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OZET

Bu calisma, isgorenlerin algiladiklar1 is giivencesizliginin psikolojik iyi olus
diizeylerine ve performanslarina etkisinde mesleki bagliligin aracit bir rol oynayip

oynamadigini tespit etmek amaciyla yapilmistir.

Calisma Ankara, Istanbul, Izmir, Bursa, Samsun ve Tokat’a gorev yapan 623
postaci iizerinde yiiriitiilmiistiir. Postacilar idari Hizmet Sozlesmeli (IHS’li), 399 sayili
KHK ile istihdam edilenler (399’lu) ve Alt isveren (Taseron) olmak iizere 3 ayr
istthdam sekli ile isttihdam edilmektedirler. Bu farkli istthdam seklinde calisan
postacilarin algiladiklar is glivencesizligi de farklilik gostermektedir. Postacilarin farkl
istihdam sekilleri ile istihdam ediliyor olmalar1 O6rneklem olarak postacilarin

secilmesindeki en 6nemli etkendir.

Caligmanin sonucunda bagimsiz degisken algilanan is glivencesizliginin bagimli
degiskenler olan psikolojik iyi olusu ve performansi etkilemedigi tespit edilmistir.
Algilanan is giivencesizliginin araci degisken mesleki baghligi etkiledigi, ayrica
mesleki bagliligin da hem psikolojik iyi olusu hem de performansi etkiledigi tespit
edilmistir. Ancak bagimsiz degisken ile bagimli degiskenler arasinda bir etkilesim

olmadigindan mesleki bagliligin aracilik rolii tespit edilememistir.

Anahtar Kelimeler: Is Giivencesizligi, Mesleki Baglilik, Psikolojik Iyi Olus,

Performans.



ABSTRACT

This study was conducted in order to determine whether occuptional
commitment played a role in the effect of employees' perceived job insecurity on their

psychological well-being levels and performance.

The study was carried out on 623 mail distributors working in Ankara, Istanbul,
Izmir, Bursa, Samsun and Tokat. Mail distributors are employed with 3 different types
of employment: employed by administrative service contract, employed by KHK (No.
399) and Sub-Employees. The job insecurity that mail distributors perceive as these
different forms of employment also varies. The fact that mail distributors employement
with different forms of employment is the most important factor in choosing letter

carriers as a sample.

As a result of the study, it was determined that job insecurity, which is perceived
as an independent variable, does not affect dependent variables, psychological well
being and performance. It has been found that the perceived job insecurity instrument
influences variable vocational commitment, and that professional commitment also
affects both psychological well-being and performance. However, there is no interaction
between the independent variable and the dependent variable, the mediating role of

vocational commitment can not be determined.

Key words: Job Insecurity, Occupational Commitment, Psychological Well-

Being, Performance.
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GIRIS

Rekabetin arttig1, iste kalabilmek i¢in savaslarin verildigi giniimiz is
diinyasinda, is gilivencesi kavramimin her gegen giin Onemi artmaktadir. Modern
kurumsal yapilardaki degigmeler, kisa siireli, sozlesmeli ya da donemlik islerin ortaya
cikmasina neden olmaktadir. Orgiitler biirokratik katmanlar1 azaltmak i¢in daha diiz ve
esnek organizasyonlar haline gelmeye calismaktadir. Yonetimler organizasyonlarini
birer piramit seklinde degil, birer network (bilgi agi) olarak diisinmektedirler.
“Network tiirli diizenlemeler daha dinamiktir” diyen Sosyolog Walter Powell network
tiirlii yonetimin biirokratik yonetimin sabit yapisina kiyasla daha ¢abuk degistirilebilen,
yeniden sekillenebilen bir yonetim tiirii oldugunu ileri stirmiistiir. Bu durum, atama ve
isten ¢ikarmalarin net ve sabit kurallara bagli olmadigi anlamina gelmektedir ki bu

durum is giivencesi kavramini daha da 6nemli hale getirmektedir (Sennett, 2017: 23).

Ulkemizde 2003 yilinda is giivencesi yasasi g¢ikarilarak, isgdrenler isverenin
haksiz ve ani isten ¢ikarilmalarina kars1 koruma altina alinmaya calisilmistir. Bu yasa
ile birlikte iilkemizde de is giivencesine verilen &nemin arttifi goriilmektedir. Is
giivencesi kavrami daha ¢ok is hukukunun konusu olmasi nedeniyle, bu tez kapsaminda
i glivencesi kavrami yerine oOrgiitsel davranis alaninda calisilan is gilivencesizligi

kavrami ele alinmistir.

Is giivencesizligi Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) tarafindan “tehdit altindaki
bir isin, devamliliginin saglanmasindaki gii¢siizlilk durumu” olarak tanimlanmistir. Bir
bagka ifadeyle is glivencesizligi, bireyin algisinda isini koruyup koruyamayacagina dair
soru isaretlerinin olmast durumudur. Negatif bir algi olan is giivencesizliginin,
isgorenlerin hem is hayatlarindaki hem de sosyal hayatlarindaki tutum ve davranislari
etkilemektedir. Bu nedenle orgiitler i¢in dikkate alinmasi gereken hususlardan bir

tanesidir.

Mesleki baglilik, orgiitler i¢in olumlu tutumlardan birisidir. Mesleki baglilik,
birey ve meslegi arasindaki duygusal tepkiye dayali psikolojik bir baglantidir (Tang vd.,
2012: 331, Naiagele ve Neuenschwander, 2014: 386). Ayrica kisinin Mesleki

faaliyetlerine, Mesleki  davranislarina, Mesleki tutumuna ve insan kaynaklar



yonetimine katkis1 oldukga fazladir (Tang vd., 2012: 331). Isgdrenin meslegine ne kadar
bagli oldugu o isteki mutluluguna, orgiitteki ve sosyal hayatindaki tutum ve
davraniglarina yansiyacaktir. Diger taraftan, mesleki baglilik hem psikolojik iyi olusu
hem de performans: etkileyebilecek pozitif unsurlardan bir tanesidir. Bu tez

calismasinda mesleki bagliligin bu iki degiskene etkisi incelenmistir.

Tezin bir baska degiskeni psikolojik iyi olustur. Psikolojik iyi olus, bireyin kendi
yasamini, duygu ve diisiincelerini nasil degerlendirdigi ile ilgili bir kavramdir. Bir bagka
ifadeyle, bireyin hayatina bakis acis1 olarak da degerlendirmektedir. Yasam amaci olan,
pozitif iligkiler kurabilen, kendilerini hatalariyla kusurlariyla kabul edebilen, kendisini
Ozgirce ifade edebilen, her zaman gelisimine 6nem veren, g¢evreyle uyumlu ve
sorumluluk sahibi olan bireyin psikolojik iyi olusu diizeyinin de yiiksek olmasi
beklenmektedir (Ryff, 1989). Bu durumun, bireyin orgiitteki ve sosyal hayatindaki
tutum ve davraniglarina yansiyacagi diisiiniilmektedir. Bu tez ¢alismasinda ¢alisanlarin
psikolojik iyi olus diizeylerini belirlemek i¢in mesleki bagliligin ve is giivencesizliginin
bir etkisi olup olmadig1 merak edilmistir. Bu nedenle, algilanan is giivencesizliginin ve
mesleki bagliligin, psikolojik iyi olusu etkileyip etkilemedigini arastirmak bu

caligmanin amagclarindan birisi olmustur.

Tezin son  degiskeni ise performanstir.  Yoneticiler c¢alisanlarinin
performanslarini artirabilmek icin gesitli insan kaynaklari uygulamalar1 yapmaktadirlar.
Ciinkii yliksek performansh c¢alisanlar, orgiitiin hedeflerine ulagsmasini kolaylastiran
onemli faktorlerden bir tanesidir. Bu nedenle orgiitsel davranis yazininda performansin
nasil artirilacagina dair birgok arastirma yapilmistir ve yapilmaya devam etmektedir. Bu
tez caligmasinda da performansi etkileyebilecegi diisiiniilen algilanan is giivencesizligi
ve mesleki baglilik konulart ele alinmistir. Algilanan is giivencesizliginin ve mesleki
baglihigin c¢alisanin is performansini nasil etkiledigini arastirmak tezin Onemli

amaglarindan bir digeridir.

Bu ¢ergevede tez ile “algilanan is giivencesizligi diizeyleri yiiksek bireylerin
mesleki baglilik diizeylerini artirarak psikolojik iyi olus diizeylerini ve performanslarini
artirabilir miyiz?” sorusuna cevap aranmaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda yapilacak

arastirma sonucunda elde edilen bulgularm hem yazina hem de uygulayicilara fayda



saglayacagi diisliniilmektedir. Ayrica elde edilecek sonuclarin bireysel, orgiitsel ve

toplumsal gelisim agisindan da 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Bes boliimden olusan calismanin ilk bdliimiinde is giivencesizligi kavrami
aciklanmistir. Bu boliimde is gilivencesizliginin tanimi, boyutlar1 ve belirleyicilerinin
neler oldugu konularina yer verilmistir. Ayrica is giivencesizliginin, ¢alisan tutumuna,
davranigina ve saglhigina olan etkileri de agiklanmistir. Son olarak is giivencesizligi ile

ilgili kavramlarin neler olduguna belirtilmistir.

Ikinci béliimde mesleki baglilik kavramina yer verilmistir. Mesleki bagliligin
tanimi, boyutlari, mesleki baglilik ile benzer kavramlar ve mesleki bagliligin sonuglari

bu boliimde anlatilmustir.

Uciincii boliimde ise psikolojik iyi olus ve performans kavramlar1 ve boyutlar:

agiklanmustir.

Calismanin dordiincii boliimiinde yazin taramasi yer almaktadir. Bu boliimde
oncelikle tez calismasina konu olan kavramlarin yazindaki yerleri kisaca agiklanmus,

daha sonra kavramlarin birbiri ile iliskilendirildikleri caligmalara deginilmistir.

Son olarak, besinci béliimde “Is Giivencesizliginin Psikolojik Iyi Olusa ve
Performansa Etkisinde Mesleki Bagliligin Aracilik Roliinii Arastirmaya Yonelik Bir
Calisma” konulu uygulama yer almaktadir. Bu baslik altinda Ankara, Istanbul, Izmir,
Bursa, Samsun ve Tokat’ta c¢alisan postacilardan olusan Orneklemden elde edilen

verilerle yapilan analiz sonuglarina yer verilmistir.



BOLUM |

IS GUVENCESIZLiGI

Bu boliimde is giivencesizliginin anlami, kapsami, tiirleri, belirleyicilerinin
neler oldugu, sonuclar1 ve is glivencesizligi ile ilgisi oldugu diisiiniilen kavramlar

aciklanmistir.
1.1. iS GUVENCESIZLiGi KAVRAMI VE KAPSAMI

Diinyada ve iilkemizde is glivencesi hiikiimlerinin uygulamaya gegilmesindeki
temel etkenlerden birisi, ahlaki ve toplumsal degerler gibi kavramlarin yerini, kar ve
verimlilik gibi kavramlarin almasidir. Buna bagli olarak, daha fazla kar elde edebilmek
igin isgorenlerden daha fazla ¢aligmalar1 beklenmeye baslanmistir. Bu da sosyal devlet

anlayigina uygun ilkelere yonelmeyi 6nemli hale getirmistir (Lale, 2010: 217).

Is giivencesi, c¢ogunlukla calisanlarin  haklarnin  korunmasi anlaminda
kullanilmaktadir (Cakir, 2007:117). Baska bir ifadeyle, gecimini calisarak saglayan
calisanlarin, gegerli bir neden olmaksizin, igveren tarafindan is ile iliskisinin sona
erdirilmesi durumunda, isverenin fesih islemini siirlamaktadir. Ayrica is iligkisini
hukuki zemine ¢ekmekte ve hizmet iliskisine siireklilik kazandirmaktadir (Bakan ve

Biiytikbese, 2004: 36).

Isgorenlerin karsilasabilecekleri meslek hastaliklar1 ve is kazalarmdan sonra en
onemli tehlikelerden ve sikintilardan birisi de islerini kaybetmeleri yani issiz
kalmalaridir. Bu nedenle is hukukunun en 6nemli konularindan ve amaglarindan birisini
calisanlarin iglerinin devamliligini saglamak, is sdzlesmesinin devamini glivence altina

almaya ¢alismak olusturmaktadir (Aras, 2015: 430).

Is giivencesi ile ilgili hiikiimler {ilkemizde ilk defa 09.08.2002 tarihinde ¢ikarilan
4773 sayili is giivencesi yasast ile 15.03.2003 tarihinden itibaren uygulanmaya
baslamistir. Daha sonra 4857 sayili is kanunu ile de is giivencesine iligskin hiikiimlerin

uygulanmasma devam edilmistir (Lale, 2010: 218). Is giivencesi yasasi ile birlikte



igverene kars1 korumasiz durumda bulunan ¢alisanin, is akdinin sona ermesi gecerli bir
nedene baglanmis, igveren tarafindan gecerli bir nedenle olmaksizin feshedilen
s0zlesme durumunda, calisana yargi yoluna bagvurma imkan saglanmistir (Lale, 2010:

217).

Isgorenler iizerindeki olas1 etkileri dikkate alindiginda, is giivencesi konusunun
orgilitler acisindan son derece onemli oldugu sOylenebilmektedir. Ayrica is glivencesi ile
orgiitsel degiskenler arasinda pozitif yonlii ya da negatif yonlii iligkilerin varligindan
s6z etmek miimkiindiir. Ornegin, diisiik diizeyde bir is giivencesi algis1 yani is
giivencesizliginin yiiksek diizeyde algilanmasi uygunsuz is davraniglarini veya isten
ayrilma niyetini pozitif yonde etkilemekte, is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi unsurlari
negatif yonde etkilemektedir. Dolayisiyla isletmenin etkinlik ve verimliligi de is

glivencesine vermis oldugu 6neme gore degismektedir (Poyraz ve Kama, 2008: 144).

Is giivencesi konusunun daha ¢ok is hukukunun ¢alisma alami igerisinde yer
almas1 nedeni ile bu tez ¢alismasinda is giivencesizligi kavrami ele alinacaktir. Bagka
bir ifadeyle, giiniimiiz ¢aligma yasamindaki uygulamalar ile yasal diizenlemelerdeki
esneklik arayisi, “is glivencesi” nden ¢ok, “is giivencesizligi” olgusunun ve sonuglarinin
aciklanmasimin gerektigini gostermektedir (Cakir, 2007: 119).  Zeytinoglu ve
arkadaslar1 (2012) tilkemizde is giivencesizliginin is kiiltiirliniin ayrilmaz bir pargasi
oldugunu ileri siirmiisler ve is giivencesizligi konusunun oOrgiitler agisindan 6nemine

vurgu yapmislardir (Stimer vd., 2013: 61).

Diinyada yasanan ekonomik krizlere bagli olarak, is gilivencesizliginin
popiilerligi her zaman tartisilir bir konu olmustur ve olmaya da devam edecektir (Jiang
ve Probst, 2014: 557). Her yil sirketlerdeki kiiglilmeler, birlesmeler, satin almalar, isyeri
kapanmalar gibi orgiitlerdeki yeniden yapilanmalar milyonlarca ¢alisani etkilemektedir
(Probst, 2003: 453; Ashford vd., 1989: 804; Karacaoglu, 2015: 13). 1970’den beri
ekonomik durgunluklar, teknolojideki degismeler ve kiiresel rekabet ¢alisma hayatinin
isleyisini etkilemistir. Sanayisi gelismis iilkelerde, orgiit yapilarindaki maliyetleri
azaltabilmek ve rekabeti artirabilmek igin akla ilk gelen yontem galisan sayisini
azaltmaktir. Bazen de degisen ¢evre kosullarina ayak uydurabilmek i¢in bu durum bir

gereklilik haline gelmistir. Milyonlarca c¢alisan bu degisimlerden dolay1 evinden



ayrilmisg, igsiz kalmig veya isini degistirmek zorunda kalmistir (Sverke ve Hellgren,
2002: 24). Orgiitsel ¢evredeki hizli degisimler gecici ve kisa siireli istihdami artirmus,
kisa stireli s6zlesmeler olusturulmus, buna bagli olarak is giivencesizligi giderek
kaginilmaz hale gelmistir (Wang vd., 2014: 77). Bu noktada is giivencesizligi kavrami
her gegen giin daha Onemli olmaya baglamis ve konu ile ilgili bir¢ok arastirma

yapilmustir (Sverke ve Hellgren, 2002: 24).

Isgorenler acisindan bir is arayip bulmak ve calistign isin devamliligini
saglamak, igveren acisindan ise nitelikli isgliciinii elinde tutabilmek oldukga
giiclesmistir. Bu baglamda c¢alistigi isletmede istedigi siirece istthdam edilecegini

bilmesi bir ¢alisan i¢in olduk¢a 6nemli hale gelmistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 35).

Is giivencesizligi kavramini anlayabilmek igin 6ncelikle giivencesizligin ne
oldugunu anlamak gerekmektedir. Giivencesizlik kavrami yazinda giivence kavraminin
karsit1 olarak ifade edilmistir. Giivencesizlik emin veya kesin olmama ve belirsizlik
olarak tanimlanmaktadir. Belirsizlikten kagimma ve risk istememe de insani bir
gereksinimdir. Bu anlamda giivencenin ozgiirlik ve ozerklik igin gerektigi ileri
siiriilmiistiir (Seger, 2012: 346). Orgiitlerde giivencesizlik denildiginde akla ilk gelen

giivencesizlik kavramui ise is glivencesizligidir.

Yazinda is giivencesizligi ile ilgili farkli tanimlara rastlamak miimkiindiir.
Ancak en temel is giivencesizligi tanimi1 Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) tarafindan
yapilmustir. Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) is gilivencesizligini “tehdit altindaki bir
isin, devamliligm saglamadaki giigsiizlik durumu” olarak tanimlamislardir. Bu
tanimdan yola ¢ikarak, Ashford ve arkadaslar1 (1989) ise is giivencesizliginin ¢ok
boyutlu bir olgu oldugunu ve 5 boyuttan olustugunu belirtmislerdir. Bu 5 boyut su
sekilde ifade edilmektedir:

1. Tehditin algilanmasinin 6nemi (6diiller, ticret veya Ozgiirliiklere karsi tehdit)
2. Bu tehdit algisinin siddeti (isin 6nemli bir 6zelligini kaybetme duygusu)

3. Algilanan tehditin isgorenlerde is ile ilgili negatif etki yaratip yaratmadigi

4. Tehditin siddetinin degerlendirilmesi ve birey i¢in dnemi

5. Is giivencesizliginin yarattig1 giicsiizliik (bir sey yapamama hissi)



Daha sonrasinda Ashford ve arkadaslar1 (1989) bu ¢ok boyutlu is
giivencesizligini su sekilde formulize etmislerdir (Probst, 2003: 451):

Is giivencesizligi= ( Is 6zelliklerinin éneminin toplanu x tehdit kaynaklarinin sayisi) + is kaybinin
oneminin toplamu x isi kaybetme olasilig1) + giicsiizliik algist

Diger taraftan is giivencesizligi, bireylerin iglerinin gelecegi ile ilgili hissettikleri
endige olarak tanimlanmaktadir (Naswall ve De Witte, 2003: 191). Endisenin yani sira
kontrol edilemezlik de is giivencesizligini agiklamada 6nemli rol oynamaktadir (Probst,
2003).

