi dnemli hususlardir. Orgiitsel olarak
baglilik ve bunun yaninda meslege olan baglilik isten ayrilma niyetini direk olarak
etkileyen faktorlerdir (Hackett, Lapierre ve Hausdorf, 2001).

Gelisen teknolojininde isten ayrilma niyetine biiylik etkisi vardir. Giinlimiizde gelisen
teknoloji ile beraber yeni yeni is kollar1 ¢ikmistir. Teknolojinin en hizli gelistirdigi
cihazlar ise bilgisayarlardir. Bilgisayarlarin herkes tarafindan kullanilmaya baglanmasi ve
bununla beraber, Internet kullanimmin yayginlasmas: bilgiye daha cabuk ulasmay: da
saglamistir. Teknolojiye dayali bilgi ve becerilerin degeri de artmistir. Bilgi teknolojileri
alan1 boylelikle biiyiik deger kazanmis ve bu alandaki insanlar ¢cok hizli is bulmaya
baglamistir (Seyrek, 2010).

Ote yandan nitelikli ¢alisanlarin secimi firmaya biiyiik katk1 saglamaktadir. Bu ¢alisanlar
sayesinde yapilan iste biiyiik verimlilikler elde edilmektedir. Tam tersi diisiiniildiiglinde
ise niteliksiz ¢alisanin firmaya biiyiik kayiplar actig1 bilinmektedir. Bu durum karsisinda
maliyetler artar ve isten ayrilmalar baslar. Boyle bir durumda ise, nitelikli is giicii kayb1

olusur (Bannister ve Griffeth).

1.3.1. ISTEN AYRILMA NIYETINi ETKILEYEN FAKTORLER

Literatiirde isten ayrilma ve isten ayrilma niyetini biiylik oranda etkileyen orgiitsel
baglilik, alinan ticret, farkli is segenekleri, isin 6zerkligi gibi sebeplerin isten ayrilma
niyetine olan etkileri incelenmektedir. Asagida bu konu iizerine yapilmis ¢aligsmalara yer
verilmistir. Caligan kisinin orgiite olan baglilig1 calisilan yerde kalma ya da ayrilma
istegini olusturmaktadir. Kisi eger calisma yerine uyum saglayabilirse orada devamlilik
goriir ve biiylik bir hevesle calisir. Calisma ortamindaki uyumsuzluklar ise ¢alisan kisiyi
tatmin etmez ve ayrilma istegi dogar (Duygulu ve Abaan, 2007).

Daha once yapilmis arastirmalara gore, iicret ve Orgilitsel bag arasinda pozitif yonlii bir
durum oldugu goriilmiistiir (Iverson ve Buttigieg, 1999).

Orgiitsel bag, ¢alisanin ¢ikarsiz olarak kendini duygusal anlamda o drgiite bagli oldugunu
hissetmesidir (Jalonen, Virtanen, Vahtera, Elovainio ve Kivimaki, 2006).

Calisan kiside ayrilma diisiincesi olustugu zaman artik hep ayrilma istegi duyar. Bunun

yaninda farkli bir i bulabilirim diistincesi de biiyiik rol oynamaktadir (Jaros, 1997).



33

Isten ayrilma konusunda en dnemli husus, orgiitsel olarak bagliliktir. Biitiin bunlarin
yaninda ¢alisma yerindeki verilen deger ve ¢alisma yerinin hedeflerine inanmasidir (Hunt
ve Morgan, 1994).

Calisanlar orgiite bagli olduklar1 takdirde, motivasyonlar1 artar ve bunun sonucunda iyi
bir performans sergilerler. Bu durum ise verimliligin artmasina ve galisilan iste devam
olgusunu olusturur (Durna ve Veysel, 2011).

Biitiin bunlarin yaninda ¢alisan insanlarin almis olduklari ticrette isten ayrilma niyeti ile
ilgilidir. Calisanda baglayan tatminsizlik isten ayrilmasina sebep olmaktadir. Almis
oldugu iicret ¢alisant memnun etmedigi takdirde calisan kiside motivasyon eksikligi,
performans diigiikliigli gibi duygular1 beraberinde getirmektedir (Gerhart ve Milkovich,
1990).

Bagka bir acidan bakildiginda ise, farkli bir is imkaninin bulunmasi da isten ayrilma niyeti
ile dogrudan ilgilidir. Calisan kisi eger isinden memnun degilse farkli is alternatifleri
buldugunda mevcut isinden ayrilma geregi duymaktadir (Lee, Mitchell, Sablynski,
Burton ve Holtom, 2004).

Egitim seviyeleri diisiik olan calisanlarla, yasl insanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha
diisiik oldugu goriilmiustiir. Egitim seviyeleri ve yaslar1 farkl: bir is bulamama kaygisini
beraberinde getirmistir (Kirschenbaum ve Weisberg, 2002).

Bir diger durum ise, 6zerklik kavramidir. Calisan kisinin isi planlama siire¢lerine
katilabilmesi, karar verme siirecinde yetki sahibi olabilmesi durumudur. Calisanin is
stireclerinde 6zgiir olabilme halidir (Dude, 2012). Bu durumla ilgili daha dnce yapilmis
caligmalara bakildiginda ¢alisanlarin yas, kidem ve egitim durumlar 6zerklik kavramini
dogrudan ilgilendirmektedir. Yapilan Caligsmalara bakildiginda, erkeklerin kadinlara gére
daha fazla 6zerk oldugu goriilmiis, fakat biitlin bunlarin yaninda 6zerkligin cinsiyetle bir

alakasi olmadigina varilmistir (Dude, 2012).

1.3.2. isten Ayrilma Niyeti ve Orgiitsel Baghlhk

Orgiitsel baghlik, orgiitiin hedef ve degerlerinin giiglii olduguna inanmaktir. Bu
degerlerin ii¢ farkh bileseni bulunmaktadir. Kabul etme, Orgiitiin yararina g¢aba
harcamak, orgiitiin iiyeligini devam ettirmek (Mowday, 1999, s. 389). Orgiitsel giivenin
saglandig1 durumda, orgiite liye olan kisiler de orgiitiin yararina calisir ve orgiite olan

bagliliklar1 daha da artar (Zorlu Yiicel, 2006).
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1.3.3. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Nitelikli ¢alisan1 ise baglayabilmenin tek yolu para degildir. Ayni1 sektorde calisan fakat
daha az maas alan ve mutlu olan ¢alisanlar vardir. Burada 6nemli olan nokta yoneticinin
calisan iizerindeki tutumudur. Calisan1 her kosulda mutlu edebilmelidir (Ozdevecioglu,
2013). Ulkemizde ve diinyada gelisen teknoloji ile beraber, Isletmeler biiyiimekte ve
gelisen caga uyum saglamaya calismaktadirlar. Bu durum teknolojinin getirdigi
yenilikleri uygularken kalifiyeli elemanlara ihtiya¢ duyarlar. Kalifiyeli elemanin bir
isletmeye katacagi verimlik olduk¢a oOnemlidir. Isletmelerin kalifiyeli elemanlar:
kaybetmesi biiyiik kayiplara yol agarken, calisanin isten ayrilma niyeti duymasi bile
Isletmeler icin ciddi sorundur. Calisanlarin yasadigi cevresel faktorler, psikololojik
olarakta etkilemekte ve calisanda isinden ayrilma niyeti algisi1 olusturmaktadir. Bu
duruma baglh olarak isletmelerin isten ayrilma niyeti algisina biiylik 6nem vermeleri
gerekmektedir.

Calisanin i3 hayatinda yasadigi sorunlar beraberinde isten ayrilmaya sebebiyet
vermektedir. Calisanin isten beklentisi ile is hayatinda ki uyumsuzluklar isten ayrilmaya
yoneltmektedir. Bu durumu yasayan diinya ¢apinda milyonlarca insan bulunmaktadir.

Isverenin bu konuya biiyiik bir zveri gdstermesi gerekmektedir.



35

2. BOLUM
ARASTIRMA BOLUMU

Bu boliimde 6zel ve kamu bankalarinda galisanlara yonelik uyguladigimiz anket verileri
yer almaktadir. Anketlerden elde edilen bilgiler 151¢1inda yorum ve analizler yapilmistir.

Analiz ve yorumlar neticesinde sonug ve degerlendirmelerde bulunulmustur.

2.1. Arastirma Metodolojisi
Calismanin bu boliimiinde ¢alismanin amaci, kapsami ve 6rneklem yapisi agiklanmastir.
Degiskenlere ait 6l¢ekler ve verilerin analizlerine deginilmistir. En son olarak da, veriler

1s181inda sonug ve Onerilerle bulunulmustur.