Is giivencesizliginin sadece ekonomik ve sosyal bir olgu olmadigini, aym
zamanda isletmelere ve kisilere 6zgili olarak degisik diizeylerde hissedilebilen bir risk
oldugunu belirten Klandermans ve Van Vuuren (1999:145), giivencesizligin algisal
niteligine vurgu yapmislardir. Isini kaybetme riskine iligkin algi, kisilik dzelliklerinden,
aile durumundan, gegmis ve simdiki ¢alisma yasamindan ya da orgiitsel kosullardan

kaynaklanmaktadir (Kinnunen vd., 1999: 244).

Is giivencesizligi isgorenlerin istem dis1 is kayiplari ile ilgili bir durumdur (Silla
vd., 2009: 740; Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 440). is kaybmni1 umursamayan bir kisi
i¢in isi kaybetme durumu is giivencesizligi olarak tanimlanmamaktadir (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984: 440). Bu durum is gilivencesizliginin algisal bir durum oldugunu

gostermektedir.

Is giivencesizligi konusundaki ¢alismalar is giivencesizligini iki farkli yonii ile
ele almislardir. Birinci grup calismalar, objektif olarak tanimlanan isi kaybetme
tehdidiyle kars1 karsiya kalan isgéren igin is giivencesizliginin sonuglarini incelerken,
ikinci grup calismalar ise, algilanan is giivencesizliginin etkilerini incelemektedir
(Ozyaman, 2007: 3).

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984)’e gore is giivencesizligi, is kaybi durumu

ortaya ciktiginda yasanirken, Hartley’e gore kisinin bekledigi giivence ile yasadigi



giivence arasindaki farkliliklar ortaya ¢iktiginda yasanmaktadir (Sverke ve Hellgren,
2002: 27).

Is giivencesizligi ile ilgili bircok arastirma yapilmis olmasina ragmen kavrami
aciklamada hala bazi sikintilar mevcuttur. Bu sikintilar su sekilde siralanmaktadir

(Klandermans ve Van Vuuren, 1999: 146):

1. Boyutlar1 ve tanimlar ile ilgili sorunlar
2. 1s giivencesizliginin énciilleri ve ardillari ile ilgili teorik hususlar
3. Is giivencesizliginin 6lciimii, arastirma tasarimi veya nedenselligi gibi

metodolojik problemler.

Sonug olarak is giivencesizligi ¢alisanlarin isleri ile ilgili algiladiklar1 negatif ve
bireysel bir durumdur (Sverke ve Hellgren, 2002: 26). Ancak durum ne olursa olsun bu
is glivencesizliginin bir tehdit oldugu gercegini degistirmemektedir (Kinnunen vd.,
1999: 244).

1.2. iS GUVENCESIZLiGi TURLERIi

Is giivencesizligi algisi kisiden kisiye degisebilecek bir durumdur. Isgérenin isini
kaybetme korkusu, isindeki statiisiinii kaybetme korkusu gibi farkli unsurlar is
giivencesizligine bakisin1 da degistirmektedir. Dolayisiyla bu durum farkli is

giivencesizligi tiirlerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Is giivencesizligi nesnel ve Oznel is giivencesizligi, nitel ve nicel is
giivencesizligi, bilissel ve duygusal is giivencesizligi olarak 3 grupta toplanmaktadir.

Asagida is glivencesizligi tlirleri ayrintili bir sekilde agiklanmustir.
1.2.1. Nesnel ve Oznel is Giivencesizligi

Is giivencesizligi yazini incelendiginde, is giivencesizliginin 6znel bir durum mu
yoksa nesnel bir durum mu oldugunun siklikla tartisildign goriilmiistiir. Orgiitlerdeki

baz1 calisanlar is giivencesizligi hissetseler dahi etkilenmezken, baz1 ¢alisanlar oldukca
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fazla etkilenmektedirler. Bu farkli bakis agisi is giivencesizligini orgiitlerde 6nemli bir
konu haline getirmistir (Klandermans ve Van Vuuren, 1999: 146). Biissing (1999) is
giivencesizliginin nesnel bir durum oldugunu sdylerken, Van Vuuren (1990) yapmis
oldugu calismada is giivencesizliginin kesinlikle 6znel bir durum oldugunu savunmustur
(Klandermans ve Van Vuuren, 1999: 146). Ayrica De Witte (1999) yapmis oldugu
calismada is giivencesizliginin 6znel bir durum oldugunu ileri siirmiistiir. Hatta bazi
orgiitlerde nesnel is giivencesizligi olmasina ragmen, ¢alisanlarin bu durumu nesnel
degil 6znel olarak algiladiklarini ifade eden caligmalar da mevcuttur (Klandermans ve
Van Vuuren, 1999: 147). Bu calismalar 1s1ginda nesnel ve 6znel is giivencesizliginin

neler oldugunu asagida agiklanmaktadir.

Nesnel is giivencesizligi; gecici istihdam, ekonomik durgunluk, kiiclilme, dis
kaynak kullanimi, orgiitsel yapidaki degisiklikler sonucunda olusan is giivencesizligi
tiriidiir (Klandermans ve Van Vuuren, 1999). Bu tiir is giivencesizliginin gergekte var
olan bir i giivencesizligi durumunda ortaya c¢iktigin1 sdylemek miimkiindiir. Bazi
aragtirmacilar asil ig giivencesizliginin nesnel i giivencesizligi oldugu konusunda fikir
birligine varmislardir (De Witte ve Naswall, 2003; Biissing, 1999). De Witte ve Naswall
(2003) yapmis oldugu c¢alismada gecici istthdamin nesnel is giivencesizliginin bir
gostergesi oldugunu ileri siirmiislerdir ve 4 Avrupa iilkesinde (Belgika, Hollanda, italya
ve Isvec) yaptiklari calismada gegici istihdam ile is giivencesizligi, is tatmini ve drgiitsel
baglilik iliskisini aragtirmiglardir. Arastirmanin sonucunda gecici istihdamin, is tatmini
ve oOrgiitsel bagliliga etkisinde is giivencesizligi tam aracilik yaptig1 ortaya ¢ikmistir.
Radikal ekonomik degismelerin oldugu ve gecici istihdamin arttifi donemlerde
isgorenler daha fazla is glivencesizligi hissetmektedirler. Nesnel is gilivencesizligine
gore, is giivencesizliginin ana bilesenleri kidem ve istikrardir (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984: 443). Calisan isindeki istikrarin kaybolacagini diisiindiigiinde is
giivencesizligi hissedebilir. Buradan da anlasilacagi gibi nesnel is gilivencesizligi

calisanin igindeki digsal tehditlerle ilgili bir durumdur (Stimer vd., 2013: 59).

Nesnel is giivencesizligi bireylerin algilarinda yarattiklari bir is giivencesizligi
tiirii olarak degil, istihdam sekillerinden veya ekonomik kosullarin kétiiye gitmesinden
kaynaklanan nesnel bir etkenin varlig1 sonucunda ortaya ¢ikan bir is giivencesizligi tiirii

olarak ifade edilmektedir.
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Oznel ya da algilanan is giivencesizligi; temelde isgorenin isini kaybetme
kaygisindan kaynaklanmaktadir. Bu kaygi, ani gelisen orgiitsel yapidaki degisiklik,
ekonomik kriz, kiiglilme, egitim seviyesinin diisiikligii gibi isgbrene isten ¢ikarilacagini
diisiindiiren ¢esitli tehditler sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Seger, 2011: 46). Diger bir
ifadeyle 0znel is giivencesizligi isgorenlerin gelecekte islerinin devam edip etmeyecegi
ile ilgili hissettikleridir (De Witte ve Naswall, 2003: 156). Oznel is giivencesizligi
calisanlarin nesnel is giivencesizligine gosterdikleri farkli algisal tepkileri olarak

tamimlanabilmektedir (Sadykova, 2016: 99).

Isgorenlerin bir kismi, isten cikarildiklarinda kolay is bulabileceklerine
inanmakta ve is giivencesizligini negatif algilamamaktadirlar. Ancak bazi isgorenler de
isten ¢ikarildiklarinda kolay is bulabileceklerine inanmadiklar1 zaman veya ailelerine
karst ekonomik sorumluluklari oldugu zaman is giivencesizligini negatif olarak
algilamaktadirlar (Sverke ve Hellgren, 2002: 26). Dolayisiyla insanlar birbirlerinden
algisal olarak farklilardir. Ayni is giivencesizligi durumunda birisi isi kaybedecegini
diigiiniirken, bir digeri bu sekilde diisinmeyebilmektedir. Buna bagl olarak, bireysel
farkliliklar is giivencesizligi algisim1 da degistirmektedir (Naswall ve De Witte, 2003:
193; Sverke ve Hellgren, 2002: 27).

Kisacasi, nesnel is giivencesizligi, gecici, kayit dis1 ve kismi siireli istthdam
iligkisi ile ¢alisanlarin giivencesizligini yansitirken, 6znel is giivencesizligi, ¢alisanlarin
islerini kaybetme korkusu ile islerinin devamliligi konusundaki kaygilarini igeren
giivencesizlik algilarini ifade etmektir. Bu iki tiir glivencesizligin birbiri ile iligki i¢cinde
olduklarin1 sOéylemek miimkiindiir. Gegici islerde c¢alisanlarin birgogu islerinin ve
kariyerlerinin gelecegi ile ilgili kaygilart oldugunu sdylemektedirler. Bu durum da
nesnel olarak goriilen is glivencesizliginin 6znel olarak algilanmasinin bir gostergesidir

(Cakir, 2007: 123).
1.2.2. Nitel (Cok Boyutlu) ve Nicel (Biitiinsel) Is Giivencesizligi
Is giivencesizliginin diger bir tiirii nicel is giivencesizligi “biitiinsel is

giivencesizligi”, nitel is giivencesizligi “¢ok boyutlu is gilivencesizligi” olarak 2’ye

ayrilmaktadir (Cakir, 2007: 125). Bir isteki is giivencesizliginin nitel mi veya nicel mi
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oldugu isin devamlilig1 ile mi ilgili yoksa isin bazi 6nemli yonlerinin siirekliliginin
kayb1 ile mi ilgili olduguna gore degisiklik gostermektedir. Bilinmelidir ki, bir isin
sirekliligi ile 1ilgili psikolojik korku isin Ozelliklerinin bir kisminin kaybindan
kaynaklanan korkudan daha tehlikelidir (Klandermans ve Van Vuuren, 1999: 148).

Asagida nicel ve nitel is glivencesizligi ayrintili olarak agiklanmuistir.

Nicel (Biitiinsel) is giivencesizligi; yeniden yapilanma, kiiciilme, politik
durumlar gibi sebeplerden dolayr is kaybi1 ihtimalinin olusmasidir. Nicel is
giivencesizligi isgorenlerin, islerinin gelecegi ile ilgili hissettikleri kaygiyr ifade
etmektedir (De Witte ve Naswall, 2003: 157). Is giivencesizligi hisseden isgdrenlerin
yasadiklar1 en biiyiik kaygi islerini koruyup koruyamayacaklarii bilmemeleridir (Seger,
2008: 266).

Nicel is giivencesizligi, isten c¢ikarilmanin bir On asamasit olarak ele
alinmaktadir. Isin gelecekte devam edip etmeyecegi ile ilgili olup (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984), is giivencesizligine biitiinsel yaklasimidir. Nicel is giivencesizligi
“isin mevcut haliyle” siirekliligini ifade etmektedir. Nicel is gilivencesizligi sirketin
satilmasi, birlesmesi, yeniden yapilanmasi veya ileri teknoloji kullanimina baglamasi
gibi nedenlerle isin kaybedilmesi hissinin yasandigi durumlarda ortaya c¢ikan is
giivencesizligi bi¢cimidir (Cakir, 2007: 125).

Nitel is giivencesizligi; istihdamdaki potansiyel kalite kaybmin algilanmasiyla
ilgilidir. Calisma kosullarinin bozulmasi, kariyer firsatlarinin ortadan kalkmasi, maagin
azaltilmasi, var olan pozisyondan daha asagi bir pozisyona gegis, kisi-orgit iligkisindeki
uyumsuzluk gibi unsurlar nitel is giivencesizliginin bir gostergesi olarak ifade
edilmektedir (Sverke ve Hellgren, 2002: 30). Cok boyutlu is giivencesizligi olarak
adlandirilan nitel is gilivencesizliginin bir boyutunu isgdrenin isinde meydana
gelebilecek olumsuz degisimlerin ve haklarindaki gerilemenin isgdren agisindan énemi
ve algist olusturmaktadir. Diger bir boyutunu ise bu gerileme ve olumsuz degisikliklere
kars1 direng gostermedeki gii¢siizliik olusturmaktadir. Nitel is giivencesizligine gore, is
giivencesizligi is sozlesmesinin degistirilmesiyle birlikte ¢alisanlarin  haklarinin

kaybedilmesi yoluyla kendisini gostermektedir. Baska bir ifadeyle nitel is
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giivencesizligi, isgorenin isine fiili olarak devam etmesine karsin, sahip oldugu haklarda

gerilemelerin olmasiyla ortaya ¢ikan bir is glivencesizligi tiirtidiir (Cakir, 2007:125).

Kisacasi, her iki giivencesizlik tiirii de ekonomik, yasal ve orgiitsel degisimlerin
bir sonucu olarak yasanmaktadir (Cakir, 2007: 125). Ister nicel is giivencesizligi olsun
Ister nitel is glivencesizligi olsun, bir isin devamlilig1 ya da isin 6zelliginin degisikligine
kars1 algilanan tehditin, isin kendisinin kayb1 kadar zararli sonuglar ortaya ¢ikaracagini

ifade etmek yanlis olmayacaktir (Sverke ve Hellgren, 2002: 31).
1.2.3. Biligsel ve Duygusal Is Giivencesizligi

Is giivencesizligi ile ilgili yapilmis olan bir diger gruplandirma bilissel ve
duygusal is giivencesizligi seklindedir. Borg ve Elizur (1992) bilissel is
giivencesizligini, bireyin isini kaybetme olasilig1 olarak ele almislardir. Diger taraftan
duygusal is giivencesizligi ise is kayb1 korkusu olarak ele alinmistir (Tilakdharee vd.,
2010: 265; Sadykova, 2016: 99).

Tilakdharee ve arkadaslar1 (2010) yaptiklari ¢alismanin sonucunda isgérenlerin
duygusal is giivencesizliklerinin, biligsel is glivencesizliklerinden daha yiiksek oldugu
sonucuna ulagmiglardir. Bu durum, igsgorenlerin isi kaybetme korkulari, isi kaybetme
olasiliklarindan daha yiiksektir seklinde ag¢iklanabilmektedir (Tilakdharee vd., 2010:
265).

Is giivencesizliginin tiirlerinden olan bilissel is giivencesizliginin ve duygusal is
giivencesizliginin, birbirleriyle ve genel is gilivencesizligiyle anlamli bir iliskide
olduklar1 goriilmektedir (Tilakdharee vd., 2010: 265). Slack (2004) bilissel ve duygusal
is giivencesizligi ayriminin is giivencesizligi caligmalarinda 6nemli oldugunu ileri
siirmiistiir. Ornegin, isgorenler olast bir is kaybi ihtimalinden kaygilanmayabilirler
ancak is kaybmin gergeklesecegine inanabilirler. Bu durum yeni ¢ocugu olacak
annelerde, emekliligi yaklagsmis isgorenlerde veya yiiksek vasiflar1 oldugunu diisiinen
bir isgérende daha fazla ortaya ¢ikabilir. Bunun aksine bazi isgbrenler islerinin

giivencede olduguna inansalar bile is kayb1 hakkinda kaygilanabilirler. Onemli finansal
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sorumluluklart olan kisiler, ya da kendileri i¢in az sayida is segenegi olacagina inanan

kisiler is giivencesizligi hakkinda kaygi yasayabilirler (Seger, 2008: 271).
1.3. IS GUVENCESIZLIiGiNiN BELIRLEYICIiLERI

Is giivencesizligi algis1 yas, cinsiyet veya medeni durum gibi demografik
ozelliklere gore degisebilecegi gibi isgorenin kisilik ozelliklerine gore de farklilik
gostermektedir. Is giivencesizliginin belirleyicilerinin neler oldugu yapilan ¢aligmalara

gore farklilagmaktadir.

De Witte (2005) yapmis oldugu ¢alismada is glivencesizliginin belirleyicilerini 3

baslik altinda sunmustur. Bunlar sdyle siralanmaktadir:

» Bolgesel veya orgiitsel makro diizeyde degiskenler (ulusal veya bolgesel issizlik
oranlari, orgiitsel yapidaki degisimler vb.),

» Bir kisinin ¢alismis oldugu orgiitteki pozisyonunu belirleyen o6zellikleri (yas,
hizmet y1l1 ve mesleki pozisyon vb.)

» Kisilik ozellikleri.

Sverke ve Hellgren (2002) calismalarinda isgorenlerin islerindeki istihdam
kosullar1 veya isin 6zellikleri ile ilgili degisikliklere tepki verebilecegini, bu durumun
bireysel ozellikler, is glicii piyasasinin yapisi, istthdam edilebilirlik, yas, cinsiyet vb.

gore degisiklikler gosterebilecegini sdyleyerek farkli bir siniflandirma yapmislardir.

Diger bir caligmada, algilanan is giivencesizliginin belirleyicileri su sekilde

siralanmigtir (Kinnunen vd., 1999: 245):

» Pozisyonel faktorler (deneyimler ve geleneksel is sdzlesmeleri),
» Kisilik ozellikleri,
» Cesitli tehdit edici unsurlar (yeniden yapilanma, yoneticiye olan giivenin

azalmasi)
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Seger ise (2012) yapmis oldugu ¢alismada is giivencesizliginin belirleyicilerini

su sekilde siralamustir:

» Demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, medeni durum),
» Pozisyonel dzellikler (sosyal statii, egitim diizeyi, sendika liyeligi)

» Kisilik 6zellikleri

Bu tez calismasinda Secer (2012)’in c¢alismasindaki belirleyiciler dikkate

alinmustir.
1.3.1. Demografik Ozellikler

Is giivencesizliginin belirleyicilerinden demografik o6zellikler olarak, yas,

cinsiyet, medeni durum belirlenmistir. Bu kisimda bu belirleyiciler a¢iklanacaktir.