2.2. Arastirmanin Amaci, Kapsam ve Onemi

Bu calismanin temel amaci, is giivencesizliginin ahlaki ¢dziilme ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini belirlemeye calismaktir. Alan yazimmi incelendiginde 1is
glivencesizliginin isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢6ziilme {izerindeki etkisini inceleyen
uluslararas1 ve ulusal caligmalarin ¢ok az oldugu goriilmiistir. Bu degiskenler
cercevesinde iliskiler ortaya koyularak literatiire biiytlik katki saglayacagi kanaatindeyiz.
Kiiresel rekabetin artmasiyla birlikte oOrgiitlerin basar1 gostererek faaliyetlerini
stirdlirebilmeleri bagimsiz olarak diisiinmeleri ve bunun yaninda ekipge ¢alisma ruhu
biiyilk 6nem arz etmektedir. Son 20 yil i¢inde llkemizdeki finansal krizler diger
sektorlerde oldugu gibi bankacilik sektoriinde de etkili olmustur. Bu etkileri azaltmak
amaciyla bankalar personel sayisini azaltma yoluna gidebilmektedirler. Bu da banka
calisanlarinin ig giivencesizligi algisinin yaninda isten ayrilma niyetlerini ve ahlaki
¢oziilme yasamalarmi olasi kilmaktadir. Ozellikle pandemi gibi belirsizligin yiiksek
oldugu donemlerde bankalarin hem sube hem de isgdren bazinda kiigiilmeye gittigini
sOyleyebiliriz.

Bankacilik meslegi, agir is yiikiine sahip olmast ve son yillarda bankacilik alaninda
yasanan hizli gelismeler, bankalarin kapatilmasi, birlestirilmesi, ve el degisikliginin
yapilmast ile birlikte istthdamin belirsizlige diismesi banka ¢alisanlarini s
giivencesizligine itmistir (Silig, 2003).

Bankacilik sektorii yogun stres ve mali riskler bulundurmasi sebebiyle ¢alisanlarin ruhsal

sagliginin ve bunun neticesinde ¢alisma hayatlarin1 olumsuz bir sekilde etkilemektedir
(Ok, 2004).
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Ayrica COVID-19 doéneminde c¢alisanlar evden c¢alisma sistemini kullanmuslardir.
Uzaktan ¢alisma sistemi salgindan 6nce de bazi iilkelerce kullanilsada ¢alisan tizerinde
bliyiik sorunlara sebep oldugundan kimi iilkeler bu uygulamadan uzak durmuslardir.
Calisanin sosyal ve profesyonel yasamdan uzak kalmasi, tatil zamanlarinda ¢alismasi, is
ve aile arasinda yasanan karmasa, is kontrol kaybi gibi sorunlari beraberinde
getirmektedir (Tuna ve Tirkmendag, 2020).

Ulkemizde Mart 2022 itibariyle mevduat bankalari ile kalkinma ve yatirim bankalarinda
sube sayis1 9.786’dir. Sube sayisi, bir y1l dnceki ¢eyrege gore 6, 2020 yilina gore ise 138
adet (yiizde 1,4 oraninda) azalmistir. Calisan sayisi, Mart 2022 itibariyle mevduat
bankalari ile kalkinma ve yatirim bankalarinda 185.000 kisi olmustur (Tiirkiye Bankalar
Birligi, Mart 2022).

ube Sayii (acet Galisan Sayisi (Kisi)

10454 192313
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Sekil 2. Tiirkiye’deki Bankalarin Sube ve Personel Sayilari
Kaynak: TBB / Istatistiki Raporlar / Banka, Calisan ve Sube Bilgileri / Mart 2022

2.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Aragtirmamiza konu olan degiskenler arasindaki baglantiyr bulabilmek i¢in birgok
calismadan yararlanilmistir.

Obeng, Quansah, ve Boakye (2020) tarafindan Gana'daki Tasarruf ve Kredi sirketlerinde
341 calisan iizerinde yapilan ¢alisma, is giivencesizliginin isten ayrilma niyetini olumlu

ve anlamli bir sekilde etkiledigini gostermektedir.
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Heryanda (2019) tarafindan Endonezyadaki (Singaraja sehri) PT Telkom Access
sirketinin 88 calisanin katilimi ile yaptig1 calismada, is giivencesizliginin isten ayrilma
niyeti tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu bulgulanmuistir.

Addai vd. (2022) tarafindan Gana bankacilik sektoriinde ¢alisan 160 katilimcidan elde
ettikleri verilere gore is giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamh
etkilemektedir. Venisa ve Brahmana (2020) tarafindan Endonezya bankacilik sektoriinde
130 g¢alisanin katilimi ile yaptiklar1 ¢alismada is glivencesizligi isten ayrilma niyetini
pozitif ve anlamli etkilemektedir.

Cimnar, Karcioglu ve Aslan (2014) tarafindan Erzurum (Tiirkiye) cagri merkezi
calisanlarina yapilan ¢alismada is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif
ve anlaml bir etkiye sahip oldugu bulgulanmistir.

Lee ve Jeong (2017) tarafindan Giiney Kore'deki ¢esitli firmalarda 459 calisandan alinan
veriler 151¢inda i giivencesizliginin isten ayrilma niyeti ile pozitif iliskili oldugu ifade
edilmistir.

Sahi ve Ahmad (2019) tarafindan Pakistan’in dort farkli sehirlerinde kurye endiistrisinde
328 cgalisanin katilimi ile yaptig1 ¢calismada is glivencesizliginin ahlaki ¢oziilmeyi pozitif
ve anlami olarak etkiledigi ifade edilmistir.

Probst, Petitta, Barbaranelli, ve Austin, (2020) tarafindan yapilan ¢alismada Amerika’da
389 yetiskin iscilerden iki farkli zamanda elde edilen bulgular dogrultusunda is
giivencesizliginin ahlaki ¢oziilmeyi anlaml ve pozitif etkiledigi bulgulanmistir.

Chiu, Tan, ve Hsu (2021) tarafindan Giiney Tayvan’daki ¢esitli sirketlerdeki 354
calisana cevrim i¢i olarak yapilan anket sonucunda tekno is giivencesizliginin ahlaki
¢Oziilmeyi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi bulgulanmistir.

Yiwen, ve Hahn (2021) tarafindan Cin’deki bilisim sirketlerinde 298 ¢alisandan alinan
veriler dogrultusunda is giivencesizligi ile ahlaki ¢oziilme arasinda pozitif ve anlamli
iliski bulunmustur.

Huang, Wellman, Ashford, Lee ve Wang (2016) tarafindan Cinde dokuz farkli 6zel
sirkette 2012 ve 2013 yillar1 arasinda 3 farkli zamanda ve farkli sayidaki 6rneklemle
yapilan ¢aligmada is glivencesizliginin, isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢oziilme arasinda
anlaml ve pozitif olarak iligki bulgulanmaistir.

Zhang, Waqas, Yahya, Qadri ve Marfoh (2022) tarafindan 425 Cinli ¢alisandan ve saglik

sektoriiyle iligkili ilgili denetgilerinden toplanan verilerden elde edilen bulgularda is



38

giivencesizligi ile ahlaki ¢6ziilme arasinda pozitif ve anlamli iligkiler oldugu ifade
edilmistir.

Kaymaz (2019) yilinda yapmis oldugu ¢alismasinda, Tiirkiye'de bankacilik sektoriinde
calisanlarin maruz kalabilecekleri teknostres ve yasayabilecekleri is giivencesizligi
arasinda ortaya ¢ikabilecek iliskileri belirlemeye ¢aligmistir. Sonug olarak, teknostresin
alt boyutlarindan olan tekno isgal, tekno belirsizlik ve tekno karmasikligin is
glivencesizligini arttirdigi, tekno is giivencesizligi ve tekno asir1 ylik boyutlarinin ise is
glivencesizligini azalttig1 goriilmiistiir.

Celebi. (2007) yilinda yapmis oldugu ¢alismasinda, is giivencesizliginin tilkenmislige ve
performansa etkisini ortaya koyabilmeyi hedeflenmistir. Sonug¢ olarak Adiyaman ilinde
sekiz tekstil fabrikasinda ¢alisan toplam 100 kisi lizerinden ¢calisma yapilmistir. Arastirma
sonucuna gore, tekstil sektorii halkin biiylik bir boliimiiniin gecim kaynagini
olusturmaktadir. Bu sektdrde calisanlarin %60 ' indan fazlasi kadinlardir. Egitim
durumlari ise ilkogretim ve lise oldugu goriilmektedir.

Aktay (2019) yilinda yapmis oldugu calismasinda, is giivencesizligi ile Iskoliklik ve is
aile catismasi arasindaki iliskiyi belirlemeye calismistir. Sonug¢ olarak, bu calisma
Ankara'da bir Teknoparkta gorev yapan miihendisler iizerinden yapilmistir. 153
katilimciyla anket yontemiyle yapilmigtir. Yapilan ¢alismaya gore is koliklik ve is
giivencesizligi kavramlarina beraber bakildiginda is kolikligin is giivencesizliginin oniine
gecerek is ve aile catigmasini yiiksek oranda etkiledigi tespit edilmistir.

Colak (2014) yilinda yapmis oldugu calismasinda, giivencesiz calisan arastirma
gorevlilerinin kurum igindeki iliskilerini ve sosyal yasamlarini incelemistir. Sonug olarak
ise, ¢alismal5 kadin personel ve 9 erkek personel olmak iizere toplamda 24 arastirma
gorevlisi ile yapilan verilere gore neticelendirilmistir. Bu ¢alismaya gore, giivencesiz
olmak kisilerin aile yapilarini, iktisadi tercihlerini, psikolojilerini ve fiziksel sagliklarini
da biiyiik oranda etkiledigi tespit edilmistir.

Aslan (2011) yilinda yapmis oldugu ¢alismasinda, bilisim sektoriinde galigsan insanlarin
is glivencesizligi ve isini kaybetme kaygilariin ise karsi etkilerini incelemis ve sonug
olarak ise, bilisim sektoriinden rastgele segilen 384 kisilik bir 6rneklemde birden fazla
Olcek kullanilarak yapilmistir. Arastirma bizlere bilisim sektorii ¢alisanlarinda is
giivencesizligi, is verimi ve is iiretkenligi arasinda ters yonlii bir iliski oldugunu

gostermistir.
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Caliskan (2019) yilinda yapmis oldugu calismasinda, oOrgiitsel degisim ile isin
giivencesizligi arasindaki istihdamin kurumsal ve ampirik olarak belirlemeye calismis ve
sonu¢ olarak ise, Nevsehir'de faaliyet gosteren dort ve bes yildizli konaklama
isletmelerindeki ¢alisanlar iizerinde yapilmistir. 361 c¢alisandan veri toplanarak sonug
elde edilmistir. Sonuca gore degisimin siklig1 ve degisimin etkisi i glivencesizligi
tizerinde pozitif yonlii, planl degisimin ise negatif yonlii oldugu gorilmiistiir.

Giiltekin (2019) yilinda yapmis oldugu calismasinda, calisanlarin algiladiklart is
gilivencesizliginin psikolojilerine ve performanslarima nasil etki yaptigin1 ve ise
bagliliklarinda nasil bir rol oynadigini ortaya koymak amaciyla olusturulmustur. Sonug
olarak, Ankara, Istanbul, Izmir, Bursa, Samsun ve Tokat 'ta gdrev yapan 623 postaci
lizerinden yiiriitiilmiistiir. Sonuca gore, algilanan is gilivencesizligi mesleki bagliligi,
mesleki baglilik ise hem psikolojiyi hem de performansi etkiledigi goriilmiistiir.

Tiizlin (2020) yilinda yapmis oldugu ¢aligmasinda, is giivencesizligi algisiyla ¢alisanlarin
yoneticilerin liderlik vasiflarindan etkilenip etkilemedikleri arastirilmis. Sonug olarak,
Antalya, Burdur ve Isparta illerinde yasayan kamu ve 6zel banka calisanlar1 lizerinde
yapilmustir. Sonucuna gore is giivencesizligi algistyla ¢alisanlarin yoneticilerin liderlik
vasfindan etkilendikleri gorilmustiir.

Kandemir (2019) yilinda yapmis oldugu calismasinda, empati kurabilme ozelligi ve
kardes zorbalig1 ayrica bu yolla olusan akran zorbalig1 arasindaki iliskiyi gdzlemlemek.
Bununla beraber bu iliski g6zlemlenirken ahlaki ¢6ziilme {izerindeki etkisini de
incelemektir. Sonug olarak, ¢alisma 4.ve 5 siniflarda 6grenim goren toplam 716 6grenci
katilmistir. Elde edilen bilgilere gore ebeveyn Red algisi yiiksek olan ¢ocuklarin empati
ve problem ¢6zme yeteneklerinin diisiikk oldugu ve ahlaki ¢oziilme diizeylerinin ytiksek
oldugu goriilmektedir.

Tumba (2019) yilinda yapmis oldugu caligmasinda, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyetini birlikte incelemek ve 6zellestirmenin bu baglamda ki etkisini ortaya koymus ve
sonug olarak, Tiirk Telekom'da ¢alisan 149 personele anketler uygulanmis ve elde edilen
verilere gore, oOrglitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki
goriilmiistiir. Fakat oOrgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti iliskisinin yaninda
ozellestirmenin anlamli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir. Bu bilgiler 15181inda asagidaki
hipotezler olusturulmustur.

Hi: Is giivencesizligi ahlaki ¢oziilmeyi pozitif ve anlamli etkiler.
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Hia: Biligsel is glivencesizligi ahlaki ¢6ziilmeyi pozitif ve anlamli etkiler.

Hipo: Duygusal is glivencesizligi ahlaki ¢oziilmeyi pozitif ve anlami etkiler.
H.. Is giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli etkiler.

Hoa: Bilissel is giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli etkiler.

H2o: Duygusal is glivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli etkiler.

Yukarida belirlenen amagclar dogrultusunda ve Arastirma biinyesinde belirlenen
hipotezler 1s181inda degiskenlerin arasindaki iliskilere cevap verebilmek icin arastirma

modeli olusturulmustur.

Is Ahlaki
Giivencesizlifi Coziilme

Bilissel Is
Giivencesizligi

Duygusal Is
Giivencesizligi

Sekil 3. Arastirma modeli

2.4. Arastirmani On Kabulleri ve Stmrhhiklar

Arastirmada anketin 6rneklem kitlesi goz oniine alinarak veri toplama ydnteminin nasil
olmasi gerektigi belirlenmistir. Yontemin belirlenmesinden sonra veri toplama asamasina
gecilerek arastirmada saha caligmasi yontemi yapilmistir. Anketler 6rneklem grubuna,
yanlis anlama ve hata olasiliklarin1 yerinde ve hizli bir sekilde gidermek ihtimalleri
nedeniyle yiiz yiize seklinde yapilmistir. Anketteki verilerin anonim ve bilimsel veriler
icin kullanacagi ve gerekli izinlerin alindig1 katilimcilara iletilerek giiven tesis edilmistir.
Ayrica yiiz ylize anket yaparak Ol¢iim yapnak istedigimiz ana konunun tam ve net bir

sekilde anlasildig1 belirlenmistir. Katilimeilara anketi cevaplamalar i¢in yeterli zaman
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ayirarak cevap verdikleri de bir 6n kabul olarak ifade edilebilir. Aragtirmamiz sosyal
bilimlerdeki diger arastirmalardaki zaman ve biitce gibi sinirliliklar vardir. Onemli bir
sinirlilik bazi banka yoneticilerinin ankete izin vermemesi Orneklem agisindan bir
sinirlilik olusturmustur. Ayrica kovid-19 hastaliginin devam etmesi ve temasl olan
calisanlara ulasilamamast diger bir smirliliktir. Arastirmamiz kesitsel bir arastirma

oldugu icin kesitsel arastirmanin tiim sinirliklarini barindirmaktadir.

2.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Sec¢imi

Bu ¢alismanin evreni Kars ilinde bulunan 6zel ve kamu bankalarinda ¢alisan toplam 2761
kisi olusturmustur. 2 0zel bankanin calismaya katilmama istegi ile bu bankalar
orneklemden ¢ikarilmistir. Kars il merkezi ile Selim, Sarikamis ve Kagizman
ilgelerindeki banka caligsanlart ¢alismanin evrenini (190) olusturmustur. Calisma igin
ihtiya¢ duyulan orneklem sayist 127°dir (https://www.surveysystem.com/sscalc.htm).
Buna gore olusturulan evrenden 141 kisiye anket uygulanmis gecerli 133 anket
degerlendirilmistir. Ayrica kovid-19 kapsaminda temasli olan ¢alisanlara ise

ulasilamamustir.

2.6. Soru Formunun Olusturulmasi

Arastirma konusu kapsaminda genisce bir literatiir taramas1 yapilarak Olcekler tespit
edilmeye ¢alisilmistir.

Sorularin 6l¢iimiinde besli likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6l¢ek;

1. Kesinlikle katilmiyorum

2. Katilmiyorum
3. Kararsizim

4. Katiliyorum
5

Kesinlikle katiliyorum; ifadeleri yer almaktadir.

Burada amag, insanlarin bir {irlin yada iirlin karsisindaki  diisiincelerini
siniflandirabilmesidir. Anket formu sayi, tasarim ve uygulama yoniiyle kurallara ve

formata uygun bir sekilde hazirlanmistir.

1 Bu wveri 2021 yili Tirkiye Bankalar Birligi resmi sitesindenden elde edilmistir.
https://www.thb.org.tr/tr/bankacilik/banka-ve-sektor-bilgileri/veri-sorgulama-sistemi/illere-ve-bolgelere-
gore-bilgiler/73



42

Evrenini Kars ilinde faaliyet gosteren 6zel ve kamu bankalarindaki calisanlar
olusturmaktadir. Uygulanan anket kolayda 6rneklem yonteminden yararlanarak yiiz yiize
yapilmistir. Anketi olusturan olgekler is giivencesizligi 6lgegi De Witte'nin (2013)
tarafindan gelistirilmis Ucler (2018) tarafindan kullanilmis 8 maddeli dlcektir. Ahlaki
¢oziilme Olgegi Moore vd. (2012) tarafindan gelistirilmis ve Tiirk¢eye Erbas ve Pergin
(2012) tarafindan uyarlanan 7 maddelik &lgektir. Isten ayrilma niyeti 6lgegi Naktiyok'un
(2015) "Déniistiiriicii liderlik ve Orgiitsel Destegin Orgiitsel Baglilik Ve Isten Ayrilma
Niyetine Etkisi: Orgiitsel Giiven Algisinin Araci Rolii" baslikli calismasindan elde
edilmis 4 soru ve tek boyutlu bir 6lcektir.