1.3.1.1. Yas

Is giivencesizliginin belirleyicilerinden bir tanesi yastir. Yasa gore is
giivencesizligine bakisin degistigini ileri sliren ¢alismalar mevcuttur. Bunlardan bazilari
su sekilde aciklanabilmektedir. Mohr (2000)’un yaptig1 arastirmada, yasl ¢aliganlarin
genglere kiyasla daha fazla is giivencesizligi algisi hissetmekte olduklari tespit
edilmistir (Oz, 2008: 157). Ayni sekilde Klandermans ve Van Vuuren (1999: 145)
genglerin yaslilara oranla is giivencesizligini daha az sorun olarak gordiiklerini tespit
etmiglerdir. Baska bir calismada, yashi calisanlarin is giivencesizligi durumuna geng
calisanlardan daha fazla tepki verdikleri tespit edilmistir. Yash ¢alisanlar geng
calisanlara gore is giivencesizligi algiladiklarinda, orgiitsel bagliliklar1 negatif yonde
etkilenmektedir (Cheng ve Chan, 2008: 277). Poyraz ve Kama (2008) da yapmis
olduklar1 ¢alismada gengler ile yaslilar arasinda is giivencesi diizeylerinde anlamli
farklilik bulmuslardir. Bunun nedeni su sekilde agiklanabilmektedir: Yash calisanlar
genclere oranla emeklilige daha yakindirlar ve is degistirme olasiliklart disiiktiir. Bu
nedenle is gilivencesine daha fazla 6nem vermektedirler. Sonu¢ olarak, genclerde
gelecek kaygisinin yaglilara oranla daha diisiik olmasi is gilivencesizligi durumuna

vermis olduklar1 tepkiyi de etkilemektedir (De Witte, 1999: 162). Yash ¢alisanlar,
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kidemlerinden dolay1 orgiitlerine 6zgii belli becerilere sahiptirler ve bu nedenle baska
bir yerde istihdam edilebilmelerinin daha zor olacagini diisiinmektedirler. Dolayisiyla
mevcut islerine olan bagliliklar1 ve is kaybinin tehditine olan tepkileri daha siddetli
olmaktadir (Wass, 1996: 255). Yapilan c¢alismalardan yola ¢ikarak yasin is

giivencesizliginin belirleyicileri arasinda 6nemli etkisi oldugu soylenebilmektedir.
1.3.1.2. Cinsiyet

Is giivencesizliginin belirleyicilerinden bir digeri cinsiyettir. Cinsiyet agisindan
bakildiginda kadin ve erkekler arasinda is giivencesizligi algis1 farklilik géstermektedir.
Yapilan bazi ¢aligmalarda erkeklerde is gilivencesizliginin daha cok stres kaynagi
oldugu tespit edilmistir (De Witte, 1999: 155). Warr (1994) yaptig1 ¢alismada, bekar
kadinlarin is glivencesizligini erkekler kadar sorun yaptiklari, ancak evli ve cocuk sahibi
kadinlarin daha az sorun yaptiklar1 sonucuna ulagmistir. Bunun nedeni su sekilde
aciklanabilmektedir. Ataerkil toplumlarda evli erkeklerin ailesi igin para kazanmasi
kadinin para kazanmasindan daha onemlidir. Kadinin igsiz kalmasi, erkegin issiz
kalmasindan daha az sorun olmaktadir. Bekar kadinlarda ise ev gecindirmek kendi
sorumluluklarinda oldugu igin is giivencesizligi erkekler kadar stres nedeni olmaktadir

(De Witte, 1999: 161).

De Witte (1999) is giivencesizligi ile psikolojik iiziintii arasindaki iliskide
cinsiyetin roliinli aragtirmistir. Sonug olarak, is glivencesizligi ile psikolojik tiziintii
arasinda cinsiyetin diizenleyici bir etkisi oldugunu tespit etmistir. Caligmada, erkeklerde
Is giivencesizliginin mutsuzlugu artirdig1 sonucuna ulasilirken, kadinlarda bdyle bir
sonuca ulagilamamistir (Klandermans ve Van Vuuren, 1999: 151). Tilakdharee ve
arkadaglar1 (2010) yapmis olduklari ¢aligmada kadinlarin is glivencesizliginden erkekler
kadar etkilenmedikleri sonucuna ulasmislardir. Ancak De Witte (1999) yapmis oldugu
calismada kadinlarin is giivencesizligi algis1 seviyelerinin erkeklerden daha yiiksek
oldugunu tespit etmistir. Dursun ve Bayram (2013)’in yaptiklar1 ¢alismada ise is
giivencesizligi bakimindan kadinlar ile erkekler arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememistir. Ancak Poyraz ve Kama (2008) yapmis olduklari ¢alismada cinsiyetler
arasinda is gilivencesizligi algisinda anlamli bir farklilik tespit etmislerdir. Baska bir

calismada cinsiyetin, is giivencesizligi ve sonuglari arasinda diizenleyici bir etkiye sahip
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oldugu gorilmistir (Cheng ve Chan, 2008: 278). Kadmnlarin is gilivencesizligi
algiladiklarinda erkeklerden daha fazla etkilenip is tutumlarina yansittiklar1 sonucuna
ulasan ¢alismalar da mevcuttur. Bunun sebebi su sekilde acgiklanabilmektedir.
Erkeklerdeki is degisikligi olasiligi kadinlardan daha yiiksektir. Dolayisiyla orgiitsel
hareketlilikleri daha fazladir. Buna bagli olarak da igsiz kalma ya da is gilivencesizligi
durumunda kadinlara oranla daha az etkilenmektedirler (Greenhalgh ve Rosenblatt,
1984).

Aragtirmalardan da anlasilacagi gibi toplumun kadin ve erkege bakis agisina
gore is glivencesizligi algisiin degistigi, geleneksel toplumlarda erkegin issiz
kalmasinin daha biiyiik bir tehdit olarak algilandigi goriilmektedir. Ancak heniiz tam bir
fikir birligine de varilmig degildir. Bu nedenle cinsiyetin is giivencesizliginin

belirleyicileri arasinda 6nemli bir unsur oldugunu séylemek yanlis olmayacaktir.

1.3.1.3. Medeni Durum

Calisanlarin  medeni durumlann is giivencesizligi  algisinda  farklilik
yaratabilmektedir. Yildirim ve Yirik (2014) 288 kisiden olusan otel ¢alisanlar1 tizerinde
yuriitmiis olduklar1 ¢caligmada bekar ¢alisanlarin evli ¢alisanlara gore is giivencesizligi
algilarinin daha diistik oldugu sonucuna ulasmiglardir. Garz (2012) yapmis oldugu
calismada medeni durum ile is giivencesizligi algis1 arasinda anlaml bir iligki tespit

edememistir.

Evli olmak oncelikle bir ev gec¢indirme sorumlulugu getirdiginden bir ise
bagliligr artirmaktadir. Bir ese sahip olmak yani sosyal destege sahip olmak is
giivencesizliginin etkilerini azaltmaktadir. Lim (1996) yapmis oldugu calismada esin
sosyal destek kaynagi oldugunu ifade etmistir. Dolayisiyla evliligin, bireylerde is
giivencesizliginin negatif etkisini azalttig1 sonucuna ulagmistir (Seger, 2008: 278). Evli
olmanin diger bir getirisi ¢cocuk sahibi olmaktir. Cocuk sahibi olanlarla olmayanlar
arasinda is giivencesizligi algis1 konusunda bir farklilik olacagi diisiiniilmiis ancak
Naswall ve De Witte (2003) yapmis olduklart c¢alismada bu hipotezi

dogrulayamamislardir.
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1.3.2. Pozisyonel Ozellikler

Is giivencesizliginin pozisyonel ozellikler agisindan belirleyici olarak sosyal

statii, egitim diizeyi, ¢alisma sekli ve sendika {iyeligi yer almaktadir.

1.3.2.1. Statii

Is giivencesizliginin pozisyonel &zellikler agisindan belirleyicilerinden ilki
statiidiir. Orpen (1993) beyaz yakali calisanlarin daha giivenceli islerde calismalarina
ragmen, i§ glivencesizligi algiladiklarinda mavi yakali calisanlarla ayni anksiyete ve
depresyon durumunda olduklari sonucuna ulasmistir (De Witte, 1999: 161; Roskies ve
Louis-Guerin, 1990: 347).

Roskies ve Louis-Guerin (1990)’e gore, yonetici konumunda olanlar issizlik
tehditine daha siddetli tepki vermektedirler. Ciinkii yoneticiler, insanlarin hak ettiklerini
yasadiklarmma inanmakta ve is gilivencesizligi gibi bir durumu hak etmediklerini

diisiinmektedirler. Dolayisiyla daha siddetli tepki gostermektedirler.

1950’lerde beyaz yakali c¢alisanlar isletmelerde kotii adamlar olarak
algilaniyorlardi, bunun yaninda isleri garantili ¢alisanlar olarak goriilityorlardi. Ancak
1980’lerde satin almalarin, birlesmelerin, teknolojik gelismelerin artmasiyla birlikte,
orgiitler birgok idari isi bir arada yiritmek zorunda kalmiglardir. Ayrica rekabet
artmaya baglamis dolayisiyla da daha kalifiye isgérenlerle ¢alismaya ihtiyag duyulmus
ve isten ¢ikarmalar artmigtir. Bu durum beyaz yakali ¢alisanlarin dahi is giivencesizligi

yasamalarina sebep olmustur (Roskies ve Louis-Guerin, 1990: 345).

ABD’de 300 igletmede ¢alisan yarim milyon yonetici 1984-1987 yillar1 arasinda
isten cikarilmiglar, kalanlardan da yeteneklerini gelistirmeleri istenmis, performans
baskis1 yapilmaya baslanmis ve odiillendirmeler azaltilmistir. Yonetici statiisiinde
calisanlarin ig glivencesizligi konusunda daha alt kademede c¢alisanlar ile ayni kaygiyi

tasidiklar1 gortilmustiir (Roskies ve Louis-Guerin, 1990: 345).
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1980’lerde ABD is diinyasindaki yeni yapilanmalar nedeniyle 6zel sektor
calisanlarindan beyaz yakali ¢alisanlar 2 yillik bir periyotta islerini kaybetmisler ve is
giivencesizligi durumuyla karst karsiya kalmislardir. Ayrica kamu sektorii garantili is
olarak goriilse de ozellestirmelerle beraber kamu ¢alisanlart da is giivencesi ile ilgili
sikintilar yagamiglardir (Roskies vd., 1993: 619). Baska bir ¢alismada, yas, egitim
seviyesi, ¢alisma siiresi, statii, gibi unsurlarin is giivencesi algisinda farklilik gosterdigi

tespit edilmistir (Yousef, 1998).

Yapilan caligmalar dikkate alindiginda statiiniin is gilivencesizligi i¢in 6nemli

belirleyicilerden bir tanesi oldugu goriilmektedir.

1.3.2.2. Egitim Diizeyi

Is giivencesizligi algis1 egitim diizeylerine gore de farklilik gostermektedir.
Yapilan bir ¢aligmada, ilkogretim mezunlari ile lisansiistii mezunlarinin diger seviye
mezunlarina oranla kendilerini daha giivencesiz hissettikleri sonucuna ulasilmistir
(Yildirnm ve Yirik, 2014: 7). Arastirmacilar bunun nedenini su sekilde agiklamiglardir.
[Ikogretim mezunu isgdrenlerin vasifsiz islerde ¢alismalar ve buna bagh olarak isten
cikarilma korkularmin daha fazla oldugunu, lisansiistii mezunu bireylerin de verilen
islerden memnun olmamalar1 nedeniyle is giivencesizligi algiladiklarint ileri
stirmiislerdir. Bagka bir ¢alismada is giivencesizliginin, egitim diizeyi yiikseldik¢e daha
az sorun olan bir durum oldugu sonucuna ulagilmistir (De Witte, 1999: 161). Daha
yiiksek egitimli ¢alisanlarin daha diisiik egitimli ¢alisanlara oranla isten ayrildiklarinda
daha hizli is bulabileceklerine inanmalari bu sonucun ortaya ¢ikmasinin sebebi
olabilmektedir. Tilakdharee ve arkadaslar1 (2010) yaptiklari c¢aligmada egitim
seviyesinin is giivencesizligi ile bir iligkisini tespit edememislerdir. Yapilan baska bir
calismada ise egitim diizeyi arttik¢a is giivencesizligi algisinin da degistigi sonucuna
ulasilmistir (Dursun ve Bayram, 2013). Baz1 islerde daha yiiksek seviyede egitim almis
olmak avantajdan ¢ok dezavantajli bir durum olarak gériilmektedir. Ornegin, lisansiistii
mezunu bir kisiyi istihdam ederken kisinin taleplerini karsilayamayacagina inanan

igveren lisanstistii seviyesinde bir kisiyi istthdam etmek istemeyebilir.
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Egitim diizeyinin is giivencesizligini agiklamada 6nemli bir belirleyici oldugunu

s0ylemek bu noktada yanlis olmayacaktir.
1.3.2.3. Calisma Sekli

Isgorenler orgiitlerde kismi siireli, sézlesmeli, kadrolu, daimi, kadro karsilig1
sOzlesmeli, idari hizmet s6zlesmeli, mevsimlik is¢i vb. statiilerle calismaktadirlar.
Dolayisiyla ¢alisanlarda bu istihdam veya calisma sekillerine gore is gilivencesizligi
algist degismektedir. Dursun ve Bayram (2013) yaptiklari calisgmada sdzlesmeli
calisanlarin siirekli ¢alisanlara gore daha fazla is gilivencesizligi hissettikleri sonucuna
ulasmuslardir. Is giivencesizligi ile psikolojik sonuglar arasindaki iliskiye bakildiginda
daimi is¢ilerdeki negatif etkinin gecici isgilerinkinden daha fazla oldugu sonucuna
ulasilmaktadir. Bunun aksini ileri siiren diger bir ¢alismada, is giivencesizliginin gegici
isciligin dogasinda var olan bir durum olmasi nedeniyle, gegici is¢ilerde daimi is¢ilige
gore negatif etkisinin daha fazla oldugu goriilmiistiir (De Cuyper ve De Witte, 2007:
66). Calisanlarin belli bir s6zlesme yapmalar1 onlarin is glivencesizligine bakis agilarin
etkileyebilmektedir. Tam zamanlh ya da daimi s6zlesmelerle istihdam edilen ¢alisanlar

daha disiik diizeyde is glivencesizligi yasamaktadirlar (Sverke vd., 2006: 10).

Calisma sekli isgorenlerde ise bakis acisimi degistirmektedir. Ciinkii gecici
sozlesmeli bir kisi ile daimi kadrolu bir kisinin ise de is giivencesizligine de bakis1 farkl

olacaktir. Dolayisiyla ¢alisma sekli is giivencesizligi i¢cin 6nemli bir belirleyicisidir.
1.3.2.4. Sendika Uyeligi

Calisanlar  sendika  tarafindan  desteklendiklerini  hissettiklerinde  is
giivencesizliginin olas1 negatif etkisinin azalacagi soylenebilmektedir (Secer, 2012:
365). Sendika iiyesi olan ¢alisanlar daha az is giivencesizligi hissetmektedirler. Clinkii
sendika ile birlikte toplu sekilde igverenlere seslerini duyurarak igverene isteklerini
yaptirmaya c¢aligmalari, ¢alisanlarda is giivencesizligi algisin1 azaltmaktadir (Sverke vd.,
2006: 10). Sendika iiyesi olan calisanlar kotli zamanlarinda sendikanin olumlu yonde
destek saglayacagina ve kendi yerlerine haklarinin savunulacagina inanmaktadirlar (Oz,

2008: 161). Kinnunen ve Natt (1994) yapmis olduklar1 ¢alismada ise sendika liyeligi ile
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is giivencesizligi arasinda ¢ok diisiik diizeyde bir iliski tespit etmislerdir. Yapilan
caligmalardan yola ¢ikarak sendika iiyeliginin de bir is giivencesizligi belirleyicisi

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

1.3.3. Cahsanin Kisilik Ozellikleri

Isgoren ister pozitif bir bakis acisina sahip olsun ister negatif bir bakis agisina
sahip olsun is giivencesizligi hissettiginde etkilenmektedir. Is giivencesizligi
algilandiginda pozitif bakis agisina sahip olan isgéren diisiik risk algilarken, negatif
bakis acisina sahip olan isgéren yiiksek risk algilamaktadir. Kisiligin pozitif ya da
negatif olusu ruhsal iyi olusu da etkilemektedir. Farkli kisilik tiplerine gore is
giivencesizligi, issizlik ve bazi Mesleki stres durumlart farklilik gostermektedir
(Roskies vd., 1993: 628). Yazinda kisilik 6zelliklerinin is glivencesizliginin énemli bir
aciklayicisi oldugu ifade edilmistir. Kisilik 6zellikleri olarak, duygusallik, kontrol
odagi, 6z saygi, belirsizlige tahammiil edebilme degiskenleri kullanilmistir (Seger,

2008: 285).

Ashford ve arkadaslar1 (1989) yapmis olduklari ¢alismada, kontrol odaginin, is
giivencesizliginin giigsiizliik boyutu ile dogrudan iliskisi olan bir kisilik 6zelligi
oldugunu sdylemislerdir. Calismada i¢ kontrol odag ile dis kontrol odagi kavramlarini
incelemisler, i¢ kontrol odagina sahip kisilerin is giivencesizligini dis kontrol odagina

sahip kisilerden daha diisiik diizeyde hissettiklerini ifade etmislerdir.

Kisilik olarak daha endiseli tipler is gilivencesizligi hissettiklerinde daha ¢ok
etkilenmektelerdir (Roskies ve Louis-Guerin, 1990: 357). Kisiligin, is giivencesizligi
gibi negatif alg1 yaratan is durumlarinda énemli bir unsur oldugu sdylenebilmektedir.
Ciinkii daha karamsar bir yapiya sahip bir kisi ile daha iyimser bakis agisina sahip bir
kisi i glivencesizligi algiladiginda ayn1 tepkiyi vermeyecektir. Bu da kisilik yapilarina
gore is gilivencesizligi algilarinin degisebilecegini gostermektedir. Yukarida ele alinan

calismalarda bunu destekler niteliktedir.
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1.4. iS GUVENCESIZLiGININ SONUCLARI

Is giivencesizligi isgorenlerin, orgiitlerin ve ailelerin iizerinde onemli etkileri
olan bir durumdur. Is giivencesizligi bir stres kaynag: olarak diisiiniildiigiinde is kayb1

kadar kaygi verici olumsuz sonuglar dogurmaktadir (Seger, 2008: 288).

Sverke ve arkadaglari (2002) yapmis olduklar1 ¢alismada is giivencesizliginin

sonuclarint Sekil 1°deki gibi 6zetlemislerdir.

Bireysel Orgiitsel
Is Tutumlan ile Tlgili Sonuglar Orgiitsel Tutumlar ile Tlgili
Kisa Vadeli e s Tatmini Sonuclar

e ise Bagllik e  Orgiitsel Baglilik

e Giiven

Saghk ile flgili Sonuglar is davramslar ile ilgili Sonuclar
Uzun Vadeli e  Fiziksel Saglik » Performans

e  Ruhsal Saglk e Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 1: Is Giivencesizligi Sonuglari
Kaynak: Sverke vd., 2002: 244.

Sekil 1’den anlasilacagi gibi Sverke ve arkadaslari is glivencesizligi sonuglarini
4 baslikta toplamiglardir. Bunlar is tutumlari, 6rgiitsel tutumlar, saglik ve davraniglardir.

Asagida is giivencesizliginin sonuglari ayrintili olarak agiklanacaktir.