2.7. Olgeklere iliskin Faktor Analizi Sonuclar

2.7.1. s giivencesizligi Olgegine iliskin Bulgular

Is giivencesizligi 6lceginin yap1 gecerlilifini test etmek amaciyla aciklayict ve
dogrulayic1 faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonunda verilerin Ol¢egin ikili faktor
yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Arastirma verilerine agimlayici faktor analizini
uygulayabilme kosulunu gosteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) orneklem yeterlik ol¢iitii (0,767) ve arastirma verilerinden anlamli faktorler
cikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Sphericity; 360,709; p<,000)
yeterli diizeydedir. Toplam agiklanan varyans % 81,6’dir. {lk boyutu olusturan ifadeler
biligsel is giivencesizligini (BIG) diger boyutu olusturan ifadeler ise duygusal is
giivencesizligini (DIG) olusturmaktadir. iki boyutta yer alan 3 ifade (IG3, IG5 ve 1G8)
faktor yiikiinii bozdugu i¢in analizden cikarilmistir. 5 maddelik 6lgegin i¢ tutarhilik

katsayis1 ise (Cronbach alpha) 0,864 bulunmustur.



Tablo 1. Is Giivencesizligi Agimlayici Faktdr Analizi

ifadeler Faktorler

DIG BIG
iG1 ,899
1G2 ,920
1G4 ,760
iG6 ,761
iG7 ,900
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Sekil 4. Is Giivencesizligi Dogrulayici Faktdr Analizi

Tablo 2. Is giivencesizligi uyum iyiligi degerleri

UYUM L. KABUL EDILEBILIR .3
. A ivyi uyum DEGERi | UYUM DURUMU
OLCUSU UYUM
x2/sd 0<X?/Sd<2 2<X%/Sd<5 2,379 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,985 Iyi Uyum
TLI -
0,95<TLI<1,00 0,90<TLI<0,95 0,906 Kabul Edilebilir Uyum
GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 0,974 fyi Uyum
AGFI 0,90<AGFI<0,95 0,85<AGFI<0,90 0,904 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR )
0,00 <SRMR <0,05 | 0,05 <SRMR <0,010 0,349 Iyi Uyum

2.7.2. Ahlaki Céziilme Olgegine iliskin Bulgular

Ahlaki ¢6ziilme Olgegi i¢inde ayni yontem kullanilmis arastirma verilerine agimlayict

faktor analizini uygulayabilme kosulunu gosteren KMO ( Kaise-Meyer-Olkin Measure

of Sampling Adequacy) orneklem yeterlik Olciitii (0,858) ve arastirma verilerinden

anlaml faktorler ¢ikabilecegini gdsteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Sphericity;

293,644; p p<,000) yeterli diizeydedir. Toplam agiklanan varyans % 56,3’tiir. Olcekte ki



44

tic ifade (AC2, AC4 ve AC7) faktor yiikiinii bozdugu icin analizden g¢ikarilmistir. 4

maddelik 6lgegin i¢ tutarlilik katsayisi ise (Cronbach alpha) 0,835 bulunmustur.

Tablo 3. Ahlaki Coziilme Agimlayict Faktor Analizi

ifadeler | Faktor
Yiikleri
AC1 ,760
AC3 ,599
AC5 ,811
AC6 ,668

Sekil 5. Ahlaki Coziilme Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 4. Ahlaki Coziilme Uyum lyiligi Degerleri

UYUM il KABUL EDILEBILIR .- UuYUuMm
OLCUSU HUYom UYum PEGERI DURUMU
x%/sd 0<X?/Sd<2 2<X?/Sd<5 1,265 Iyi Uyum
RMSEA 0,00<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,08 0,045 Iyi Uyum
CFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,992 Iyi Uyum
TLI 0,95<TLI<1,00 0,90<TLI<0,95 0,986 Iyi Uyum
GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI1<0,95 0,974 Iyi Uyum
AGFI 0,90<AGFI<0,95 0,85<AGFI<0,90 0,938 Iyi Uyum

2.7.3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegine Iliskin Bulgular

Isten ayrilma niyeti dl¢egi icinde ayn1 yontem kullanilmis arastirma verilerine agimlayici

faktor analizini uygulayabilme kosulunu gosteren KMO ( Kaise-Meyer-Olkin Measure

of Sampling Adequacy) Orneklem yeterlik Olciitii (0,806) ve arastirma verilerinden

anlaml faktorler ¢ikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Sphericity;

210,858; p p<,000) yeterli diizeydedir. Toplam agiklanan varyans % 68,2 dir. 4 maddelik

tek boyutlu 6lgegin i¢ tutarlilik katsayisi ise (Cronbach alpha) 0,842 bulunmustur.



Tablo 5. Isten Ayrilma Niyeti A¢imlayici Faktor Analizi

Faktor
ifadeler | ¥ UKlert
IAN1 824
IAN2 ,804
IAN3 813
iAN4 863
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Sekil 6. isten Ayrilma Niyeti Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 6. Isten Ayrilma Niyeti Uyum lyiligi Degerleri

UYUM — KABUL EDILEBILIR L UYUM
L ivyi uyum DEGERI
OLCUSU UYUM DURUMU
x%/sd 0<X?/Sd<2 2<X?/Sd<5 1,669 Iyi Uyum
Kabul Edilebilir
RMSEA 0,00<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,08 0,071
Uyum
CFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CF1<0,95 0,994 fyi Uyum
TLI ]
0,95<TLI<1,00 0,90<TLI<0,95 0,981 fyi Uyum
GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 0,987 Iyi Uyum
AGFI 0,90<AGFI<0,95 0,85<AGFI<0,90 0,935 Iyi Uyum

2.8. Verilerin Normallik Dagilimi

Degiskenler i¢in uygulanan dlgege ait 6rneklem biiytikliigii, en diisiik ve en yiiksek tutum

puani, aritmetik ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerlerine iliskin verilere

Tablo 7°de yer verilmistir.
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Tablo 7. Degiskenlerin Normal Dagilim Durumlari

Degiskenler/De
< Skewness Kurtosis
gerler N Min. | Max Ort. SS.

(Carpiklik) (Basiklik)
Is 1,00 | 5,00 2,7014 ,09541 ,206 -,847
Giivencesizligi
Ahlaki Coziilme | 133 | 1,00 | 5,00 1,9323 ,07666 1,169 1,270
Isten  Ayrilma 1,00 | 5,00 2,3327 ,09414 725 -,019
Niyeti

Degiskenlere ait carpiklik basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda deger almasi
durumunda degiskenler normal dagilima yaklasmakta ve normal dagilima uygun kabul
edilebilmektedir (Darren ve Mallery, 2016: 114-115). Yapmis oldugumuz ¢alismada
degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerleri buna gore incelendigi zaman normal dagilim
gosterdigi gorilmiistiir.

Calismada Ortak yontem yanliligini 6lgmek i¢in harman tek faktorlii test kullanilmistir.
(Podsakoft vd., 2003). Agiklanan toplam varyans %33’tiir, 6nerilen standarttan (%50)
daha diisiiktiir. Bu, verilerde 6nemli bir yontem yanlili§1 sorununun olmamasi anlamina

gelir.

2.9. Korelasyon Analizi

Korelasyon, her hangi iki parametre arasinda olusan iliskinin biiyiikliiglinii, yoniini ve
oneminin saptanmasini saglayan yontemdir (Ozdamar, 2004:537).

Korelasyon analizinin sonucunda, dogrusal bir iliskinin varligini, bu iligkinin derecesini
ve katsayisini buluruz. Korelasyonda katsay1 "r" harfi ile gosterilir. Bu Katsayi ise -1 ile
+1 arasinda deger alir. Parametreler arasindaki degerin 1’e yaklasim goOstermesi ile
iligskinin giiciiniin artt1g1 yoniinde yorumlar yapilir (Kalayci, 2010:115).

Korelasyon katsayisi olan "r" nin yorumu yapilirken n>100 ve r>0.70 parametrelerdeki
giiclii iliski, r=0.40 ile 0.70 araligindadir. Orta bir iligki varsa eger, r=0.20 ile 0.40 aralig1
olur. Zayif bir iliskide ise, r<0.20 ise parametreler arasinda ihmal edilecek iliski var

oldugunu gosterir (Sokmen, 2000:85).



Tablo 8. Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi
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Anlaki Isten Is
, Duygusal axl A
<. o yrilma
Degiskenler X SS Biligsel IG iG - Giivencesizl
Coziilme . .
Niyeti igi

Bilissel IG 2,7323 1,25362 1

Duygusal IG 2,6842 1,19020 ,629™ 1

Ahlaki Céziilme | 1,9323 ,88407 127" ,084" 1

Isten AynlmaN. | 2,3327 1,08569 ,681™ 536" ,286™" 1

Is 2,7014 1,10033 877 ,926™ 117" ,665™" 1

Gilivencesizligi

** p<0.01, * p<0.05

Tablo 8’den izlenebilecegi gibi Is Giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasinda (r=,665)

giiclii bir iliski varken ahlaki ¢6ziilme arasinda (r=,117) diisiik bir iliski vardir. Ayrica

isten ayrilma niyeti ile ahlaki ¢oziilme arasinda (r=,286) da disiik bir iligki vardir.
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2.9.1. Arastirma Model Testleri

CMIN=104,331; DF=61; CMIN/DF=1,710; RMSEA=,073;
CFI=,944; GFI=,897;TLI,929; AGFI=,846

Sekil 7. Arastirma Ana Modeli

Tablo 9. Ana Hipotez Tahmini

Estimate S.E. C.R. P
IAYN <-- iG ,823 170 6,054 faliahad
AHL COz <-- iG 279 ,087 2,391 ,017*

*** n<0.001, * p<0.05

H1: Hipotezine gore, is giivencesizligi ahlaki ¢6ziilmeyi pozitif ve anlamli etkiler.(Kabul)

Ha: Hipotezine gore, is giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamh etkiler.

(Kabul)
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CMIN=102,844, DF=60; CMIN/DF=1,714, RMSEA=,074;
CFI=,945; GFI=902;TLI=,929,AGFI|=,851
Sekil 8. Arastirma Alt Modeli
Tablo 10. Alt Hipotez Tahmini
Degiskenler Estimate SE. CR. P
IAYN <--- BIG |,407 104 3,345  ***
AHL COZ <--- BIG |,163 ,085 988  ,323
IAYN <--- DIG |423 135 3,291 ***
AHL COZ <--- DIG |,102 ,106 ,606  ,545

Alt hipotezler

H1a: Biligsel is glivencesizligi ahlaki ¢6ziilmeyi pozitif ve anlamli etkiler. (Ret)

Hib:Duygusal is giivencesizligi ahlaki ¢oziilmeyi pozitif ve anlamli etkiler. (Ret)

Haa: Bilissel i giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve anlaml etkiler. (Kabul)

Hap:Duygusal is glivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli etkiler. (Kabul)

2.10. Bulgular ve Yorum

Burada is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢oziilme tizerindeki etkisini

tespit etmek amaciyla Kars ilinde bulunan tiim 6zel ve kamu bankalarinda ¢alisan kisilerle

gerceklestirilen uygulamayla elde edilen verilerin analiz sonuglar1 ve yorumlar1 ve
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6l¢eklerinin IBM SPSS 25 paket programi kullanilarak gergeklestirilen betimsel istatistik

sonuclar yer almaktadir.

2.10.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular
Arastirmanin bu kisminda anket ¢calismamizda yer alan ifadelerin demografik 6zellikleri

hakkinda bilgi verilmistir.
Tablo 11. Demografik Ozellikler

Yiizdelik
.. .. Kisi
Ozellik Aralik/Ozellik Dagilimi
Sayisi
(%)
Erkek 81 60,9
Cinsiyet Kadin 52 39,1
TOPLAM 133 100
30 yas ve alt1 31 23,3
31-40 Yas Arast 88 66,2
Yas 41-50 Yas Arasi 12 9,0
51-60 Yas Arasi 2 1,5
TOPLAM 133 100
1-5 Y1l 32 24,1
6-10 Y1l 46 34,6
Is Tecriibesi 11-15 Y1l 39 29,3
16 ve usti 16 12,0
TOPLAM 133 100
Hkégretim 3 2,3
Lise 14 10,5
. Onlisans 18 13,5
Ogrenim Durumu :
Lisans 89 66,9
Yiiksek Lisans 9 6,8
TOPLAM 133 100
Midir 17 12,8
Unvan
Mudir Yardimcisi 17 12,8




o1

Memur 43 32,3

Miisteri Temsilcisi 18 13,5

Y onetici 24 18,0

Guvenlik Gorevlisi 14 10,5

TOPLAM 133 100

4253 ve alt1 4 3,0

4254-8000 40 30,1

8001-12000 46 34,6

12001-16000 28 21,1

Gelir 16001 ve iizeri 15 11,3
TOPLAM 133 100

Ozel 89 66,9

Banka Tiru Kamu 44 33,1
TOPLAM 133 100

Arastirma kapsaminda elde edilen verilere gore, arastirma kapsamina giren ¢alisanlarin
%60,9'u erkek, %39,1'1 ise kadindir. Calisan personelin yas dagilimlari ise, %23,3'i 30
yas ve alt1, %66, 2'si 31-40 yas aralifinda, %9,0"1 41-50 yas araliginda, %1,5'1 51-60 yas
araliginda oldugu goriilmektedir. Ogrenim durumuna bakildiginda, %2,3"i ilkdgretim
mezunu, %10,5'1 lise mezunu, %13,5'1 6n lisans mezunu, %66,9"u lisans mezunu, %6,8't
yuksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Calisanlarin is tecriibesi bakildiginda,
%24,1'i 1-5 yil arasinda, %34,6's1 6-10 y1l arasinda, %29,3'i 11-15 yil arasinda, %12,0'
16 yil ve istii olarak gorev yaptiklar1 goriilmektedir. Banka tiirii ise, 6zel %66,9, kamu
%33,1'dir. Unvan Miidiir %12,8 oraninda, miidiir yardimcis1 %12,8 oraninda, memur
%32,3 oraninda, miisteri temsilcisi %13,5 oraninda yonetici %18,0,glivenlik gorevlisi
%10,5 oraninda oldugu goriilmektedir. Gelir ise, 4253 ve alt1 %3,0 oraninda, 4254-8000
%30,1 oraninda, 8001-12000 %34,6 oraninda, 12000-160000 %21,1 oraninda, 16000 ve

tizeri %11,3 oraninda deger aldiklar1 goriilmiistiir.



2.10.2 Degiskenlere iliskin Tanimlayici Bulgular

Tablo 12. Is giivencesizligine iliskin tanimlayic1 bulgular

52

iFADE

ORT.

STD.
SP.

%

% F

%

%

%

Mevcut isimin
devaminin miimkiin
olacagindan emin

degilim

2,812

1,513

39

29,3

23

17,2 21

15,7

24

18,0

26

19,5

Calisma ortamimin
devamliligindan
(stirekliliginden)

emin degilim

2,812

1,467

33

248

31

233 | 24

18,0

18

13,5

27

20,3

Bu igyerinde
calismay1
stirdiirmemin
miimkiin
olamayabilecegini

diisiiniiyorum

2,548

1,345

35

26,3

40

30,1 26

19,5

14

10,5

18

13,5

Issiz kalma
ihtimalim ¢ok da az

sayilmaz

2,842

1,336

27

20,3

32

241 26

19,5

31

233

17

12,8

Isimden
¢ikartilacagimdan

korkuyorum

2,518

1,545

41

30,8

38

28,6 21

15,8

16

12,0

17

12,8

Kariyerimin
devamliligindan

endise duyuyorum

2,661

1,434

37

27,8

35

26,3 17

12,8

24

18,0

20

15,0

Isimi kaybetmekten
korkuyorum

2,714

1,422

34

25,6

37

278 14

10,5

29

218

19

14,3

Isimin gelecegi ile
ilgili belirsizlik
hissediyorum

2,947

1,468

29

218

31

233 | 19

14,3

26

19,5

28

21,1

TOPLAM

2,7014

1,441

275

25,83

267

25,08 | 168

15,76

182

17,07

172

16,16

Tabloda gosterilen verilere bakildiginda;

1'in kesinlikle

katilmiyorum, 2'nin

katilmiyorum, 3'liin kararsizim, 4'lin katiliyorum, 5'in kesinlikle katiliyorum seklinde

temsil edildigi, ifadelere ait ortalama degerlerden en kiiciigii 2,518 ile "Isimden




cikartilacagimdan korkuyorum" ifadesine ait oldugu ve bu ifadeye katilimcilar %24,8

oraninda olumlu gdriis bildirdigi gériilmektedir. En yiiksek degerin ise, 2,947 ile "Isimin

gelecegi ile ilgili belirsizlik hissediyorum" ifadesine ait oldugu, bu ifadeye ise katilimcilar

%40,6 oraninda olumlu goriis bildirdigi goriilmektedir.

Tablo 13.Ahlaki ¢oziilmeye iliskin tanimlayici bulgular

iFADE

ORT.

STD.
SP.