1.4.1. Tutumla flgili Sonuclar

Is giivencesizligi negatif is tutumu ve davramsi ile iliskilidir. Sverke ve
arkadaglar1 (2002) yaptiklar1 ¢alismada is tutumu olarak is tatmini ve ise bagliligi ele
alirken, orgiitsel tutum olarak orgiitsel baglilik ve giiveni ele almislardir. Tutumla ilgili
sonuglar Sekil 1°de de goriildigii gibi kisa vadeli sonuglardir. Bu tutumlar, bireyin

beklentileri ile gergekte var olan durumlar sonucunda ortaya koyduklari tepkilerdir.
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Is tatmini, is giivencesizligi sonuglar1 arasinda en ¢ok arastirilan konulardan bir
tanesidir (Seger, 2008: 290). Is tatmini, isgorenlerin islerinden duyduklari mutluluk
olarak ifade edilmektedir (Hackman ve Oldham, 1975). Yapilan g¢alismalar, daimi
iscilerde dahi is gilivencesizligi algilandiginda is tatmininin azalmakta oldugunu
gostermektedir (De Cuyper ve De Witte, 2007). Is giivencesizligi sadece iste
tatminsizlik  yaratmamaktadir, ayn1 zamanda isgorenin kendi yasantisindaki
tatminsizlige de sebep olmaktadir (De Witte, 1999: 157). Ashford ve arkadaslar1 (1989)
yaptiklar1 caligmada is giivencesizligi algilayan isgdrenlerde is tatmininin azaldigi
sonucuna ulagmislardir. Yine bagka bir ¢alismada is giivencesizligi arttik¢a is tatminin
azaldig1 sonucuna ulasilmigtir (Heaney vd., 1994: 1431). Buitendach ve De Witte
(2005) Giiney Afrika’da yaptiklar1 ¢alismada, is giivencesizligi ile igsel ve dissal is
tatmini arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Bu arastirmada digsal is tatmini olarak, iicret,
calisma kosullar ele alinirken, igsel is tatmini olarak cesitlilik, 6zerklik ele alinmistir.
Calisma sonucunda is giivencesizligi ile dissal is tatmini arasinda negatif bir iliski

oldugu tespit edilmistir.

Is tutumlarindan bir digeri ise bagliliktir. Ise baglilik, kisinin isini hayatinin
onemli bir parcasi olarak algilamasini ifade etmektedir (Saleh ve Hosek, 1976: 213).
Ise baglilik ile is giivencesizligi arasindaki iliskiyi arastiran ¢ok az sayida calisma
mevcuttur. Bu ¢aligmalarda is giivencesizliginin artmasi durumunda ise olan bagliligin
azalacagma dair sonuglar elde edilmistir (Secger, 2012: 373). Sverke ve arkadaslar
(2002) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda is giivencesizligi ile ise baglilik arasinda negatif
yonde bir iliskinin oldugunu tespit etmislerdir. Roskies ve Louis-Guerin (1990)’de
yaptiklar ¢aligmada is glivencesizliginin Sadece mutlulugu negatif yone etkilemedigini
ayni zamanda ise bagliligt da negatif yonde etkiledigini tespit etmiglerdir. Bu
arastirmalar sonucunda is gilivencesizligi arttikca c¢alisanlardaki ise bagliligin
azalacagini soylemek miimkiindiir. Bir isgdren isine bagli olarak caligsa da isin
devamlilig, istihdam sorunlari gibi negatif durumlart algiladiginda bu bagliligin negatif

yonde etkilenecegini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Is giivencesizligi ile ilgili orgiitsel tutumlardan ilki 6rgiitsel bagliliktir. Orgiitsel
baglilik, bireyin kendisini ¢alistig1 orgiitle 6zdeslestirmesi ve yiiksek diizeyle katilma
istegidir (Adanali, 2007:3). Is giivencesizligi ile orgiitsel bagliligin arasindaki etkilesim
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aragtirlldiginda iki degisken arasinda negatif yonde bir etkilesim oldugu tespit
edilmistir. Isgorenlerde is giivencesizligi algis1 arttikca orgiitsel baglilik azalmaktadir
(Ashford vd., 1989). Poyraz ve Kama (2008) Ankara’da 6zel sektorde faaliyet gosteren
bir iletisim firmasi ile Kirikkale’de faaliyet gosteren bir kamu Kkurumunun
calisanlarindan olusan toplam 211 kisi tizerinde yiriitmiis olduklar1 calismada is
giivencesizligi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonde bir iliski oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Yine benzer sekilde Rosenblatt ve Ruvio (1996) yaptiklari ¢alismada
algilanan is giivencesizligi arttikca, oOrgiitsel bagliligin azaldiginmi tespit etmislerdir.
Benzer bir ¢alismada Oz ve Budak (2017) is giivencesi arttik¢a orgiite olan bagliliginda

artacagl sonucuna ulagmiglardir.

Is giivencesizligi ile ilgili yasanabilecek orgiitsel tutumlardan digeri giivendir.
Gliven ile is giivencesizligi arasindaki iliskiyi arastiran olduk¢a az c¢alisma mevcuttur.
Sverke ve arkadaglar1 (2002) yapmis olduklari calismada is giivencesizligi ile giiven
arasinda negatif yonde bir etkilesim oldugunu ileri siirmiislerdir. Is giivencesizligi

arttikca orgiite olan gliven duygusunun azalacagini tespit etmislerdir.

Yapilan ¢aligsmalardan da goriildiigii gibi is gilivencesizligi kavraminin ise
baglilik, giiven, is tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi tutumlarla iligkili oldugu ve bu
tutumlar etkiledigi goriilmiistiir. Calismalardan yola c¢ikarak, is gilivencesizligi
azaldik¢a is tatmininin, Orgilite ve ise olan bagliligin, Orgiite olan giivenin arttigim

sOylemek yanlis olmayacaktir.
1.4.2. Saghkla ilgili Sonuclar

Saglik ile ilgili sonuglar Sekil 1°de goriildiigli gibi uzun vadede ortaya cikan
bireysel sonuglardir. Is giivencesizliginin calisanlar iizerinde issizlik kadar olumsuz
psikolojik ve fiziksel etkilerinin oldugu goriilmiistiir. Ozellikle yasal giivencesi
olmayanlar, sigortasiz calisanlar, alt igverene bagli olarak c¢alisanlar ve kisa siireli
sozlesme ile ¢alisanlar igin is glivencesizligi her giin tehdit ve issiz kalma korkusudur
(Siimer vd., 2013: 60). Fiziksel saglik sikayetleri ve ruhsal sikintilar is gilivencesizligi
korkusu ya da kaygis1 var oldugunda ortaya ¢ikmaktadir (Sverke ve Hellgren, 2002: 31,
De Witte, 1999: 158).
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Is giivencesizliginin yarattig1 stres fiziki bircok hastaligm ortaya ¢ikmasimna
neden olmaktadir. Is giivencesizligi algisinin, kan degerlerindeki degismelere (Jiang ve
Probst, 2014), kan basincindaki degismelere (Hellgren ve Chirumbolo, 2003), yiiksek
kolesterole (Ferrie vd., 2005), obezite riskine (Ferrie vd., 2002) etkisi olduguna iligkin
calismalar mevcuttur. Bagka bir calismada Lindstrom ve arkadaglari (1997) is
giivencesizliginin yaratmis oldugu stres ve kayginin boyun ve omuz agrilarina neden

oldugunu tespit etmislerdir (Hellgren ve Chirumbolo, 2003).

Is giivencesizligi calisanlarin fiziki sagligim etkiledigi gibi psikolojik sagligin
da etkilemektedir. Dursun ve Bayram (2013) yaptiklar1 ¢caligmada is giivencesizligi ile
kaygi diizeyleri arasinda anlaml bir iliski tespit etmislerdir. Buna ek olarak, Roskies ve
Louis-Guerin (1990) nesnel is gilivencesizliginin calisanin psikolojik saglhigina bir
etkisinin olmadigim1 ancak 6znel is giivencesizligin psikolojik saghga etkisinin
oldugunu tespit etmistir. Is giivencesizligi algis1, ise olan dngoriilebilirlik ve kontrol
duygusunun azalmasina, kisilerin kisa veya uzun vadede planlar yapamamasina, biiyiik
endise ve kaygiya sebep olmaktadir. Bu rahatsizlikta kisinin dogal olarak psikolojik
saghgim etkilemektedir (Stimer vd., 2013: 66; Ferrie vd., 2002). De Witte (1999)
yapmis oldugu ¢alismada, is glivencesizliginin isgorenlerde psikosomatik sikayetleri ve
fiziksel kasilmalar1 artirdigi sonucuna ulasmustir. Is giivencesizligi ya da diisiik is
glivencesi algisi, ¢alisanlarda 6nemli bir psikolojik stresordiir (Roskies vd., 1993: 619;
Stimer vd., 2013: 60). Buna ilaveten, is glivencesizligi korku ve belirsizligin yasandigi
en belirgin durumlardan birisidir (Stimer vd., 2013: 60). Bu duruma bagli olarak, kaygi

bozukluklarinin ve psikolojik rahatsizliklarin yasanmasinin nedeni olabilmektedir.

1.4.3. Davramsla Ilgili Sonuclar

Is giivencesizliginin tutumlara ve saglhiga etkisi oldugu gibi davramislara da etkisi
bulunmaktadir. Orgiitsel acidan bakildiginda is giivencesizliginin, performans ve isten

ayrilma niyetine etkisinin var oldugu sdylenebilmektedir.

Is giivencesizliginin davramssal sonuglarindan ilki performanstir. Performans
oOrgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yazininda yapilan ¢alismalarda en ¢ok arastirilan

konulardan bir tanesidir. Bu nedenle is giivencesizliginin performansa olan etkisinin
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arastirtlmast da Onemli olmustur. Rosenblatt ve Ruvio (1996) yapmis olduklari
calismada is glvencesizligi algisinin  performans: negatif etkiledigi sonucuna
ulasmislardir. Bhuian ve Islam (1996) yapmus olduklar1 ¢alismada 6rgiitlerdeki yabanci
calisanlara yiiksek diizeyde is giivencesi ve licret tatmini saglandiginda maksimum
performans sergiledikleri sonucuna ulasmislardir (Yousef, 1998: 184). Bir baska
arastirmada ise, is giivencesi ile is performansinin bir iligkisi olmadigi sonucuna
varilmistir (Conde-Vieitez vd., 2001: 809). Yousef (1998) Birlesik Arap Emirlikleri’nde
cesitli sektorlerde calisan 447 isgdren lizerinde yliriitmiis oldugu ¢alismada is gilivencesi
ile performans arasinda orta diizey bir iliski oldugu sonucuna ulagmistir (Naswall ve De

Witte, 2003: 189).

Diger bir davranigsal sonu¢ ise isten ayrilma niyetidir. Bir Orgiitte is
giivencesizligi arttikga isten ayrilma niyetinin artacagi yapilan c¢aligmalarla da
desteklenmistir. Diger bir ifadeyle, isten ayrilma niyeti ile is giivencesizliginden pozitif
yonde etkilenmektedir (Ashford vd., 1989; Poyraz ve Kama, 2008; Digin ve Unsar,
2010).

Calisanlar i¢in is giivencesizliginin yasanmasinin yiiksek oldugu durumlarda
isten ayrilma niyeti de artacaktir. Ciinkii istihdam siirekliligi hakkinda kaygi duyan
calisanin daha giivenceli bir kariyer arayisina girecegi alisildik bir durumdur (Seger,

2012: 374).

Davranigsal sonuglara bakildiginda is giivencesizligi, calisan performansini, isini
kaybetme korkusu nedeniyle artirabilecegi gibi, ¢alisanda yarattigi kaygi nedeniyle
azaltadabilecektir. Bu nedenle is giivencesizligi konusunda performans aragtirmalari
Oonemli bir yere sahiptir. Ayrica istthdam sorununun olacagini diisiinen calisanin isten

ayrilma niyetinde de artig gozlenmektedir.
1.5. IS GUVENCESIZLIGIi iLE ILGILi KAVRAMLAR

Is giivencesizligi ile ilgili yazin tarandiginda bu kavramm istihdam edilebilirlik
ve psikolojik sézlesme ile bir iliskisi oldugu tespit edilmistir. Asagida bu iki kavramin

is glivencesizligi kavrami ile olan iligkisi agiklanmaya c¢aligilacaktir.
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1.5.1. istihdam Edilebilirlik

Istihdam edilebilirlik, ¢alisanin i¢ ya da dis is giicii piyasasinda alternatif bir
meslek bulma sansi olarak tanimlanmaktadir (Forrier ve Sels, 2003). Groot ve Van den
Brink (2000)’de istihdam edilebilirligi “bir is¢inin gorev sayisi veya iste ihtiya¢ duyulan
yardim miktar1” olarak tanimlamaktadirlar. Isgorenlerin istihdam edilebilir olabilmeleri
icin sadece kendi alanlarina 6zgii Mesleki uzmanliklar1 yeterli degildir, bunun yaninda

daha farkli ve transfer edilebilir becerilere ve niteliklere ihtiya¢ duyulmaktadir (Erdem,

vd., 2016: 774).

Istihdam edilebilirlik ile ilgili yazindaki en son galigmalar, algilanan istihdam
edilebilirlik diizeyi ve bunu etkileyen degiskenleri arastirmaktadir. Istihdam edilebilir
oldugunu diisiinen ve kariyerleri i¢in gerekli kaynaklara sahip ¢alisanlar, islerini
kaybetme korkusunu daha az yasamakta, fakat genellikle isin niteliklerini kaybetme
korkusu tagimaktadirlar (Seger, 2008: 156).

Orgiitlerde “yasam boyu istihdam” yaklasimi yerini “yasam boyu istihdam
edilebilirlik” yaklasgimima birakmigtir. Giiniimizde omiir boyu istihdamin azalmasi
nedeniyle yeni kariyer tercihleri ile ilgili kavramlar ortaya ¢ikmaya baslamistir (Or. Cok
yonlii kariyer, Sinirsiz kariyer gibi). Bazi ¢alisanlar bu yeni yaklagimi dikkate alarak
islerinde daha rahat davranirken, bazi calisanlarda is giivencesi nedeni ile daha c¢ok
strese girip kaygilanmaktadir. Ancak daha az is giivencesi saglayan bu durum eskisi
kadar umutsuzluga da neden olmamaktadir. Ayni organizasyonda dmiir boyu istihdam
saglanamayacag1 icin, 1§ glivencesinin farkli sekilde korunmasi gerekliligi ortaya

cikmustir (Forrier ve Sels, 2003: 103).

Silla ve arkadagslar1 (2009) yapmis olduklar1 ¢alismada algilanan istthdamin, is
giivencesizliginin yikict kismi olan depresyon ve kaygiyr azaltmada etkili olabilecegini
sOylemislerdir. Diger taraftan yedi Belgika isletmesinde 559 isgoren iizerinde yiiriitiilen
caligmada, istihdam edilebilirlik diizeyinin yiiksek olmasi ile birlikte is giivensizligi
algisinin azaldig1 sonucuna ulasilmistir (Arnold ve Staffelbach, 2012: 314). Baska bir
calismada ise is gilivencesizligi ve isyeri zorbaligi arasindaki iliskide, diisiik diizey

istihdam edilebilirlik algilandiginda is glivencesizliginin daha fazla isyeri zorbaligina
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neden oldugu tespit edilmistir (De Cuyper vd., 2009a: 206). Baz1 aragtirmacilar ise,
istthdam edilebilirligin gecici iscilerin isgiicii piyasasindaki konumunu giivence altina

almak i¢in alternatif bir ara¢ sundugunu ileri siirmislerdir (De Cuyper vd., 2009b: 201).

1.5.2. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik s6zlesme “calisanlarin yiikiimliiliikkleri ve haklarina iliskin karsiliklt
beklentileri” olarak tanimlanabilmektedir (McLean-Parks vd., 1998: 698). Morrison ve
Robinson (1997)’e gore, psikolojik sozlesme, calisanlarin kendi istihdamlar ile ilgili
yiikiimliiliiklerine iligkin inanglaridir (Dogan ve Demiral, 2009: 54). Farkli yillarda
ortaya atilmig olan bu goriislere bakildiginda, psikolojik soézlesmenin, algilar,
beklentiler, inanglar, taahhiitler ve yiikiimliiliikklerin hepsini i¢eren bir kavram oldugu
sonucuna ulasilabilmektedir (Guest, 1998; Akt. Dogan ve Demiral, 2009: 54).
Psikolojik s6zlesme, ¢alisan ve isveren arasinda karsilikli olan zorunluluklarla ilgili algi
ve inanglarin biitiinlidiir ve istihdam iligkisinin temelini olusturmaktadir. Bu karsilikli
zorunluluklar, hem igverenin c¢alisana karsi, hem de c¢alisanin isverene karsi
yiikiimliiliiklerini igermektedir. S6z konusu sozlesme; is akdinin ya da yapilan yazili
sozlesmelerin aksine, acik degil ortiik olmaktadir. istihdam iliskilerindeki degisimlerin
kisiler lizerindeki etkilerini analitik ¢erceveden ele alan psikolojik sozlesme kavrami,
siklikla ¢agdas istihdam iliskilerini tanimlamada kullanilmaktadir (Iyigiin ve Cetin,

2012: 16).

Macneil ~ (1985: 501) calismasinda, psikolojik sozlesmeyi “iliskisel” ve
“islemsel” olarak iki kategoride ele almistir. Islemsel sdzlesme, belirli bir siire
icerisinde taraflar arasindaki belli parasal degisimler olarak tanimlanirken iliskisel
sOzlesme, iligkileri kuran ve koruyan agik uclu ve daha belirsiz anlagmalar olarak
tamimlanmustir. Islemsel sozlesmeler yiiksek maas, performansa bagl {icret, kisa
donemli iligki gibi kosullar1 igerirken iliskisel soézlesmeler ise uzun doénemli is
giivencesi, kariyer gelisimi ve bireysel sorunlarda destek olma gibi unsurlari
icermektedir (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000: 909). Dolayisiyla gegici is¢iler daha ¢ok
islemsel psikolojik s6zlesme ile ilgilenirken, daimi isciler iliskisel psikolojik sézlesme

ile ilgilenmektedirler (De Cuyper ve De Witte, 2006)
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Psikolojik sozlesme teorisinin ana elementlerinden bir tanesi is glivencesidir.
Dolayistyla is glivencesizligi psikolojik s6zlesmenin bir ihlali olarak goriilmektedir (De
Cuyper ve De Witte, 2006: 398). Psikolojik sozlesmede goniilliiliik esastir. Yazili bir
sozlesme mevcut degildir. Dolayisiyla gecici iste c¢alisan kisilerde daha isin
baslangicinda olduklarindan dolayr bunu saglamak miimkiin degildir (McLean-Parks
vd., 1998: 698). Daimi iscilerin is giivencelerinin olmasi ve is sorumluluklarinin
farkinda olmalar1 nedeniyle psikolojik s6zlesmeleri oldugu diisiiniilmektedir. Buna bagl
olarak, daimi ¢alisanlarin gegici ¢aliganlara gore psikolojik sézlesmelerinin daha giiglii
oldugu sdylenebilmektedir (De Cuyper ve De Witte, 2007: 68). Is giivencesizligini
aciklamada psikolojik soézlesme Onemli bir yer tutmaktadir. Psikolojik sozlesme
caligmalarinin is giivencesi ve adalet algilar1 igin gerekli oldugu konusunda fikirler
mevcuttur (Bernhard-Oettel vd., 2011:1868). Arastirmalar degerlendirildiginde is
giivencesizliginin psikolojik sozlesme ile dogrudan iligkili oldugu ve daha ise baslarken

bu anlagmanin yapildig1 goriilmektedir.
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BOLUM 2

MESLEKi BAGLILIK

Bireyler giinlerinin 6nemli bir kismini meslekleri ile iliskili olarak
gecirmektedirler. Bir meslegi severek icra etmek giiniiniin en az 8 saatini o meslekte
geciren insanlar i¢in 6dnem arz etmektedir. Bu noktada meslek kavraminin ne oldugu ve
severek bir meslegi yapabilmek i¢in mesleki bagliligin ne oldugunu agiklamak
onemlidir. Bu acgiklama dogrultusunda bu boliimde meslek kavrami, baglilik kavrami,
mesleki baglilik kavrami, mesleki baglilik kavrami ile benzerlik gosteren kavramlar,

mesleki bagliligin boyutlar1 ve mesleki bagliliga etki eden faktorler agiklanmistir.