1

2

%

%

%

%

%

Bir seyi sahibinin
izni olmasa bile
isimi gorebilmek
icin gecici olarak
almakta bir
mahsur

gormilyorum

1,616

1,099

89

66,9

25

18,8

5,3

3,8

5,3

Baskalar1 kendini
abartilt bir
sekilde
yansitryorsa
benim de
kendimi
abartmamda bir

sakinca yoktur

1,774

1,118

74

55,6

36

27,1

6,0

6,8

4,5

Bana yaptirilan
isin sonuglart
olumsuz ise
sorumluluk bana
degil, bana o isi

yaptirana aittir

2,263

1,307

52

39,1

31

23,3

24

18,0

15

11,3

11

8,3

Eger herkes
yalan sdylemenin
koti bir durumu
diizeltmede en iyi
olduguna
hemfikirse yalan
sOylemekte

sakinca gérmem

1,744

1,098

77

57,9

31

23,3

13

9,8

4,5

4,5
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Eger isimi
goruyorsa
baskasinin fikrini

kendi fikrimmis
1,954 | 1,160 | 64 | 48,1 | 34 25,6 17 128 | 13 | 9,8 5 3,8

gibi ifade
etmemde bir
sikint1
gOormilyorum

Kot davranan
birinin kendisine
de koti
2,240 | 1,354 | 55 | 414 | 35 26,3 9 6,8 24 | 18,0 | 10 75
davranilmasinda
hicbir  sakinca

gOormilyorum

Eger birine yanlis
davraniltyorsa
.| 2481 (1282 | 35 | 26,3 | 41 30,8 30 226 |12 | 90 | 15| 11,3
buna kendisi

sebep olmustur

TOPLAM 1,9323 | 1,202 | 446 47,9 233 | 25,028 108 11,614 84 9,028 60 6,457

Tabloda gosterilen verilere bakildiginda; 1'in  kesinlikle katilmiyorum, 2'nin
katilmiyorum, 3'lin kararsizim, 4'liin katiliyorum, 5'in kesinlikle katiliyorum seklinde
temsil ettigi, ifadelere ait ortalama degerlerden en kii¢iigii 1,616 ile "Bir seyi sahibinin
izni olmasa bile igimi gorebilmek i¢in gegici olarak almakta bir mahsur gérmiiyorum"
ifadesine ait oldugu ve bu ifadeye %9,1 oraninda katilimci olumlu goriis bildirdigi
goriilmektedir. En yliksek degerin ise 2,481 ile "Eger birine yanlis davraniliyorsa buna
kendisi sebep olmustur" ifadesine ait oldugu bu ifadeye ise katilimcilarin %20,3 oraniyla

olumlu goriis bildirdigi goriilmektedir.

Tablo 14. isten ayrilma niyetine iligkin tanimlayic1 bulgular

_ STD. 1 2 3 4 5
iFADE ORT.

sP. | F| % |[F| % |[F| % |F|] % | F| %

Uzunca bir stire
daha bulundugum | 2,594 | 1,430 | 39 | 293 | 34 | 256 | 24 | 180 | 14 | 105 | 22 | 165

kurumumda
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calismayr  hayal

etmiyorum

Su siralar
kendime alternatif | 2,218 | 1,275 | 49 | 36,8 | 41 | 30,8 | 20 | 15,0 | 11 8,3

isler artyorum

12

9,0

Kurumumdaki

isgime uzun siire
daha devam | 2,548 | 1,362 | 37 | 27,8 | 38 | 286 | 23 | 17,3 | 18 | 135
etmeyi

diigiinmityorum

17

12,8

En kisa zamanda
kurumumdaki 1,969 | 1,193 | 64 | 481 | 32 | 241 | 23 | 17,3 5 3,8

isimi birakacagim

6,8

TOPLAM 2,3327 | 1,155 | 292 | 54,87 | 123 | 2312 52 9,77 35 6,6

30

5,65

Tabloda gosterilen verilere bakildiginda; 1'in  kesinlikle katilmiyorum, 2'nin

katilmiyorum, 3'iin kararsizim, 4'liin katiliyorum, 5'in kesinlikle katiliyorum seklinde

temsil ettigi, ifadelere ait ortalama degerlerden en kiiciigii 1,969 ile "En kisa zamanda

kurumumdaki isimi birakacagim" ifadesine ait oldugu ve bu ifadeye %10,6 oraninda

katilimc1 olumlu goriis bildirdigi gorilmektedir. En yiiksek degerin ise 2,594 ile "Uzunca

bir siire daha bulundugum kurumumda ¢alismay1 hayal etmiyorum" ifadesine ait oldugu,

bu ifadeye ise %27 oraninda katilimci olumlu goriis bildirdigi goriilmektedir.
2.10.3. Ol¢eklerin Demografik Degiskenler Acisindan Incelenmesi

Tablo 15.Banka tiirti degiskeni agisindan bagimsiz t testi sonuglari

) Isten
. Ahlaki
Is Giivencesizligi Coziil Ayrilma
Banka ozuime i .
Faktorler niyeti
Tiirii
Bilissel is Duygusal Is
Giiv. Giiv.
Ortalama (X) 3,0076 2,9410 1,9157 2,5028
Ozel Standart
1,34095 1,24831 92528 1,17653
Sapma
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Ortalama (X)
2,1818 2,1648 1,9659 1,9886
Kamu
Standart
,82736 ,86425 ,80340 77751
Sapma
Onem Diizeyi (p) ,000 ,002 ,759 ,003

Tablo 15’te izlenebildigi gibi Bagimsiz 6rneklem t testi analiz sonucunda, banka tiiriine
gore Ahlaki ¢oziilme degiskeni agisindan anlamli bir farklilik tespit edilememistir
(p>0.05). Biligsel ve duygusal is glivencesizligi agisindan banka tiiriine istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur. Bu sonuglara gére, Ozel banka ¢alisanlarinin kamu bankas1
calisanlarina gore is giivencesizlik algisi daha yiiksektir. Ayrica isten ayrilma niyeti
acisinda 6zel banka ¢alisanlarinin kamu bankasi ¢alisanlarina gore isten ayrilma niyetinin

yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 16. Cinsiyet degiskeni agisindan bagimsiz t testi sonuglari

) Isten
. Ahlaki
Is Giivencesizligi Ayrilma
Cozillme -
Cinsiyet Faktorler niyeti
Bilissel Is Duygusal
Giiv. Is Giiv.
Ortalama (X)
2,6049 2,6173 2,0000 2,3179
Erkek
Standart
1,28788 1,14160 ,87876 1,09117
Sapma
Ortalama (X)
2,9346 2,7885 2,7885 2,3558
Kadin
Standart
1,18137 1,26645 1,26645 1,08730
Sapma
Onem Diizeyi (p) ,135 431 274 ,845




Tablo 16'dan izlenebildigi gibi Bagimsiz 6rneklem t testi analiz sonucunda,

acisindan degiskenlerde anlamli bir farklilik tespit edilememistir (p>0.05).

Tablo 17. Yas degiskeni agisindan tek yonlii varyans analizi

57

cinsiyet

) Isten
. Ahlaki
Is Giivencesizligi Ayrilma
Coziillme L
Yas Faktorler Niyeti
Bilissel is Duygusal
Giiv. is Giiv.
Ortalama 2,5778 2,6371 1,7097 2,1855
30 yas ve
alty Standart 1,22219 1,04251 ,58209 1,05666
Sapma
Ortalama 2,7955 2,7131 1,9830 2,3551
31-40
Standart 1,29389 1,25002 ,90091 1,08127
Sapma
2,7222 2,7500 2,0417 2,5208
Ortalama
41-50
Standart 1,18776 1,18226 1,33546 1,24981
Sapma
Ortalama 2,3333 1,7500 2,5000 2,5000
51-60+ Standart
,00000 1,06066 47140 1,41421
Sapma
Onem Diizeyi (p) 833 717 ,356 ,801

Tablo 17°de gorildiigi iizere yas acisindan degiskenlerin ortalamalart arasinda p<0,05

onem diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilememistir.



Tablo 18. Is tecriibesi degiskeni acisindan tek yonlii varyans analizi

. Is Giivencesizligi . fsten
Is Fakiti] Ahlaki Avel
aktorler e i rilma
Tecriibesi Biligsel I Duygusal Coziilme y' .
Giiv. is Giiv. Niyeti
Ortalama 2,6237 2,8125 1,6302 2,3203
1-5yil
Standart 1,25534 1,11080 ,49321 1,17472
Sapma
Ortalama 2,5797 2,4565 2,0072 2,3207
6-10 y1l
Standart 1,18517 1,21827 ,85991 ,97420
Sapma
2,9487 2,8397 2,1068 2,4231
Ortalama
11-15 y1l
Standart 1,35409 1,10395 ,90199 1,13287
Sapma
Ortalama 2,8542 2,7031 1,8958 2,1719
16+ Standart
1,21697 1,45550 1,34285 1,17160
Sapma
Onem Diizeyi (p) ,531 ,440 ,131 ,892

Tablo 18’de goriildiigii tizere is tecriibesi agisindan degiskenlerin ortalamalari arasinda

p<0,05 6nem diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilememistir.




Tablo 19. Ogrenim durumu degiskeni acisindan tek yonlii varyans analizi

] Is Giivencesizligi ' isten
Ogrenim ) Ahlaki
DUrumU Faktorler Bilissel Duygusal Is Céziilme Ayrilma
is Giiv. Giiv. niyeti
Ortalama 3,2222 2,1667 2,6667 3,0000
lkogretim
Standart 1,01835 1,04083 1,32288 ,86603
Sapma
Ortalama 2,2381 2,0714 1,8333 1,8750
Lise
Standart 1,35513 1,08055 1,06405
Sapma ,96077
2,7963 2,7917 1,5648 2,4861
Ortalama
On lisans
Standart 1,13839 1,28123 ,63178 1,16465
Sapma
2,8371 2,8118 1,9850 2,3736
Ortalama
Lisans
Standart 1,29148 1,16731 ,89564 1,07801
Sapma
Ortalama 2,1852 2,3333 2,0556 2,1111
Yiiksek
Lisans Standart ,718371 1,27475 ,84574 1,04665
Sapma
Onem Diizeyi (p) ,288 ,182 211 ,348

59

Tablo 19°da gortldigi tizere 6grenim durumu agisindan degiskenlerin ortalamalari

arasinda p<0,05 onem diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilememistir.



Tablo 20. Gelir degiskeni agisindan tek yonlii varyans analizi

Is Giivencesizligi isten
_ ) Ahlaki
Gelir Faktorler Bilissel Is Duygusal Coziilme Ayrilma
Giiv. is Giiv. niyeti
Ortalama 2,6752 2,6063 1,8000 2,4063
4253-8000
Standart 1,23659 1,23372 ,88289 1,17899
Sapma
Ortalama 2,9565 2,8587 1,9710 2,5054
8001-
12000 I"Standart 1,30073 1,18515 95730 1,17673
Sapma
2,6190 2,4554 2,0417 2,1071
Ortalama
12000-
1600 I ndart 121619 98848 76258 87249
Sapma
Ortalama 2,2889 2,5500 1,9000 1,9833
16000+ Standart
1,11886 1,47358 ,89043 ,84762
Sapma
Onem Diizeyi (p) ,392 ,338 , 793 ,383
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Tablo 20°de goriildigii tizere gelir agisindan degiskenlerin ortalamalart arasinda p<0,05

onem diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu ¢alisma is giivencesizliginin, ahlaki ¢6ziilme ve isten ayrilma niyetine olan etkisini
incelemek amaciyla hazirlanmistir. Son yillarda, is giivencesizliginin algisi artan bir ilgi
gormektedir. Giivencesiz istthdamin calisanlar {izerindeki etkileri, is tatmini, is
performansi, motivasyon ve isten ayrilma niyetlerinin yani sira yasam doyumunu, fiziksel
ve zihinsel saglig1 da olumsuz etkilemektedir (Dengler ve Gundert, 2021). Bilissel is
giivencesizligi, is kaybi olasilifinin bireysel degerlendirmesi iken duygusal is
giivensizligi, bireylerin potansiyel bir is kayb1 hakkinda ne 6l¢iide endise duyduklariyla
ilgilidir.

Is giivencesizliginin isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi hipotez
desteklenmistir. Calisanlarin organizasyondaki yerlerinin giivence altina alinmadigini
algiladiklarinda organizasyondan ayrilmaya karar verme olasiliklarinin daha yiiksek
oldugu anlamina gelir. Bu nedenle, is giivencesizligi, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
besleyen 6nemli bir unsurdur. Ayrica, is giivencesizligi 6znel bir yapidir. Oznellik,
gelecekteki isin giivenligini c¢evreleyen giivensizlikten kaynaklanir, ¢linkii gilivensiz
calisanlar organizasyonda kalip kalmayacaklarini veya islerini kaybedeceklerini
bilmiyorlar. Bu nedenle, baska bir yerde is ararlar veya mevcut organizasyonlarinda
geleceklerini planlarlar. Bu, ¢alisanlar arasinda isten ayrilma niyetlerini artirma egilimine
sahiptir (Addai, 2022).

Is giivencesizligi, ¢alisanlar igin etkili bir stres kaynag olarak goriilmektedir. Bu stresin
kaynaklar1, performanstaki diisiis, tutumlardaki olumsuzluk, firmadan ayrilma egilimleri
vb. ile iligkilidir. Calisanlarin Orgiitsel ortamlarda stresle karsi karsiya kaldiklar
durumlarda, ¢esitli mekanizmalara siginma egilimi gosterirler. Ahlaki yiikiimliiliiklerden
kagiarak 1s kosullariyla ilgili stresi azaltmak ic¢in ahlaki ¢oziilmenin etkili bir mazeret
olarak kullanilabilecegini diisiinebilirler. Dolayisiyla, is glivencesizligi bir stres kaynagi
olarak diislinlildiglinde, bireylerin olumlu benligi siirdiirmek i¢in ahlaki ¢oziilmeyi
yasamalar1 olasidir (Sahi ve Ahmad, 2019). Is giivencesizligine kars1 verilen tepkiler
genellikle olumsuz olmaktadir. Fakat calisanlar is iligkilerinde dengeyi korumak,
olumsuz diislincelerini veya duygularini bastirarak veya degistirerek kendi kendini
diizenleme mekanizmalarini harekete gegirebilirler Ornegin, bir calisan isini kaybetme

korkusunu bastirmak i¢in sakin kalmayi ve her zamanki gibi ¢aligmay1 secebilirler
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(Lawrence & Kacmar, 2016). Bu anlamda banka ¢alisanlarinin is glivencesizligi bir biitiin
olarak ahlaki ¢6ziilmeyi anlamli olarak etkiliyor. Fakat is iligkilerinde dengeyi korumak
ve isini kaybetme korkusunu bastirmak ig¢in bilissel ve duygusal olarak daha sakin
kalmay1 tercih ettiklerini sdyleyebiliriz.

Sosyal-bilissel kuramin bir uzantist olan (Bandura, 2002) anplaki ¢6ziilme kurami,
davranigin, bireylerin i¢ standartlar 15181nda faaliyetlerini izleyip degerlendirdigi bir 6z-
diizenleyici sistem tarafindan yonetildigini ifade etmektedir. Ahlaki ¢oziilme “yanlis”
oldugu diisiiniilen davranmis1 engelleyen 06z-dlizenleme silirecinin  devre dist
birakilabilecegini ve bireylerin olumsuz eylemlerde bulunduklarinda veya bunlara
giristiklerinde kendileri hakkinda olumlu bir goriis siirdiirmelerini sagladigini ifade eder.
Bu devre dis1 birakmanin {ic tiir bilisi icerdigi diisiiniilmektedir. ilk olarak, bireyler bir
eylemi artik ahlaksiz goriinmeyecek sekilde yeniden cergeveleyerek ahlaki olarak
coziilebilirler. Oregin, sirketlerinden hirsizlik yapan kisiler, bu davranisi ihtiyagli birine
(aile, arkadas vb.) yardim etmenin bir yolu olarak gérebilirler. Ikincisi, etik olmayan
davraniglarin  sonuclarin1 en aza indirebilir, gormezden gelebilir veya yanlis
yorumlayabilirler. Ornegin, sirket malina zarar veren biri, sirketin ¢ok fazla kaynagi
oldugu i¢in sirketin bundan etkilenmeyecegini diisiinerek bu eylemi énemsiz gorebilir.
Son olarak, bireyler, baskalarini suglayarak ahlaksiz davranislarinin hedeflerini
degersizlestirir. Ornegin, bir is arkadasina kars1 saldirgan veya taciz edici olan bir ¢alisan,
o0 “bunu hak ediyor” olarak gorebilir (Huang vd,. 2016). "Eger birine yanlis davraniliyorsa
buna kendisi sebep olmustur" (X=2,481) ifadesine verilen cevaplarin %20,3’ii ahlaksiz
davraniglarin hedeflerini degersizlestirdigini ifade edebiliriz.

Calismamizda, is giivencesizliginin ahlaki ¢oziilmeyi pozitif ve anlaml etkiledigi ve
calisanlar1 igyerinde sosyal zayiflatict davramiglarda bulunmaya tesvik ettigini
bulgulamistir (Zhang et al., 2022). COVID-19 pandemisinin bir sonucu olarak ve sosyal
biligsel teoriye gore, is giivencesizligi ile karst karsiya kalan c¢alisanlarin, ahlaki 6z-
diizenlemeyi devre dis1 birakmak icin ahlaki c¢oziilme uygulamalarimi kullanma
olasiliklar1 daha yiiksektir ve bu da etik olmayan davranis diizeylerinin artmasina neden
olur (Elshaer, Ghanem and Azazz, 2022). Kisi isine yonelik bir tehdit ya da iginin degeri
ile ilgili bir olumsuzluk algisina kapildig1 zaman, ahlaki ¢6ziilmeyi kendisine yapilacak

yaptirimlardan kurtarmak ve kendisini hakli ¢ikarmak icin kullanabilir (Probst, 2020).
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Arastirmanin daha 6nce yapilmis olan ¢aligmalarla arasinda benzerlikler ve pozitif yonde
iliskiler bulunmustur. Ornegin, Kaymaz. O (2019) calismasinda teknostresin alt
boyutlarindan olan tekno isgal, tekno belirsizlik ve tekno karmasikligin is
glivencesizligini arttirdigi, tekno is giivencesizligi ve tekno asir1 yiik boyutlarinin ise is
giivencesizligini azalttig1 goriilmiistiir. Cinar. O., Karcioglu, F. ve Aslan, 1. (2014)
tarafindan Erzurum (Tirkiye) c¢agri merkezi ¢alisanlarina yapilan ¢alismada is
giivencesizliginin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Heryanda, K. K. (2019) tarafindan Endonezya'da ki (Singaraja sehri) PT
Telkom Access sirketinin 88 ¢alisanin katulimi ile yaptigi ¢alismada, is glivencesizliginin
isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu bulgulanmistir.