2.1. MESLEK VE BAGLILIK KAVRAMLARI

Mesleki baglilik kavramini agiklamadan dnce meslek ve baglilik kavramlarinin

ne oldugunu agiklamak daha dogru olacaktir.

Meslek, belirli bir iste (6rnegin, hemgire, bankaci, katip) belirli araliklarla para
kazanmak i¢in bireyin katildigi, 6zel bir ¢aligma alani olarak tanimlanmaktadir (Lee,
2000: 800). Diger bir ifadeyle, belirli bir egitim ile kazanilan sistemli bilgi ve becerilere
dayali, insanlara yararli mal liretmek, hizmet vermek ve karsiliginda para kazanmak i¢in
yapilan, kurallari belirlenmis is olarak tanimlanabilmektedir (Tutar, 2013: 143).
Bireyler gelir elde edebilmek igin belli islerde ¢alismaktadirlar. Fakat her is bir meslek
midir? Bir isin meslek olarak tanimlanabilmesi i¢in belli 6zelliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Bir isin meslek olarak adlandirilmasi igin asagidaki kosullar
aranmaktadir (Aydin, 2017):

> Bir meslek toplumun kacinilmaz olan bir gereksinimini karsilamalidir. Ornegin,
saglik, giivenlik, egitim gibi toplumsal gereksinimler her toplumda bu hizmetleri
sunacak meslekleri gerekli kilmaktadir.

» Meslek kisinin sadece kendi yarari i¢in degil ayn1 zamanda baskalarinin yarari

icin de yaptig1 bir ugras olmalidir. Ornegin bir doktor meslegini sadece
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hizmetinin karsiliginda aldig1 para icin degil, insanlara sagliklarini kazandirmak
icin de yapmaktadir.

» Meslek sistemli bir egitimle kazanilmis 6zel bilgi ve becerilere dayanmalidir.
Bir meslegin meslek olabilmesi i¢in bu meslegi icra edecek kisilerin meslek ile
ilgili bilgi, beceri ve tutumlar: kazanmig olmalar1 gerekmektedir.

» Meslegin arastirma ve deneylerle gelistirilerek zamanla kendine 6zgii tekniklere
sahip olmasi gerekmektedir. Egitim yolu ile kusaktan kusaga aktarilan bu bilgi
birikimi zaman i¢inde meslege 6zgii tekniklerin gelismesine ya da siire¢ iginde
yeni tekniklerin kesfedilmesine yol agmaktadir.

» Mesleklerin toplumca kabul edilmis etik degerleri ve ilkeleri olmalidir.

Cohen (2007: 5)’e gore ise meslegin 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir:

Bir isin meslek olabilmesi i¢in bir unvani olmalidir.
Meslege baglilik saglanmalidir.

Belli orgiitlere veya kurumsal pozisyonlara baglilik saglanmalidir.

vV V VYV V

Toplum igerisinde meslegin konumu ve imaj1 olmalidir.

Tipki canli organizmalar gibi meslekler de zamanla icinde bulunduklar
toplumlara gore degisiklik gostermektedirler. Bir meslegin siirekliligi ve gelismesi, o
meslege yeni girenlere bilgilerin saglikli bir sekilde aktarilabilmesi ve onlarin da yeni
fikirleriyle meslege katkida bulunmalari ile gergeklesmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014:
51).

Baghilik kavramu ise, bireyi belirli bir amaca yonelik davranmaya iten gii¢ olarak
tanimlanabilmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 51). Baglilik ¢aligmalari ilk zamanlarda
yoneticiye olan bagliligin ve orgiitsel bagliligin tanimlanmasi ile baslamis, daha
sonrasinda, sendika bagliligi, profesyonel baglilik, kariyer bagliligi, istihdam baglilig
olarak gelistirilmeye devam etmistir. Ancak bu ¢alismalarin birgogunda baglilik sadece

bir ara degisken olarak ele alinmistir (Meyer ve Allen, 1993: 538).

Baglilik kavraminin gelisim siireci ile ilgili olarak, ilk donem Becker’in (1960)

tanimladigr baglilik, yan bahis teorisi olarak bilinen teori kullanarak yaptigi
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kavramsallastirmaya dayanmaktadir. Bu teori, orgiit ve meslek olmak tizere iki baglilik
tirtinii igermekle beraber oOrgiitsel baglilik ile daha fazla iliskilidir (Cohen, 2007: 5).
Becker’in gelistirmis oldugu bu yan bahis teorisine gore, bir kisi deger verdigi seyleri
ortaya koymakta, yani bu deger verdigi seyler icin bahse girmekte ve bu sekilde
Orgiitiine ve meslegine yatirim yapmaktadir. Ortaya koyduklart kendisi i¢in ne kadar
degerli ise baglilig1 da o derece artmaktadir. Kisinin yapmis oldugu yatirimlar arttikca
alternatif is olanaklarinin ¢ekiciligi de buna baglh olarak azalmaktadir (Giil, 2003: 78).
Bu yaklagim davranigsal baglanmayi tanimlamaktadir. Kisi tutarli bir davranis dizisini
sergilemekten vazgegtiginde kaybedecegi yatirimlari disiinerek, bu davranis dizisini
stirdiirmeye devam etmektedir (Meyer ve Allen, 1984: 372). Berker (1960)’e gore kisi,
calistigi Orgiite duygusal olarak baglilik hissetmemekte, baglanmadigi takdirde
kaybedeceklerini diisiindiigii i¢in baglanmakta ve orgiitte ¢alismaya devam etmektedir
(Giil, 2003: 78). Becker, calisanlarin baglilik gostermelerini saglayan dort yan bahis
kaynaginin var oldugunu sdylemektedir. Bu dort yan bahis su sekilde agiklanmaktadir
(Giil, 2003: 78-79; Kaya ve Zerenler, 2014: 51-52):

» Toplumsal beklentiler: Kisi, toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi
yaptirimlar1  nedeniyle davranislarini  sinirlayan  bazi  yan  bahislere
girebilmektedir. Ornegin, toplumsal baskilar nedeniyle sik sik is degistiren
birine giivenilir bakilmamasi bu kisinin orgiite ve meslege baglanmasina neden
olabilmektedir.

» Biirokratik diizenlemeler: Emeklilik aylig1 icin her ay maasindan bir miktar
kesilen birey meslekten ayrilmak istediginde, yillardir maasindan kesilen bu
parayr alamayacagini diisiineceginden, emekli ayligi ile ilgili biirokratik
diizenleme bireyin bir yan bahse girmesine neden olabilmektedir.

> Sosyal Etkilesimler: Bireyin diger bireyler ile iliski igerisindeyken kendisi ile
ilgili bir kanaat ve imaj yerlestirmis olmasi ve bunun bozulmamasi i¢in ona
uygun davraniglar sergilemek zorunda kalmasi oOrgiite ve meslege baglh
kalmasina neden olabilmektedir.

» Sosyal Roller: Birey i¢inde bulundugu sosyal role ve o sosyal roliin gereklerini

yerine getirmeye o kadar alismistir ki artik baska bir rolii kabullenemeyebilir. Bu
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sosyal rolii devam ettirmek isteyebilir. Bu durum bireyde mesleki bagliliginin

devam etmesine sebep olabilmektedir.

Baglilik i¢in iki nokta O6nemlidir. Bunlarin birincisi, bagliligin istikrarli ve
zorlayict bir gii¢ olmasi, ikincisi ise davraniglara yon vermesidir (Meyer ve Herscovitch,
2001: 301). Baglilik, bireylerin igyerindeki tutum ve davranislarini etkileyen bir kavram
olmasi nedeniyle de dnemlidir (Chang, 1999: 1257).

2.2. MESLEKi BAGLILIK KAVRAMI

Yazinda mesleki bagliliga iliskin c¢alismalar incelendiginde kavramin ilk kez
Greenhaus (1971) tarafindan “bireylerin bir ise ya da bir kariyere 6nem vermeleri”
olarak tanimlandig1 goriilmektedir. Morrow, ilgili alanda temel referans kaynagi olarak
kabul edilen Greenhaus’un “Is Baglilign Modeli” tanimlamasindan hareketle mesleki
baglilik kavramini kariyer baglihigi olarak adlandirmis ve diger baglilik tiirleri ile

iliskilendirmistir (Morrow, 1983: 487; Tak ve Cift¢ioglu, 2008: 157).

Meyer ve Allen (1991) calismalarinda 3 boyutlu orgiitsel baghilik 6lgegi
gelistirmislerdir. Bu ¢aligmadan yola ¢ikarak 1993 yilinda Meyer ve arkadaslar1 orgiitsel
baghilik 6lcegi ile birlikte Mesleki baghlik 6lcegini de gelistirmislerdir (Meyer vd.,
1993). Buradan da anlasilacagi gibi mesleki baglilik kavraminin gelisimi orgiitsel

baglilik kavraminin gelisimiyle paralellik géstermektedir.

Mesleki baglilik, birey ve meslegi arasindaki duygusal tepkiye dayali psikolojik
bir baglantidir (Tang vd., 2012: 331; Négele ve Neuenschwander, 2014: 386). Ayrica
kisinin Mesleki faaliyetlerine, Mesleki davraniglarina, Mesleki tutumuna ve insan

kaynaklar1 yonetimine katkisi oldukga fazladir (Tang vd., 2012: 331).

Mesleki baglilik; meslege ve mesleki kariyerine baglilik, meslege ve mesleki
kariyerine kendini adama, mesleki etik ve mesleki amaclara inanma ve bunlar1 kabul
etme olarak tamimlanmaktadir (Lachman ve Aranya, 1986: 228). Ise bagliliktan farkl
olarak meslege baglilik, bireyin belirli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak iizere

yaptig1 ¢aligmalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemi ve ne kadar merkezi bir
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yere sahip oldugu ile ilgili bir durumdur (Baysal ve Paksoy, 1999: 8; Greenhaus, 1971).
Diger taraftan mesleki baglilik, bireylerin meslegi ile 6zdeslesme derecesi olarak da

tanimlanmaktadir (Cohen, 2007: 5).

Bazi arastirmacilar, c¢alisanlarin olumsuz ekonomik kosullar nedeniyle
orgiitlerinden ¢ok, mesleklerine baglanabileceklerini ileri stirmiislerdir (Kim ve Chang,
2014: 60). Bireyler, cevrelerindeki ve orgiitlerindeki belirsizlikle bas edebilmek i¢in
tizerinde kontrol giiglerinin oldugu mesleklerine daha ¢ok yatirnm yapmakta, yani,
orgiitlerine baglanmak yerine mesleklerine baglanmay: tercih etmektedirler (Blau, 2003:
471-472). Dolayisiyla mesleklerine bagli bireylerin rgiitlerine karsi nasil bir tutum ve

davranig gelistirdigi sorusu 6nemini artirmaktadir (Tak ve Ciftgioglu, 2008: 158).

Mesleki baglilik, ¢alisanlar i¢in giderek daha onemli bir hale gelmistir. Yakin
zamanda, Orgiitsel yeniden yapilandirmalar, ¢alisanlarin is giivencesizligi algilamalari
ve iggiicii biiylimesi gibi isgiicii piyasasindaki degismeler goz oOniine alindiginda,
orgiitsel bagliligin yerini mesleki bagliligin aldigim1 sdylemek yanlis olmayacaktir
(Blau, 2003: 469). Mesleki baglilik, mesleki sosyalizasyon siireci boyunca orgiite giris
oncesinde, bireylerin resmi ve gayri resmi almis oldugu egitim sonucunda olugmaktadir

(Kim ve Chang, 2014: 62).

Mesleki baglilik, mesleki bir kimligin gelisimi ile ilgilidir. Bireyin ilk isi mesleki
bagliligin gelisimi i¢in ¢ok Onemlidir. Ciinkii meslegin ilk asamasi olan c¢iraklik
doneminde, gen¢ isgorenler kendi mesleklerinde profesyonel olmak igin
egitilmektedirler. Cogu cirak, stajim1 bitirdikten sonra, meslek alanindaki diger
orgiitlerde Kkariyerlerine devam etmek istemektedirler. Bu nedenle ilk isyerinden iki ila
dort yil sonra ayrilmaktadirlar. Ciinkii meslegin ilk asamasi olan ¢iraklikta,
mesleklerine, orgiitlerinden daha fazla anlam yiiklemeleri meslege olan bagliliklarimi

daha da 6n plana ¢gikarmaktadir (Ndgele ve Neuenschwander, 2014: 386).

Uzun vadede, isgilicii eksikligi olan alanlarda mesleki bagliligin &nemi
artmaktadir. Ciinkii belirli bir mesleki alanda orgiitlenmenin derecesi meslege olan

talebi gostermektedir (Nigele ve Neuenschwander, 2014: 386).
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Meslegine karsi gii¢lii bir baglilik duygusu igerisinde olan bireyler, sectigi
meslekle ilgili niteliklere sahip olan bireylerdir. Meslegini benimseyen, bu meslegi
yapmaktan gurur duyan, meslek etigine deger veren birey, meslegin gerektirdigi temel

nitelikleri de iizerinde tasiyor demektir (Kaya ve Zerenler, 2014: 53).

1980°den beri arastirmacilar meslekten ayrilma niyetini agiklamak icin Mesleki
baglilik kavramina odaklanmislar ve mesleki bagliligin 6nemini genis bir sekilde
savunmuslardir (Blau, 1985; Gilbert vd., 2014: 880). Ozellikle 6rgiitsel degisimler ve
isgbren giivencesinin azalmasi, mesleki bagliligin 6nemini artirmig, meslegin kimligini

ve stirekliligini 6nemli hale getirmistir (Van der Heijden vd., 2009: 618).

Bir meslege olan baglilik, daha diisiik devamsizlik, daha yiiksek ise baglilik ve
daha yiiksek is tatmini gibi bircok olumlu sonug ile iliskilidir. Bunun sonucunda,
mesleki baglilik kavraminin 6nemi zamanla artmis ve mesleki psikoloji alanlarindaki

arastirmalarin artmasina katkida bulunmustur (Klassen vd., 2013: 1292).

Mesleki baglilik kavrami, tutumsal ve davranigsal olmak iizere iki yaklasim
icerisinde ele alinmaktadir. Davranigsal bakis agisina gore mesleki baglilik, mesleki
birliklere katilim seklinde karsimiza ¢ikarken, tutumsal bakis agisina gore ise mesleki
baglilik, bireyin yeni fikirler iiretmesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Col, 2004; Akt.
Aslan, 2008: 165).

2.3. MESLEKi BAGLILIK iLE BENZER KAVRAMLAR

Bu kisimda mesleki baglilik ile benzer olan kavramlar agiklanmistir. Bu
kavramlar, orgiitsel baglilik, profesyonel baghlik, kariyer baghligi, ise baglilik ve ise

adanmisglhiktir.
2.3.1. Orgiitsel Baghhik

Orgiitsel Baglilik, bireyin 6rgiit ¢ikarlarini kendi cikarlarindan {istiin gérmesi
hali olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir tanimda Porter ve arkadaglarina gore “bireyin

belirli bir orgiite adanmislik bagiyla kendini 6zdeslestirme derecesi” olarak ifade
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edilmistir (Simsek ve Aslan, 2012: 418). Mowday ve arkadaslar1 (1979) ise orgiitsel
baglilig1 “bir kisinin belirli bir organizasyonla olan 6zdeslesmesinin giicli ve belirli bir

organizasyona katilimidir” olarak tanimlamislardir (Bogler ve Somech, 2004: 279).

Yapilan bu tanimlar orgiitsel baglilik kavraminin 3 unsuru igerdigini

gostermektedir. Bu unsurlar asagidaki siralanmistir (Chen vd., 2002; Uyar, 2009: 13):

1. Orgiitsel amaglarin kabulii ve bu amaglara giiclii bir inang gdsterme
2. Orgiit lehine olacak sekilde dnemli bir ¢aba harcama istegi

3. Orgiitsel iiyeligi siirdiirmek igin kesin bir arzu duyma

Yiiksek diizeyde orgiite baglilik 6rgiitiin amag¢ ve degerlerini benimseme, Orgiit
icin bliyiikk caba gostermeye istekli olma ve orgiitte kalma istegi gibi durumlara yol
acmakta (Baysal ve Paksoy, 1999: 9) ve orgiitsel ¢iktilar1 pozitif yonde etkilemektedir
(Steyrer vd., 2008: 364).

Diger taraftan Meyer ve Allen orgiitsel bagliligin {i¢ boyutlu oldugunu 6ne
siirmiislerdir (Meyer ve Allen, 1997: 11; Akt. Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 4; Meyer
vd., 1993: 539). Bu boyutlar kisaca su sekilde a¢iklanmaktadir:

> Duygusal baghhk: Orgiitte calisan bireylerin duygusal olarak kendi tercihleri
ile isletmede kalma arzusu olarak tanimlanabilmektedir.

> Devam baghhig:: Isgorenin, orgiitten ayrilmanin beraberinde getirecegi maliyeti
yani, olumsuzluklar1 dikkate almas1 ve bir zorunluluk olarak isletmeye devam
etmesi olarak tanimlanabilmektedir.

> Normatif bagimhhk: Isgérenin ahlaki bir gérev duygusuyla ve isletmeden
ayrilmamas1 gerektigine inandig1 igin Orgiite bagli hissetmesi olarak

tanimlanabilmektedir.

Meyer ve arkadaglarinin (1993) yapmis olduklart ¢alismaya kadar oOrgiitsel
baglilikla ilgili bircok calisma yapilmasmma ragmen calismalarin ¢ogunda orgiitsel
bagliligin arac1 degisken olarak yer aldig1 goriilmiistiir. Daha sonra yapilan ¢aligmalarda

orgiitsel bagliligin orgiitler acisindan oldukga 6nemli bir unsur oldugu anlasilmistir.
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Golemean (2000)’e gore orgiite karst giiglii baglilik duyan calisanlarin, ortak

hedeflere kendilerini adayacaklar1 varsayilmaktadir. Oyle ki, rgiitsel bagliligin, bir tiir

duygusal bagdan dogdugu ongoriilmektedir. Isgdrenlerin orgiitlerinden hissettikleri

destege bagli olarak, orgiite kars1 giiven, yakinlik ve sadakat duyacaklar1 ve o nispette

de orgiitlerine iyi birer iiye olacaklari varsayilmaktadir (Aslan, 2008: 163).