Bireylerin islerini gilivencesiz olarak algilama derecesi sadece bireysel, firma ve is
ozelliklerinden degil, ayn1 zamanda sosyal, politik ve makro-ekonomik faktorlerinden de
etkilenir. Bundan sonraki ¢aligsmalar i¢in makro- ekonomik faktorlerinde dikkate alinarak
aragtirma modelleri olusturulabilir. Bulgularimiz, yoneticilere is gilivencesizliginin

algisin1 ve yikici sonuglarini azaltacak politikalar tasarlamada yardime1 olabilir.
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EKLER
Ek-1. Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu arastirmada ki ifadeler “Isten Ayrilma Niyeti Baglaminda Is Giivencesizliginin Ahlaki
Coziilme Uzerindeki Etkisi ” baslikli bilimsel calismada kullanilacaktir. Sorulara
samimiyetle ve dikkatle cevap vermeniz, arastirmanin basarisi i¢in hayati bir énem
tagimaktadir. Arastirmamizda “katilimecilart koruma ve karsilikli giiven ilkesi” esas
alindigindan, anket formunda sizden herhangi bir isim veya kisisel bilgi istenmemektedir.
Anketler isimsiz ve toplu olarak degerlendirilecektir. Bilime ve bilimsel calismalara

verdiginiz destekten dolay1 simdiden sonsuz tesekkiirler.

Cinsiyetiniz: ( )Erkek ( )Kadin
Yasimiz: ( )30 yasvealtt ( )31-40 ( )41-50 ()51-60 ()61 ve iistii
Is Tecriibeniz (y1l): ( )1-5 ()6-10 ( )11-15 ( )16 ve iistii

Ogrenim durumunuz: ( )ilkdgretim ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans ( )Y.Lisans

( )Doktora
Unvaniniz ........coeeeeeeeeeenn..

Geliriniz: ()2900 ve altr  ()2901 — 5000 ()5001-7000  ( )7001-9000 () 9001 ve

uzeri
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Is Giivencesizligi, Ahlaki Coziilme ve Isten Ayrilma
Niyeti Ol¢ekleri

Su an calistigimiz is ile ilgili duygu ve diisiincelerinizi
dikkate alarak, litfen asagidaki her ifade i¢in 5
secenekten birisini isaretleyerek her ifade ile ilgili

katilma veya katilmama derecenizi gosteriniz.

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihvorum

1. Mevcut isimin devaminin miimkiin olacagindan emin

degilim

— [Kesinlikle

N

w

= Katihyorum

9Kesinlikle

2.Calisma ortamimin devamliligindan (stirekliliginden)

emin degilim

3. Bu igyerinde c¢alismayr siirdiirmemin miimkiin

olamayabilecegini diisiiniiyorum

4. Issiz kalma ihtimalim ¢ok da az sayilmaz

5. Isimden ¢ikartilacagimdan korkuyorum

6. Kariyerimin devamliligindan endise duyuyorum.

7. 1simi kaybetmekten korkuyorum

8. Isimin gelecegi ile ilgili belirsizlik hissediyorum

1. Bir seyi sahibinin izni olmasa bile isimi gorebilmek

icin gegici olarak almakta bir mahsur gérmiiyorum.

R R R R R e

N N N N NN

Wl W Wl W w w

I N N IR S

ol o1 o1 o1 o1 o1

2. Bagkalar1 kendini abartili bir sekilde yansitiyorsa

benim de kendimi abartmamda bir sakinca yoktur.

3. Bana yaptirilan isin sonuglar1 olumsuz ise sorumluluk

bana degil, bana o is1 yaptirana aittir.

4. Eger herkes yalan sdylemenin kotii bir durumu
diizeltmede en 1y1 olduguna hemfikirse yalan soylemekte

sakinca gérmem.

5.Eger isimi gorliyorsa bagkasmin fikrini  kendi

fikrimmis gibi ifade etmemde bir sikint1 gérmiiyorum.

6. Kotu davranan Dbirinin  kendisine de kotu

davranilmasinda hicbir sakinca gérmiiyorum.

7. Eger birine yanlis davraniliyorsa buna kendisi sebep

olmustur.
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1. Uzunca bir siire daha bulundugum kurumumda

caligmay1 hayal etmiyorum.

2. Su siralar kendime alternatif igler artyorum.

3. Kurumumdaki igime uzun siire daha devam etmeyi

diistinmiiyorum.

4. En kisa zamanda kurumumdaki isimi birakacagim.




Ek-2. Etik Kurul Onay1

T.C:
ARDAHAN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Rektorlik

Sayr  : E-67796128-000-2200000862 07.01.2022
Konu : Bilimsel Yaym ve Etik Kurul Karan
(Dog.Dr. Zafer AYKANAT)

Sayin Dog. Dr. Zafer AYKANAT

Damgmani oldugunuz Yiksck Lisans Ogrencisi Murat OZTURK'in ‘isten Ayrilma Niyeti
Buﬁlsmmdn iy (‘li\encnizllgiuln Ahlaki (‘Gzﬂlme Uzerinde Etkisi' bashikl tez caligmasi ve bu tez
cal kull &1 blgek Universitemiz Etik Kurulu tarafindan degerlendirilmis olup,
ynpllan dcgcrlendlrmc sonucu s6z konusu tez galiymasimin Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etik Kriterlerine
uygun olduguna karar verilmisgtir.

Bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Mustafa YILDIZ
Bilimsel Aragtirma ve Yaym Etik Kurulu Komisyon Bagkan

Hu belpe. wivenhi cloktmnd imes G0 nnsalanmiyte
Helpe Dodrolama Kodu: 41HESCH Helge Tukip Adrest
Terp ubys adah B - L
Adres: Ardahan Uwiversites Venisey Kamptsd Rekionh Hisset Binas . Camligatsk Mevia, Ardaban iy i Kubilay Aras
Euk Kueulo Komisyon
WO 4TH) 201757S Faks No o0 47%) 2117504 Wapoeriel
sk solabun edu s Internet Adrest) waw sdilias sty Teletun No (47N 2117575

Kop Adrest: gl @0l ko it



Ek-3. Tez Calismasi Orijinallik Raporu

ARDAHAN UNIVERSITESI
\ ) LISANSUSTU EGITIM ENSTITUSU
= YUKSEK LISANS TEZ CALISMASI ORIJINALLIK RAPORU

ARDAHAN UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGITIM ENSTITUSO
ISLETME ANA BILIM DALI BASKANLIGI'NA

Tarih: 05/09/2022
Tez Bash@ “I$ GUVENCESIZLIGININ ISTEN AYRILMA NIYETI VE AHLAKI COZULME UZERINDEKI ETKISI”

Yukanda bashg gosterilen tez calismamin a) Kapak sayfasi, b) Giris ¢) Ana bolumler ve d) Sonug kisimlarindan olusan
toplam 83 sayfalik kismuna iliskin, 05/09/2022 tarihinde sahsim/tez damsmanim tarafindan Tumitin adl intihal tespit

programindan asafida isaretlenmis filtrelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gore, tezimin benzerlik
oram % 18 ‘dir.

Uygulanan filtrelemeler:

1- [ Kabul/Onay ve Bildirim sayfalar harig¢
2- E Kaynakga harig
3- Alintilar hari¢/dahil

4- [ 5 kelimeden daha az ortisme iceren metin kisimlan hari¢

Ardahan Universitesi Lisansisti Egitim ve Ofretim Yonetmeligi'nde belirtilen azami benzerlik oranlarina gore tez
calismamin herhangi bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda d
sorumlulugu kabul ettigimi ve yukanda vermis oldugum bilgilerin dogru olduunu beyan ederim

ek her turla hukuk

Geregini saygilanimla arz ederim.

05.09.2022
Adi Soyady: Murat OZTURK

Ogrenci No: 19202300022
Anabilim Dah: Isletme
Program: Isletme
statasia: <] Yoksek Lisans [J poktora

UYGUNDUR

Dog. Dr. Zafer AYKANAT
(Unvan, Ad Soyad, imu)
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Kisisel Bilgiler
Adi1 Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Yiiksek Lisans
Ogrenimi
Bildigi Yabanci Diller

Bilimsel Faaliyetleri

Is Deneyimi
Stajlar

Projeler

Calistig1 Kurumlar

Tletisim

E-Posta Adresi

Tarih

OZGECMIS

: Murat OZTURK

: Ardahan Universitesi 2016

‘Atatiirk  Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dal1 -2019

. Ingilizce

: Halim YUCE SMM (30 is giinii)

:‘Milli Egitim Bakanlig1, Kars ili Kagizman
Tlge Milli Egitim Miidiirliigiinde 6gretmen

: 01.09.2022
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