Orgiitsel baglilik, bes nedenden dolay1 orgiitler igin yasamsal bir konu haline

gelmistir. Bunlar su sekilde siralanmaktadir (Bayram, 2005:126):

=

Isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama faaliyetlerinin artmast,

Is tatmini, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve bilissel
yapilarin azalmasi,

Ozerklik, sorumluluk, katilim, gorev anlayis1 gibi isgdrenin isi ve roliine iliskin
ozelliklerinin belirlenmesinin istenmesi,

Yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi isgdrenlerin kisisel 6zelliklerine gore
degisiklik gostermesi,

Bireylerin sahip oldugu oOrgiitsel baghiligin artmasina sebep olacak unsurlarin

tespit edilmek istenmesi.

Orgiitiine bagli isgorenlerin sergilemis olduklar1 bazi davramslar vardir.

Bunlarin bazilar1 asagidaki gibi siralanmigtir (Roberts ve Davenport, 2002: 21):

>

Yakin arkadaslarina sirketlerinin calismak igin gayet iyi bir yer oldugunu
anlatmaktadirlar.

Sirket i¢in ¢alismaktan gurur duyduklarini ifade etmektedirler.

Sirketlerinin sektoriinde lider olmak i¢in gerekenleri yapiyor oldugunu

diistiinmektedirler.

Bircok c¢alisma, baghiligi orgiitsel ve mesleki baglilik gibi birka¢ farklh

perspektiften tanimlamaktadir. Mesleki baglilik kavrami, aslinda, orgiitsel baglilikla

ayni teorik temellere dayanmakta ancak ilgili referans cerceveleri acisindan farklilik

gostermektedir. Her iki baglilik tiiriinde de baglilik, psikolojik bir baglanma hali olarak

ifade edilmektedir. Ancak orgiitsel ve mesleki bagliligin baslangi¢ noktalar1 farklilik
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gostermektedir (Kim ve Chang, 2014: 62). Orgiitsel baglilik, bireyin calistigi orgiit ile
arasinda olusturdugu sevgi bagi (attachment) ya da ozdeslesme (identification)
sonucunda olusmaktadir. Mesleki baglilik ise bireyin belli bir alanda beceri ve uzmanlik
kazanmak tizere kendini yetistirdigi meslegine karsi olusturdugu sevgi ve dzdesleme
sonucunda olugsmaktadir (Greenhaus, 1971). Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlar,
calistiklar1 orgiitler hakkinda olumlu disiinmekte, belli bir orgiitle 6zdeslesmekte ve 0
orgiitteki kalmaya devam etmek istemektedirler (Blue ve Boal, 1987: 289). Orgiitlerde
isten c¢ikarmalarin ve giivencesizligin arttigi durumlarda bireylerin Orgiitlerine
baglanmak yerine mesleklerine baglanmalarini tercih etmeleri sasirtici olmayacaktir.
Ciinkii meslegine bagli ¢alisan hangi orgiitte olursa olsun meslegini yapmaya devam

edecek, buna bagl olarak da mesleki bagliliklar1 degismeyecektir.

2.3.2. Profesyonel Baghhik

Profesyonellik, yiiksek diizeyde uzmanlik, o6zerklik, calismaya kararlilik,
meslege baglilik, meslek ile 6zdeslesme, etik ve standartlarin Mesleki agidan sergileyen
bireyleri istihdam etmek olarak agiklanmaktadir (Blau ve Lunz, 1998: 261). Baska bir
ifadeyle profesyonellik, herhangi bir meslek igerisinde, bir profesyonelin
yonlendirmesine bagli olarak, belli tiirden niteliklerin degisimine yonelik dinamik bir
stirectir. Herhangi bir meslege iliskin profesyonellik derecesinin 6l¢iimii i¢in gerekli 4

tutum vardir. Bu tutumlar su sekilde siralanmaktadir (Sagsan ve Firtina, 2015: 7):

Meslege ait sivil toplum orgiitlerinin olmasi,
Meslegin topluma hizmete odaklanmast,

Meslegin alana yonelik uygulamalarinin bulunmasi,

A o np e

Meslek igerisinde yetki zincirinin bulunmast,

Mesleki baglilik konusunda 6nemli bir yere sahip olan Aranya ve arkadaslart
“profesyonel baglilik” kavramini kullanmislardir. Profesyonel baglilik, “mesleki kimligi
On plana ¢ikarmak, mensubu olunan meslek igin ¢aba sarf etmek, mesleki hedef, deger,

norm ve etik ilkelere baglilik” olarak tanimlanabilmektedir (Aranya ve Ferris, 1984: 3).
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Profesyonel baglilik bireyin giiclii bir sekilde meslegiyle 06zdeslesmesi,
meslegine baglilik duymasi ayrica ise bagliligin bir formu olarak onunla 6zdeslesme
derecesi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica bir iste profesyonel olmak o isin en ince
ayrintisina kadar 6grenmis olmak anlamina gelmektedir (Kaya ve Zerenler, 2017: 55).
Blau ve Lunz (1998) yapmis olduklari ¢alismada, c¢alisanlarin mesleklerinden
ayrilmalarinin temel nedenlerinden bir tanesinin profesyonel (diplomali meslege
baglilik) bagliligin saglanamadigindan kaynaklandigini belirtmislerdir ~ (Van der
Heijden vd., 2009: 617).

Profesyonel bagliliga sahip olan bireylerde is, o kisi i¢in hayatinin ¢ok 6nemli
bir pargasidir (Bogler ve Somech, 2004: 279). Profesyonellerin ¢alisma ortamlarinda
kendi mesleklerine ve orgiitlerine olan bagliliklarini etkileyen diizenlemeleri dikkate
almak gerekmektedir. Bunun nedeni profesyonellerin uyguladiklari ¢esitli ¢alisma
yontemlerinin birbirinden farkli yapisal 6zelliklere sahip olmasidir (Wallace, 1995:
229). Weick ve McDanieln (1989)’e gore, profesyonellik, tiim iiyeler tarafindan maddi
kazang arzusunun Otesine gegen ve belirli degerlerin benimsenmesini gerektiren derin
bir baglilig1 gerektirmektedir. Bu baglilik kismen gereklidir ¢iinkii tip, askeri ve egitim
gibi meslek mensuplari, {iglincii taraflarca kolaylikla denetlenemeyen ve dolayisiyla
profesyonel baglilik gerektiren mesleklerdir (Somech ve Bogler, 2002: 556). Wallace
(1995) profesyonel bir meslek olan avukatlar iizerine yaptigi ¢alismada, bir kontrol
degiskeni olan is motivasyonun, avukatlar i¢in profesyonel baghiligin en Onemli

belirleyicilerden birisi oldugunu belirtmistir.

2.3.3. Kariyer Baghhg

Kariyer, insanin yasami boyunca isle ilgili deneyimlerinin tiimidiir. Kariyer
olgusu temelde birey ve organizasyon olmak iizere iki boyuta sahiptir. ilk boyut bireyin
kariyer planlamasidir. Bu asamada birey, igerisinde bulundugu orgiitte yerini bilmekte
ve kavramakta, gelecekte nerede ve nasil olmak istedigini belirlemektedir. ikinci boyut
ise bireysel kariyerin 6rgiit agisindan ne anlama geldigidir. Orgiitsel kariyer planlamasi,
isgorenin durumunun degerlendirilmesini ve yonlendirilmesini i¢ermektedir (Tutar,
2013: 134). Bagka bir ifade ile kariyer, is giiciine girmeden belirli bir is, Orgiit veya

meslege katilim olarak planlanmis bir is plani olarak tanimlanmaktadir (Meyer vd.,
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1993: 540). Kariyer bagliligi ise bireyin ¢alisma ortaminda iistlendigi gorev ve
sorumluluklarima kars: sergilemis oldugu bir tavir olarak ifade edilmektedir (Inan, 2017:
185). Ayrica, segilen kariyer roliinde ¢alismak i¢in giiglii bir motivasyon kaynagidir

(Blau, 1985: 277).

Yiiksek diizeyde kariyer bagliligi, bireyin orgiitten beklentisi yerine kendi
kariyeri ile ilgili bir beklentiye sahip olmasidir (Chang, 1999: 1258). Kariyer bagliligi,
isle ilgili hedefleri olan c¢alisanlarin bagliligini tanimlamak i¢in kullanilan bir
semsiyedir (Weng ve McElroy, 2012: 257). Kariyer baglilig1 yiiksek olan calisanlarin
kariyerleri i¢in 6nemli yatirnmlar yapmaya istekli olduklarin1 ve bunun i¢in pek cok

fedakarligi goze aldiklarini gosteren g¢alismalar da bulunmaktadir (Cheng ve Ho, 2001).

Kariyerine bagh olan birey orgiitiine bagli olmamakta sadece kariyeri igin belli
bir siire calistign orgiiti basamak olarak kullanmaktadir. Buna bagh olarak kariyer
bagliligini {i¢ temel nedene sahiptir. Bu 3 temel neden su sekilde agiklanmistir (Kaya ve
Zerenler, 2014: 54-55):

1. Kariyer bireyin gelecegini ifade etmektedir. Yani bireyler vizyonlarinin bir
geregi olarak kariyer bagliligi gelistirmektedirler.

2. Kariyer bireyin statiisiiniin gelisimini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda statii
sembolii olmaktadir. Birey bu sembolii is dis1 yasaminda kullanmaktadir.

3. Kariyer bagliligi basarma ihtiyacinin bir uzantis1 seklinde diisiiniilmekte ve

basarma ihtiyaci yiiksek bireyler i¢in kariyere baglilik 6nem arz etmektedir.

Kariyerlerine bagli isgorenler, zamaninin c¢ogunu yeteneklerini gelistirmeye
harcarken, kariyer ve islerinden ayrilmayir daha az diisiinmektedirler (Chang, 1999:
1260). Orgiit-iiye iliskisinde kariyer yapabilme, terfi, istihdam giivencesi ve orgiit ici
egitimler oldukga 6nemlidir. Isgérenin 6rgiite bagliliginin saglanabilmesi igin, drgiitte
kariyer imkanlarmin olmast Onemlidir. Ayrica isgorenlerin terfi icin ydneticileri
tarafindan desteklendigini bilmeleri, kariyerlerine bagli olan isgorenlerde orgiitsel
bagliliklariin artirmasina da katki saglayacaktir (Chang, 1999: 1261). Kariyerine bagh

olan bireylerin kariyer hedeflerine ulasabilmek i¢in karsilasabilecekleri bir¢ok giicliigii
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veya engeli agsma konusunda digerlerine oranla daha fazla emek sarf edecekleri de

soylenebilmektedir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 3).

2.3.4. ise Baghlik

Orgiitsel arastirmalarda kullanilan ise baghlik kavrami zaman icerisinde tekrar
tekrar incelenmistir. Ise baghilik kavrami birgok arastirmaci tarafindan, var olan bir
baglilik yaklagimina dayandirilmak yerine, ¢alisanlarin ¢alismaya olan bagliliklarini
formiile etmeye calisan bir baglilik tiirii olarak agiklanmaya c¢alisilmigtir (Morrow,
1983: 486). Ise baghlik, bireyin yaptigi ise i¢sel motivasyon duyarak onunla
biitlinlesmesi olarak ifade edilebilmektedir (Parasuraman ve Simmers, 2001: 551-568).
Bagka bir tanimda ise baglilik (Job involvement, job commitment); bireyin isini
yasaminin merkezi ve kimliginin bir pargasi haline getirmesi olarak ag¢iklanmaktadir

(Blau ve Boel, 1987: 290).

Isine bagli calisan, isi konusunda faydali biri olduguna inanmakta, isi igin
onemli birisi oldugunu diisiinmekte, yaptigi isten zevk almaktadir. Biitiin bunlar ayni
zamanda onun motivasyonunu artirmaktadir (Firat, 2015: 10). Ise baglilik; benlik
bagliligi, moral, ¢calismaya katilim, ¢alisma roliine baglilik ve yasam tatmini ile ilgilidir.
Yaptiklar isi temel yasam sebebi olarak kabul eden isgérenler, ise baglilik konusunda
daha esnek olan diger isgorenlere gore yaptiklari ise daha yiiksek diizeyde
baglanmaktadirlar (Uyar, 2009: 33). Ise baglilik yazini incelendiginde 4 farkli sekilde
kavramsallastigi goriilmektedir. Bunlar su sekilde ifade edilmektedir (Saleh ve Hosek,
1976):

Isgorenin, isini yasaminin merkezi haline getirmesi
Isgorenin, isini aktif bir bicimde paylasmasi ve ise katilmasi

Isgdrenin, isini 6z saygisinin bir parcasi haline getirmesi

A W p e

Son olarak, isini benliginin bir pargasi haline getirmesi
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2.3.5. ise Adanmishk

Ise adanmishik, bireyin diger isgorenlerle etkilesim igerisinde olmasini, canli,
ozverili bir sekilde ¢alismaya istekli olmasini ifade etmektedir (Schaufeli ve Bakker,
2004). Ise adanmuslik, isgdrene enerji vererek, isini tutku ile yapmasini saglamaktadir.
Ayrica calisanin isini benimsemesini saglayarak isi ile ilgili olumlu bir ruh haline sahip
olmasina katki saglamaktadir (Kanten ve Yesiltas, 2013: 86; Roberts ve Davenport,
2002: 21). Bununla beraber ¢alisanlarin kendilerini islerine vermelerini saglayan

(Ozyilmaz ve Siiner, 2015: 144) is temelli pozitif bir zihin durumudur.

Armstrong (2008)’a gore ise adanma, Orgiitlerde istihdam iliskilerinin en
temelinde yer alan ve oOrgiitlerin basaris1 i¢in kritik onem tasiyan pozitif orgiitsel
davraniglardan birisi olarak kabul edilmektedir. Ciinkii ise adanan isgorenler olumlu
duygular icerisinde Orgiitsel rollerini gerceklestirmeye calismakta ve bdylece orgiitsel

basarmin elde edilmesine katki saglamaktadirlar (Kanten ve Yesiltas, 2013: 87).

Islerine adanmus olan bireyler isleriyle 6zdeslesmekte ve isin kendisi motivasyon
kaynagi haline doniismektedir. ise adanmis calisanlar, digerlerinden daha iiretken olup
caligmaya daha fazla egilim gostermektedirler. Boylece misterilerinin ve orgiitlerinin
istediklerini gerceklestirme olasiliklar1 da daha yiiksek olmaktadir. Isine adanmis
calisanlar su 6zelliklere sahiptirler (Roberts ve Davenport, 2002: 21):

> Islerinin yetenek ve kabiliyetlerini gelistirmelerine fayda sagladigim
diistiinmektelerdir.
> Isleri tesvik edicidir.

> Isleri onlara kisisel basar1 hissi vermektedir.

Ise adanmislik kavrami hem akademik cevrede hem de is gevresinde onemli
konulardan bir tanesidir. Ancak her ikisinin kavrama bakis agis1 farklidir (Wefald ve
Downey, 2009: 141).

Vance (2006)’a gore endistriyel bakis agisinda ise adanmishik 10 madde ile
degerlendirilmektedir (Wefald ve Downey, 2009: 142):
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Isverenden gurur duymak

Isverenden memnun olmak

Is tatmini

Zorlu islerde iyi performans sergileme firsati

Isyeri igin katk1 yapan kisileri takdir etmek ve pozitif geri bildirim yapmak
Yoneticiden kisisel destek almak

Olmasi gerekenden daha fazla ¢aba gostermek

Calisanin isi ile orgiitiiniin misyonu arasindaki baglantiyr anlamasi

© ®© N o g bk~ w D P

Calisanin igverenle birlikte bliylime umudu

10. Calisanin igyerinde kalma niyeti

Ise adanmislik kavramini ilk gelistirenlerden olan Schaufeli ve arkadaslari
(2002), adanmishg akademik agidan su sekilde agiklamaktadirlar. Isine adanmis
calisan, yiliksek enerjili, esnek, ise ¢aba harcama istegi olan, kolayca yorulmayan ve
zorluklar karsisinda 1srarci oldugunu diisiinen c¢alisanlardir (Wefald ve Downey, 2009:
142). Kisisel adanmiglik bireyin fiziksel, biligsel ve duygusal olarak kendini isinde
ifade etmesi seklinde belirtilmistir. Calisan ise adandiginda fiziksel olarak aktif, bilissel
olarak uyanik ve duygusal olarak baglidir (Yavan, 2016: 281).

2.4. MESLEKI BAGLILIGIN BOYUTLARI

Mesleki baghiligin ¢alisanlarin tutum ve davranislart acisindan 6nemi arttikca
nasil dlgiilebilecegine iliskin ¢alismalarin da agirlik kazandigi goriilmektedir (Tak ve
Ciftgioglu, 2008: 157). Orgiitsel baglilik yazininda izlenen gelisime bagl olarak
mesleki baglilik yazinin da zenginlestigi goriilmektedir. Yapilan arastirmalarda Mesleki
bagliligin tek boyutlu oldugunu ileri siiren ¢alismalarin (Blau, 1985; Aranya ve Ferris,
1984; Lachman ve Aranya, 1986) yaninda, c¢ok boyutlu oldugunu ileri siiren
calismalarin da mevcut oldugu goriilmektedir (Meyer vd., 1993; Blau, 2003). Bu
noktada Meyer ve arkadaslar1 (1993) o6rgiitsel baglilik ve mesleki baglilik kavramlarinin
boyutlarint belirleme amagli bir ¢alisma yapmiglardir. Meyer ve arkadaslar1 (1993)
yaptiklart calismada, orgiitsel baglilikta oldugu gibi mesleki bagliligin da 3 boyutlu
oldugunu ileri siirmiiglerdir. Hemsireler iizerinde yapmis olduklari ¢alisma sonucunda

mesleki bagliligin boyutlarini, mesleki duygusal baglilik, mesleki devam baglilig1 ve



44

mesleki normatif baglilik olarak ele almislardir. Daha sonrasinda Blau (2003) yapmis
oldugu c¢alismada mesleki devam baglilig1 boyutunu “birikmis mesleki maliyetler” ve
“siurl alternatifler” olarak ikiye ayirmistir. Bu yeni olusturulan boyutlar ile mesleki
baglilik; mesleki duygusal baglilik, mesleki normatif baglilik, birikmis maliyetler ve

siirli alternatifler olmak tizere 4 boyuttan olusmustur.

Marrow ve Wirth (1989) tarafindan ortaya atilan goriise gore ise mesleki
baglilik, meslegin ilke ve normlarina inanma ve onlar1 igsellestirme, meslegin
gerektirdigi performansi gosterme istekliligi ve meslekteki tiyeligi devam ettirme arzusu
olarak ifade edilmektedir (Tiimkaya ve Ustu, 2016: 275).

Yapilan bu tez calismasinda mesleki baglilik boyutlar1 olarak, Meyer ve
arkadaglarmin (1993) gelistirmis olduklar1 mesleki duygusal, devam ve normatif
baglilik boyutlar1 ele alinacaktir. Asagida bu boyutlar ayrintili bir sekilde

agiklanmaktadir.

2.4.1. Mesleki Duygusal Baghlik Boyutu

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan ilk ¢aligmalarda oldugu gibi, mesleki
baglilik da genellikle meslege duygusal bir bag olarak kavramsallastirilmigtir. Meslekte
kalmak i¢in tatmin edici bir neden oldugu zaman (6rnegin tatmin edici bir ¢aligma
yapma firsati saglandiginda veya becerileri gelistirme firsati sagladiginda), duygusal
baglilik gelistirilebilmektedir (Meyer vd., 1993: 540). Bir meslek ile ilgili, gereken
egitimsel yatirim, meslege kimlik temelli bir duygusal bag saglanmasina neden

olabilmektedir (Lin vd., 2013:116).

Mesleki duygusal baglilik, kisinin kendini meslegine adamasiyla ilgili bir
durumdur. Birey mesleki amaglari gergeklestirmek icin goniilliidir ve meslegini
gelistirmek icin caba sarf etmektedir (Ozer ve Uyar, 2010: 92). Mesleki duygusal
baglilik 6zellikle kisinin meslegiyle 6zdeslesmesini, meslegine karsi biiylik bir istek
duymasini, meslegini severek yapmasini i¢eren deger temelli bir boyut olarak ifade
edilebilmektedir (Snape vd., 2008: 766). Arastirmacilar, isgorenlerin iste gegirdikleri

stirenin, mesleki duygusal baglhliklarinin artmasinda etkisi oldugunu ileri
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stirmektedirler. Ancak bu bagliligin orgiitiin 6zelliklerine gore degisebilecegini de
belirtmektedirler. Ornegin, ademi merkeziyet¢i bir yaklasimla kontrol odagmin
yoneticinin elinde oldugu durumlarda c¢alisanlardaki mesleki baglilik negatif yonde

etkilenecektir (Irving vd., 1997: 445).

Mesleki duygusal bagliligin gelistirilmesi meslek se¢cimi ve giincel deneyime
dayali degisimler ile ortaya ¢ikmaktadir (Weng ve McElroy, 2012: 257). Isgorenlerin
mesleklerine kars1 giiclii duygusal baglilik hissetmeleri meslekle ilgili tiim iligkilerinde,
meslege gereksinim duyduklart i¢in degil, istedikleri i¢in meslekte kalmaya devam

etmek istemelerinden kaynaklanmaktadir (Boylu vd., 2007: 58).

Meslege iliskin olumlu deneyim, firsatlar ve tatmin diizeyi artik¢a da bireylerin
mesleklerine duygusal olarak baglanma diizeylerinin de arttigi goriilmektedir (Tak ve
Cift¢ioglu, 2009: 37). Meslege duygusal olarak baglanan bir isgérenin meslekte kalma
olasilig1 da artmaktadir (Tak ve Ciftgioglu, 2009).

2.4.2. Mesleki Devam Baghhgi Boyutu

Mesleki devam bagliligr ise isgérenlerin mesleginden ayrilmasinin maliyetini ya
da meslekte kalmasindan dogacak fayday: dikkate alarak gelistirilen baglilik boyutudur.
Bu baghlik tiiriinde birey duygusal ya da normatif gerekgelerle degil zorunluluklar
nedeniyle mesleginde kalmaya devam etmektedir (Meyer vd., 1993: 540; Irving vd.,
1997: 445).

Mesleki devam bagliligi, isgdrenin yeni bir meslek se¢gmek icin elinde uygun
seceneklerin olmamasma gore de degismektedir. Isgoren meslegine yonelik
yatirimlarini korumak ve mesleginden ayrilmanin sebep olacagi duygusal bedelleri
asgariye indirebilmek i¢in yeni alternatifleri takip etmemektedir (Firat, 2015: 17).
Isgorenlerde Mesleki devam baghligmmin  olmasmin nedenleri asagidaki gibi
aciklanabilmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 69):

» Alternatif segeneklerin sinirliligi,

» Yeni bir meslek segmede elinde uygun durumun olmamasi,
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» Bireyin meslegi i¢in yaptig1 yatirimlar1 koruma niyeti
» Meslegi birakmadaki duygusal bedelleri en aza indirmek i¢in yeni is arastirma

alternatiflerinden vazge¢me.

Mesleki devam baglilig: orgiitler tarafindan pek istenen bir baglilik tiirii degildir
(Solmus, 2004: 224). Bu mesleki devam baglilig1 ile calisan bir isgéren yalnizca
kendinden isteneni yapmakta Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasmak icin fazladan bir
caba sarf etmemektedir (Cetin, 2004: 9). Dolayisiyla, bu durum orgiitiin insan
kaynaklar1 stratejilerinin sadece mesleki devam bagliligini artirmaya yonelik olmamasi

(Solmus, 2004: 224) gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir.

Isgorenin devam baglilhig, meslegindeki yaptigi yatirrmlart (kidem gibi)
artmakta alternatif is olanaklar1 azalmaktadir buna bagh olarak da mesleki devam

baglilig1 artmaktadir (Kaya ve Zerenler, 2014: 70).

2.4.3. Mesleki Normatif Baghlik Boyutu

Mesleki baghlik ile ilgili diger bir yaklagim ise ahlaki yaklagima dayali bir
baglilik olan normatif bagliliktir. Bireyin meslekte kalmanin ahlaki agidan dogru
oldugunu diistinmeleri tizerine ¢ikmig bir baglilik boyutudur (Kaya ve Zerenler, 2014:

70).

Mesleki normatif baglilik, kisiye yonelik mesleki veya sadakat degerini
vurgulayan sosyalizasyon deneyimlerinin bir sonucu olarak gelisebilmektedir (Irving
vd., 1997: 445). Bireyler belirli bir davranig seklini benimsemeye iligkin normatif
baskilart i¢sellestirdiklerinde ve bunun sonuclarindan fayda gordiiklerinde mesleklerine
normatif nitelikte bir baglilik sergilemektedirler. Ornegin ailesinde ayni meslekten
kisiler olmas1 veya kariyer gelisiminin finansal olarak desteklenmesi Mesleki normatif
bagliligin gelismesine sebep olabilmektedir (Meyer vd., 1993). Bu baglilik ayni
zamanda meslekte kalma yiikiimliiliigiine vurgu yapmaktadir (Klassen vd., 2013: 1292).

Normatif mesleki baglilik, isgdrenlerin mesleklerine karsilik minnet borcu

oldugunu diisiinerek mesleginde kalma zorunlulugu hissetmesi durumunda ortaya
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cikmaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Bir meslegin egitimini almak, igveren tarafindan
bir is i¢in egitim aldirilmak, bir kiginin referansi ile bir ise girmek bu baglilik tiiriine

ornek olarak verilebilmektedir.

Mesleki normatif bagliligin artmasinda oncelikli olarak orgiit ve yoneticilerin
rolii biiyiiktiir. Orgiit ve yoneticiler tarafindan calisanlara verilen egitimler, baglilik
iizerinde olumlu etkiler yaratmaktadir. Orgiitiin bireyin meslegi i¢in yaptig1 yatirimlar
ve harcamalar, bireyin bu meslege devam etmesinde kendini borglu olarak hissetmesine
neden olmaktadir (Kaya ve Zerenler, 2014: 71).

2.5. MESLEKI BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Mesleki bagliliga etki eden faktorler bu ¢alismada bireysel 6zellikler ve temel is
ozellikleri ve olmak {izere iki baslik altinda ele alinacaktir. Asagida bu konular ayrintili

olarak agiklanmustir.
2.5.1. Bireysel Ozellikler

Mesleki baglilik konusunda yapilan arastirmalarda bireysel ozellikler, yapisal
ozellikler (kisilik, degerler gibi) ve demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, egitim durumu

gibi) olarak 2’ye ayrilmistir.

Yapisal 6zelliklerin en 6nemlilerinden birinin kisilik oldugu sdylenebilmektedir.
Kisilik bir bireyin davranis ve performansinin gecerli bir Ongoriiclisii olarak
diistiniilmektedir. Kisilik ayrica bir bireyin ¢evresini yorumlamasini saglamaktadir

(Arora ve Rangnekar, 2015: 66).

Arora ve Rangnekar (2015) yaptiklari ¢alismada kisiligin hosgorii ve vicdanlilik
boyutunun mesleki baglilik ile etkilesim igerisinde oldugu sonucuna ulasmiglardir. Bir
isgorenin mesleki bagliliginin olusumunda kisilik 6nem arz etmektedir. Bu da bireylerin
daha ¢ok kendi kisiligine uygun meslekler tercih etmeleri gerektigi sonucunu ortaya

cikarmaktadir.
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Kisilerin kendilerini en iyi sekilde ifade edebilecekleri, hayat boyu ugragmaktan
zevk alacaklar ve kisilik yapilarina uygun meslege yonelmeleri dogru bir karar olacak
ve boylece hem kisisel hem de toplumsal agidan 6nemli kazanimlar saglanacaktir (Celik
ve Uzmez, 2014: 95). Kuzgun (2000) meslegin kisinin kimliginin en énemli kaynagi
oldugunu, onun ¢evresinden saygi gérmesine, digerleri ile iligki kurmasina, toplumda
bir yer edinmesine ve ise yaradigi duygusunu yasamasina olanak veren bir etkinlik alani
oldugunu ifade etmistir (Sarikaya ve Khorshid, 2009: 394). Kisiligine uygun meslek

secen bireylerin mesleklerine olan bagliliklarinin artacagi da sdylenebilmektedir.

Mesleki baglilik yazini tarandiginda Oncelikle Mesleki bagliligin demografik
degiskenlere gore farklilagip farklilagmadigini arastiran ¢aligmalara rastlanmigtir
(Ozmen vd., 2005: 5; Meyer vd., 1993; Irving vd., 1997; Wang vd., 2012; Laurel ve
Goulet, 2002; Lu vd., 2002; Cetin vd., 2010:129; Kaya ve Zerenler, 2014: 74).

Meyer ve arkadaslar1 (1993) yaptiklar1 ¢aligmada yas ile mesleki duygusal baglilik
ve mesleki devam bagliligi arasinda anlamli bir iligki tespit etmislerdir. Irving ve
arkadaslar1 (1997) yapmis olduklar1 calismada yine yasin mesleki baglilik ile iliskisini
tespit etmislerdir. Bagka bir ¢alismada ise yasin ve kidemin Mesleki baghlik ile
iliskisinin ¢ok zayif oldugu belirlenmistir (Lee vd., 2000). Yas ve kidem incelendiginde,
bu iki Ozelligin mesleki bagliligi farklilastirici etkisi, 6zellikle meslege yapilan
yatirimlarla aciklanmaktadir. Yas ve kidem artmasiyla birlikte meslege yapilan
yatirnmlar da artmaktadir. Bu duruma bagli olarak da mesleki bagliligin artacagi
ongoriilmektedir. Yaslanmaya bagli olarak kisilerin alternatiflerinin azalmasi da baglilik
i¢in bir baska gerekcedir (Ozmen vd., 2005: 5). Yapilan diger calismalarda da yas ile
mesleki baglilik arasinda pozitif bir iligki belirlenmistir. Ayrica yas arttikga meslege
olan bagliliginda arttigini tespit etmislerdir (Wang vd., 2012; Laurel ve Goulet, 2002;
Lu vd., 2002). Cinsiyet acisindan bakildiginda yapilan g¢alismalarda bir farklilik tespit
edilememistir. Ancak medeni duruma gore incelendiginde evli olan ¢alisanlarin bekar
olanlara oranla mesleklerine olan baghliklarinin daha fazla olduguna dair ¢aligmalar
oldugu goriilmektedir (Cetin vd., 2010: 129). Toplam ¢alisma siiresine bakildiginda ise,
11 y1l ve daha iizeri deneyime sahip olan ¢alisanlarin daha fazla baghlik gosterdigine

dair ¢alismalar mevcuttur (Kaya ve Zerenler, 2014: 74).
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2.5.2. Temel Is Ozellikleri

Bireysel oOzelliklerin yaninda is Ozelliklerinden kaynaklanan nedenlerden de
mesleki baghlik diizeyleri etkilenmektedir. Is yiikii, is stresi, rol belirsizligi, motivasyon
temel is 6zellikleri olarak ele alinabilmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 75).

Is yiikii kavrami, calisanlarin orgiitlerinde kendisine yiiklenen isin normalin
tizerinde olduguna yonelik algisidir. Haftalik 40 saat ¢alisma saati, buna bir 6rnek
olarak verilebilir. Genellikle is i¢in, matematiksel olarak isin dogal yiikii
hesaplanmamis ise, bu kavramin algiya bagli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ancak
kimi meslek ya da gorevler i¢in bunu sdylemek dogru olmayacaktir. Ornegin, ¢agri
merkezinde calisan kisilerin ka¢ goriisme yapacaklart hesaplanmakta, orgiitiin bu hedefi
kimi zaman bireyler tarafindan yiliksek bulunmakta ve is yikiinden sikayetci
olunabilmektedir (Keser, 2006: 105). Is yiikii is stresini de beraberinde getirmektedir
(Kaya ve Zerenler, 2014: 75). Is yiikiiniin fazlaligma bagl olarak da mesleki bagllik
azalabilir. Maslach ve Leiter (1997) modeline gore, gereginden fazla is yiikiiniin diginda
gereginden az is yiikii de ¢alisanlarda strese sebep olmaktadir (Ardi¢ ve Polatci, 2009:
26).

Is stresinin de mesleki baglilig: etkiledigi diisiiniilmektedir. Ogretmenler iizerine
yapilan bir ¢alismada, is stresinin mesleki baglilik iizerine etkisi bulunmustur. Yapilan
calismada stajyer 6gretmenlerin diger 6gretmenlere gore daha az stres yasadiklari ve

daha yiiksek mesleki bagliliklarinin oldugu tespit edilmistir (Klassen ve Chiu, 2011).

Mesleki baglilig1 etkileyen diger bir etken rol belirsizligidir. Rol belirsizligi,
meslegini icra eden calisanin Orgiitte ne is yapacaginin tam olarak belli olmadigi
durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Calisma ortamlarinda rol belirsizligi; is tanimlarinin
yeterli olmamasindan, yoneticilerin belirsiz emirlerinden ve c¢alisma arkadaslarinin
karmagik s6z ve davraniglarindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla rol belirsizligi is
stresine, gerginliklere ve is tatmini azalmasina neden olmaktadir (Dogan vd., 2015: 41).
Rol belirsizligi nedeniyle yasanan stres ¢alisanlarin meslegine olan duygusal bagliligini

azaltmaktadir (Kaya ve Zerenler, 2014: 76).
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Mesleki baglilik bireyin ise olan tutumunu etkilemektedir. Ise karsi tutum
kavrami c¢alisanin motivasyonu ve isle ilgili bazi Ozellikleri tanimlamak iizere
kullanilmaktadir (Kaya ve Zerenler, 2014: 76). Meyer ve arkadaslar1 (2004) yaptiklari
calismada motivasyon ve baglilik kavramlarinin aynt mi yoksa farkli mi1 olduklarimi
aragtirmiglardir. Daha sonrasinda yapilan tanimlar iki kavram arasinda agik bir benzerlik
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu tanimlara gore her iki kavram da davranisa etkisi olan
giic ve giiclendiricileri ifade etmektedir. Meyer ve arkadaslar1 (2004) motivasyonu bir
dizi enerji kaynagi olarak nitelendirmektedirler. Baglilik ise, Meyer ve Hercovitch
(2001) tarafindan bir bireyi bir eylem yoluna baglayan kuvvet olarak ifade edilmistir.
Bu tanmimla, motivasyonun bagliliktan daha genis bir kavram oldugu ve bagliligin
motive edilmis (kasitl) davranisa katkida bulunan, enerji saglayan giicler dizisine isaret
ettigi gosterilmistir. Giiclii bir baghiligin motivasyonu artiracagr da diisiiniilmektedir
(Meyer vd., 2004: 994). Bir baska ifadeyle, giiglii bir motivasyona sahip ¢alisanin

meslege olan baglilig1 artacaktir.
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BOLUM 3

PSIKOLOJIK IYI OLUS VE PERFORMANS

Tez caligmasmin tgiincii boliimiinde psikolojik iyi olus ve performans
kavramlar1 calisilmistir. Bu dogrultuda oncelikle iyi olus kavraminin ne oldugu
aciklanmistir. Daha sonra psikolojik iyi olus kavraminin anlami, boyutlar1 ve psikolojik
iyi olusu etkileyen faktorler, 6znel iyi olus kavraminin anlami, boyutlar1 ve 6znel iyi
olusu etkileyen faktorler ele alinmistir. Son olarak yonetim yazininda siklikla galigilmis
olan performans kavraminin tanimi, boyutlar1 ve boyutlarin birbirlerinden farkliliklar

anlatilmistir.
3.1.IYI OLUS KAVRAMI

Mutluluk kavrami ile ilgili calismalarin temeli ¢ok eskiye dayanmaktadir. Antik
caglardan giiniimiize kadar “Insan nasil mutlu olur?” sorusuna cevap aranmistir. Bu
baglamda insanlar, iyi bir yasamin neleri i¢erdigine iliskin diislinceler iiretmislerdir.
Kimileri iyi bir yasamin Ol¢iitiinii zenginlik olarak goriirken bazilar ise, insanlarla

iliskilerinin olumlu olmasi seklinde gormiislerdir (Eryillmaz ve Ercan, 2010: 953).

Insanlarin iyi oluglar1 ncelikle felsefe biliminde tartisilagelmis bir konuyken
zamanla psikoloji biliminde de tartisilan bir konu olmustur (Hofer, 2008: 503).
Giliniimiizde ise kavram pozitif psikoloji, pozitif orgiitsel davranis ve orgiitsel davranis
alanlarinda siklikla aragtirma yapilan konulardan birisi olmustur (Polatci, 2011: 101).
Iyi olus kavrami, en kisa sekilde psikolojik islevsellik ve deneyim olarak ifade
edilmektedir. Bu durum iyi olus kavraminin kisilerarasi giinliik iliskilerdeki 6neminin
yaninda, bilimsel arastirmalardaki 6nemini de artirmistir (Ryan ve Deci, 2001: 142). Bu
nedenle bireylerin iyi olus diizeylerinin nasil yiikseltilebilecegine dair bir¢ok arastirma
yapilmistir. Diinya ¢apinda 400°den fazla iyi olus ile ilgili bilimsel arastirmay1
incelendikten sonra, bireylerin iyi olus diizeylerini artirabilmenin 5 yolu oldugunu ileri
sirmiiglerdir. Bu bilimsel bulgulara dayali iyi olusun bes yolu su sekilde ifade
edilmektedir (Hefferon ve Boniwell, 2014: 51):
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» Digerleriyle Baglanti Kurmak: Yapilan arastirmalarda goriilmektedir ki,
insanlar etraflarindaki insanlarla baglant1 kurduklarinda, hem iyi oluglar1 yiiksek
seviyede olmakta, hem de olumsuzluklar karsisinda daha esnek olmaktadirlar.
Bu durumda, insanlarin hayatlarindaki 6nemli ve etkili kisileri belirlemeli,
zamanlarimi Ve enerjilerini bu iliskileri korumaya harcamalari 6nerilmektedir.

> Aktif olmak: Iyi olusun &nemli bir kismimi hem viicuda hem de zihnine 6zen
gostererek aktif olmak olusturmaktadir. Aktif olmak egzersiz yapmaktir.
Egzersiz yapmanin zihin ve bilissel isleve de etkisi olduke¢a yiiksektir.

» Dikkate almak: Bu unsur haz alma tizerine yapilan ¢alismalar sonucunda ortaya
¢cikmistir. Haz alinan seylere odaklanma (dikkate alma) iyi olusu artirmaktadir.

> Ogrenmeyi siirdiirmek: Beyni galistirmak ve dgrenmek icin caba sarf etmek
bireydeki 1yi olus seviyesini artirmaktadir.

> Vermek (Yardimlasmak): lyilik yapma davramisinin arastirilmasi sonucunda,
insanlarin birilerine zamanlarini ayirmasinin ve birbirleriyle yardimlagmasinin

iyi olus diizeylerini artirdig1 gorilmiistiir.

Iyi olusun ne oldugunun agiklanmasinin genel bir formiilii olmamasina ragmen
psikolojinin alt alanlartyla iliskili oldugu da aciktir. Iyi olusun anlamini agiklarken
gelisim psikolojisi, psikososyal evreler, temel yasam egilimleri ve kisilik yapisi, saglikli
psikolojik yasamin temelleri ve yasam dongiisii yardimci1 olmaktadir (Ryff ve Keyes,
1995: 720).

Iyi olus iizerine yapilan ¢alismalar kavram ilk ortaya ciktiginda nedenlerine
odaklanmigken, daha sonra yapilan caligmalar iyi olusun sonuglarina odaklanmistir.
Calismalar iyi olusun ve yagsam tatmininin bireylerin yasamlarinin 6zellikle dort alanini

gelistirdigini gostermektedir. Bunlar su sekilde siralanabilmektedir (Yalgin, 2014: 2):

» Saglik,
> Is yasami ve gelir,
» Sosyal iliskiler,

» Toplumsal yarar.
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Yapilan calismalar, iyi olusun sagligi olumlu yonde etkiledigini, iyi olus diizeyi
yiiksek olan bireylerin daha saglikli olduklarini ve bu kisilerin daha az olumsuz fiziksel
belirtilere sahip olduklarini ortaya koymaktadir (Yalgin, 2014: 2).

Iyi olusu ifade eden kavramlarm kullaniminda, yazinda bir karmasa oldugu
goriilmektedir. Iyi olus farkli galigmalarda “psikolojik iyi olus”, “dznel iyi olus”,
“duygusal iyi olus”, “mutluluk”, “yasam tatmini”, “esenlik” ve “iyilik hali” gibi farkl
sekillerde kullanilmaktadir. Bu kavramlar birbirlerinden farkli anlam ifade etmekle
birlikte, temelde birbirleriyle iliskilidirler. Psikoloji bilimi igerisinde sik¢a kullanilan iyi
olus kavrami igerisinde farkli tiirlerden de bahsedildigi goriilmektedir. Psikolojik iyi
olus ve 6znel iyi olus kavramlarinin yani sira, duygusal iyi olus, ruhsal iyi olus, Mesleki
iyi olus ve sosyal iyi olus gibi farkl tiirler de karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak akademik

calismalardan genellikle “psikolojik iyi olus” ve “Oznel iyi olus” iizerinde odaklanildig:

goriilmektedir (Polatct, 2011: 102).

Iyi olus arastirmalari, giiniimiizdeki deneysel psikolojide &zellikle goze
carpmaktadir. Bu 6nemli psikoloji konusunun, kisa bir dlgekle iyi bir sekilde incelenip

incelenemeyecegi de tartigilan bir konu olmustur (Ryan ve Deci, 2001: 142).

Diger bir tartisma konusu ise, iyl olusun gelistirilip gelistirilemeyecegidir. Her
ne kadar bireyin genetik yapisinin, kisilik yapisinin, yasadigr bazi énemli olumsuz
olaylarm iyi olusuna olumsuz yonde etkisi oldugu bilinse de iyi olusun zamanla
gelistirilebilecegi  sonucuna  ulasilmustir.  Ozellikle dini  ritiiellerin  diizenli
gerceklestirilmesi veya diizenli yapilan egzersizlerin kisilerin iyi olusunu olumlu yonde
etkiledigine dair ¢alismalar mevcuttur (Hackney ve Sanders, 2003; Larson vd., 1992;
Mochon vd., 2008).

Ryan ve Deci (2001) yaptiklar1 ¢alismada iyi olus ile ilgili 2 bakis agist
oldugunu ileri stirmiislerdir. Bunlardan ilki hedonik bakis acisidir. Hedonik bakis agis1
yasamdan alinan haz ve mutlulugu ifade etmektedir. Diger bir yaklasim ise Eudaimonik
bakis acisidir. Eudaimonik bakis agis1 insan potansiyeli ile iligkili (psikolojik islevsellik)
bakis ac¢isidir (Ryan ve Deci, 2001; Keyes vd., 2002: 1007). 1950°1i yillarda yasam

kalitesini 6lgmek amaciyla ortaya ¢ikan hedonik bakis agist “Oznel Iyi Olus”
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kavraminin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Keyes vd., 2002:1007). Diger bir bakis agisi
olan psikolojik islevsellik ise 1980’li yillarda bireyin potansiyelini ortaya ¢ikarmak ve
kendini kabulii vurgulamak amaciyla klinik psikoloji ¢aligmalariyla karsimiza ¢ikmis ve
yapilan ampirik ¢alismalar sonucunda “Psikolojik Iyi Olus” olarak kavramsallastirilistir
(Ryan ve Deci, 2001: 145). Calismanin diger basliklarinda bu iki iyi olus tiirleri ayrintili

olarak acgiklanmuistir.

3.2. PSIKOLOJIK IYI OLUS KAVRAMI

1980'lerde  hakim olan pozitif insan islevselliginin  eksikliklerini
tamamlayabilmek i¢in Ryff psikolojik iyi olus modelini gelistirmistir (Ryff, 2014: 10).
Ancak 1969 yilinda kavram ilk defa Bradburn tarafindan kullanilmistir. Bradburn
yaptig1 calismada olumlu ve olumsuz duygulari birbirinden ayirmis ve bu ikisi

arasindaki dengeyi mutluluk olarak ifade etmistir (Ryff ve Keyes, 1995: 719).

1980'lerde psikoloji boliimlerinde iyi olus ile ilgili arastirmalar, biiylik 6lgiide
mutluluk, yasam tatmini ve olumlu duygular tizerinde yogunlasmistir. Ancak iyi olusun
daha derin sorunu olan, temel o6zelliklerinin neler olduguna dair ¢aligmalara daha az
onem verilmistir. Bu noktada mutlulugun derin felsefi kokenlerine bakildiginda bu
konunun ihmal ediliyor olmasi oldukg¢a sasirtict bir durumdur. Insan psikolojisinin
isleyisini pozitif yonde etkilemek icin hiimanist, varolusgu, gelisimsel ve klinik
psikolojide gosterilen yaygin ilgi ile birlikte eski Yunan’daki iyi olus (mutluluk)
bakisina geri doniisim baslamistir (Ryff, 2014: 11). Bu durum iyi olusun daha derin
psikolojik alt yapist oldugunun bir gostergesidir.

Psikolojik iyi olus kavrami, iyi olusun temelinde insanin potansiyelinin
gerceklestirilmesinin yattigin1 savunmaktadir.  Psikolojik iyi olus, mutluluk ve iyi
yasamin basit bir sekilde iyi hissetmek, doyum ve hazdan daha fazlasimi ifade
etmektedir. Psikolojik iyi olus, gercek mutlulugun ve erdemin hayatta yapmaya deger
seyleri yapmakla bulunacagini ifade etmesi acisindan da Onemli bir kavramdir

(Hefferon ve Boniwell, 2014: 77).
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Ryff (1989); Erikson, Maslow ve diger birgok arastirmacinin insan davranislari
tizerine yaptig1 ¢alismalardan yola ¢ikilarak, insanoglunun gelisebilmesi ve hayata daha
pozitif bakabilmesi i¢in psikolojik iyi olus lizerine teorik bir perspektif gelistirmistir.
Ciinkii psikolojik iyi olus, bireyin hasta olmama veya kendi hakkindaki pozitif 6znel
duygularin varligindan daha fazlasim ifade etmektedir (Berzonsky ve Cieciuch, 2016:
148).

Psikolojik iyi olus kavrami ilk g¢alismalarda ampirik arastirmalara
dayanmamaktadir. Bu nedenle gegerli ve giivenilir bir 6lgme aracina da sahip degildir.
Bu alandaki oOnemli arastirmacilardan olan Ryff psikolojik iyi olus kavramini
gelistirirken, Maslow’un kendini gergeklestirme, Rogers’in tam islevsel insan,
Allport’un olgunlasma, Neugarten’in yetiskinlik ve vyashlikta kisilik degisiminin
ozellikleri, Biihler’in temel yasam egilimleri, Erikson’un kisisel gelisim, Birren’in
gelisen zihinsel saglik, Jahoda’nin zihinsel saglik ve Jung’in bireysellesme teorilerinden
faydalanmistir (Ryff, 2014: 11; Ryff ve Singer, 2008: 20; Ryff, 1995: 100). Ryff (1989),
iyl olusun sadece mutluluk degil, kendini gelistirme olarak diisliniilmesi gerektigini
vurgulamistir. Bundan dolayr Ryff, psikolojik iyi olusla ilgili ¢caligmalarinda gelisim
psikolojisinden, kendini gerceklestirme calismalarindan, islevsel olma ve olgunlagsma
kavramlarindan ve ruh saghgmi pozitif kriterlerle agiklama bakis agisindan
etkilenmigtir. Bu etkilesim sonucunda Ryff (1989) psikolojik iyi olusu olumlu

psikolojik islevsellik olarak tanimlamaistir.

Zhang ve arkadaslar1 (2014), bireylerin doga ile olan bagliliklarinin psikolojik
iyi olus ile iligkisini arastirmiglardir. Dogaya olan bagliligin pozitif duygulara neden

oldugu, bu durumun da psikolojik iyi olusu etkiledigi sonucuna ulagmislardir.
3.2.1. Psikolojik iyi Olusun Boyutlar

Psikolojik 1yi olusu aciklayan kuramsal temelli yaklasimlarin yoklugunu
vurgulayan Ryff (1989), kisilik ve gelisim gibi kuramcilarin psikolojik sagliga iliskin
kuramsal agiklamalarim temel alarak “Cok Boyutlu Psikolojik Iyi Olus” olarak
adlandirilan modeli  gelistirmistir  (Isgér, 2017: 495). Ryff (2014) kendini

gerceklestirme, bireysel olma, tam islevsellik veya iyi gelisme gosterme gibi kavramlari
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ortaya ¢ikarmistir. Bu tiir kavramlar, iyi olma konusundaki 6 boyutun temelini

olusturmustur. Ryff (2014) psikolojik iyi olus boyutlarini su sekilde siralamistir:

Ozerklik

Cevresel Hakimiyet

Kisisel Gelisim
Baskalariyla Pozitif Iliskiler

Yasam Amaci

Kendini Kabul

vV V.V V V VY

Psikolojik 1iyi olusu agiklayan bu boyutlar asagida ayrintili bir sekilde

agiklanmaktadir.

Ozerklik/Otonomi: Ozerklik boyutu bireyin sosyal baskilar olmasima ragmen,
diisiince ve davramiglarini kisisel standartlarina gore diizenlemesi ve kendi
kendine karar verebilmesi olarak agiklanmaktadir (Snyder ve Lopez, 2002: 49).
Ozerkligin temelinde bireyin diisiince ve eylemlerinin kendi kontrolii disindaki
nedenler ve araclarla degil, kendisi tarafindan belirlenmesi yatmaktadir (Polatci,
2011: 106). Ozerklik boyutunun kuramsal temeline katki saglayan unsurlar;
Maslow’un kendini gerceklestirme kavrami, Rogers’in degerlendirme yaparken
igsel degerlere odaklanilma, Jung’in diizenden kurtulma diger bir ifade ile
kolektif inanclari, gelenek ve goreneklerin duygu, diisiince ve davranislari
yonetmede belirleyici olmama ve son olarak Erikson, Neugarten, Jung’in omiir
boyu gelisim gorisleri seklinde belirtilmektedir (Ryff ve Singer, 2008: 23). Bu
goriisler 1s18inda  O6zerkligi, kisinin dogru olduguna inandigr fikir ve
davraniglarindan herhangi bir etki altinda kalarak vazge¢memesi olarak ifade
edilmesi yanlis olmayacaktir.

Kendini Kabul: Antik Yunanllar kiginin kendisini bilmesinin gerektigini
sOylemislerdir. Kendini kabul boyutu, kisinin kendi hareketlerini, motivasyon
kaynaklarini ve duygularini dogru tespit edebilmesini, ayrica kendisinin negatif
yonlerinin neler oldugunu da bilmesi gerekliligini savunmaktadir (Ryff ve
Singer, 2008: 20). Kendini kabul; olgunluk, ruh saghg ve optimal diizeyde
psikolojik islevselligin karakteristik ozelligidir (Ryff, 1995: 99). Sonug olarak,
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kendini kabul boyutu, bireyin kendine karsi olumlu tutum sergilemesi, kendinin
farkli Ozelliklerini tanimasi ve kabul etmesi, ge¢mis hayati ile ilgili olumlu
duygular hissetmesini ifade etmektedir (Ryff ve Keyes, 1995: 727).
Baskalariyla Pozitif iliskiler: Bu boyut kisinin iliskilerinde disa doniik bir
yapiya sahip oldugunu gostermektedir (Houben vd., 2015:925). Konuyla ilgili
onceki teorilerin ¢cogunda, sicak ve giivene baglh kisilerarasi iligkilerin dnemi
vurgulanmaktadir. Sevme kabiliyeti akil sagliginin merkezi bir bileseni olarak
goriilmektedir. Kendini gergeklestiren kisilerin, tim insanlar i¢in empati ve
sevecenlik duygular1 gii¢lii olan ve baskalar1 ile daha fazla sevgi, daha derin
dostluklara sahip olduklar1 goriilmektedir (Ryff, 1989:1971). Diger bireyler ile
bu sekilde iletisim halinde olan, pozitif disa doniik kisilerin de psikolojik iyi olus
seviyelerinin daha yiiksek olacagini soylenebilmektedir.

Cevresel Hakimiyet: Ryff (1989:1071) ¢evresel hakimiyeti “bireyin, kisisel ve
ruhsal kosullarina uygun bir cevre yaratma veya se¢me” becerisi olarak
tanimlamaktadir. Bireyler yillarca siiren iliskilerindeki giiven, etkinlik ve siirekli
caligmalar1 sonucu c¢evrelerini yani hayatlarint yonetme konusunda ustalik
kazanmaktadirlar. (Schmutte ve Ryff, 1997: 552). Oz-yeterlik, 6z-saygi,
duygusal denge ve yasam tatmini ¢evresel hakimiyet i¢in 6nemli 6zelliklerdir.
Bunun yani sira kisinin ihtiyaglarina veya kapasitesine uygun ¢evre bulmasi ya
da olusturmasi gevresel hakimiyetinin ana unsurudur (Ryff ve Singer, 2008: 23).
Yasam Amaci: Psikolojik iyi olusun bu boyutu varolusgu bakis agisini esas
almaktadir. Bu boyut bireyin yasamini anlamli kilan ve bir amaca yonelik olmast
gerektigi konusundaki inancini gostermektedir (Ryff ve Singer, 2008: 22).
Yasamin hem ge¢cmiste hem de su anda kisi i¢in 6nemli anlamlar tasimasi ve
kisinin yasadig1 hayat1 yasamaya deger bulmasi yasam amaci boyutu igerisinde
degerlendirilmektedir (Ryff, 1989; 1071). Yasam amaci olan insanlarin yasama
daha siki baglandiklar1 ve zorluklarla daha iyi miicadele edebildikleri, ¢ikan
sorunlara ¢oziim yollar1 bulabildikleri ve biyolojik olarak daha uzun siire
varliklarini siirdiirebildikleri gdzlemlenmistir (Aydin vd., 2015: 43).

Kisisel Gelisim: Bu boyut kisinin kendi yetenek ve potansiyelinin farkinda olup
bundan nasil yararlandigin1 géstermektedir (Ryff, 2014: 11). Ryff (1989: 1071),

kisisel gelisimi, bireyin gelismesi ve biiylimesi i¢in var olan potansiyelini
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gelistirme becerisi olarak tanimlamaktadir. Yasam boyu ilerlemeye devam eden
ve kendilerini gelistiren insanlar yani kisisel gelisimine devam eden insanlar,
yaratici kararlar alabilmektedirler (Schmutte ve Ryff, 1997: 552). Kisisel gelisim
bir bireyin, biliylimesinin ve gelisiminin devamliligi olarak da ifade

edilebilmektedir (Ryff, 1995: 720).

Kisilik degerlendirmesine yonelik yap1 odakli yaklasimi takiben, her boyut i¢in
yiiksek ve diisiik skorlar olusturulmus ve tanimlari islevsellestirmek icin bir rapor haline
getirilmistir. Belirlenen psikolojik iyi olus boyutlarina iligkin bu rapor Tablo 1’de yer
almaktadir (Ryff, 2014: 12).

Tablo 1. Kuram Temelli Psikolojik Iyi Olus Boyutlarmin Tanimlart

Ozerklik

Yiiksek Skor: Kendi kendine karar verebilen, bagimsiz, toplumsal baskilara direng gosterebilen
giiclii, kendi bildigini okuyan, nasil davranacagina karar veren, kendini kigisel standartlara gore
degerlendiren kisilik.

Diisiik Skor: Baskalarinin beklentileri ve degerlendirmelerinden endise duyan, onemli kararlar
vermek icin bagkalarinin kararlarint 6nemseyen, belirli yollarla diisiinmek ve hareket etmek igin
toplumsal baskilara ayak uydurmaya caligan kisilik.

Cevresel Hakimiyet

Yiiksek Skor: Cevrenin yonetiminde ustalik ve yeterlilik hissi tagiyan, karmasik dis faaliyet dizisini
kontrol eden, cevredeki firsatlar1 etkili bir sekilde kullanan, kisisel ihtiyag ve degerlere uygun
baglamlar segebilen veya yaratabilen kisilik.

Diisiik Skor: Giinlik meseleleri yonetmekte giicliik geken, ¢evresindeki baglami degistiremeyecegi
veya iyilestiremeyecegini hisseden, ¢evresindeki firsatlardan habersiz, dis diinya iizerinde kontrol
hissi yoksun kisilik.

Kigsisel Geligim

Yiiksek Skor: Siirekli kendini gelistirme hissi tasiyan, yeni tecriibelere agik, potansiyelini bilen,
kendi davramisindaki iyilesmeyi zamanla goren, daha fazla benlik algis1 ve etkinligini yansitacak
sekilde kendini degistirebilen kisilik.

Diisiik Skor: Kisisel durgunluk duygusu var olan, zaman iginde gelisme ya da genisleme
duygusundan yoksun, hayattan sikilmig ve ilgisiz, yeni tutum ve davranislar gelistirmek istemeyen
kisilik.

Baskalariyla Pozitif iliskiler

Yiiksek Skor: Baskalariyla sicak, tatmin edici ve giivenli iligkilere sahip, baskalarimmn refahi
hakkinda endiselenen, giiclii empati yapabilen, sefkat ve samimiyet sahibi, insan iligkilerini anlayan
ve yorumlayabilen kisilik.
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Diisiik Skor: Bagkalar1 ile yakin ve giivenilir iligkilere sahip olmayan, bagkalar1 hakkinda
endiselenmeyen, kisiler arasi iliskilerde izole ve sinirli, baskalariyla 6nemli baglart siirdiirmek igin
taviz vermeye istekli olmayan kisilik.

Yasam Amaci

Yiiksek Skor: Hayatta bir hedefi olan ve yonetme duygusu sahip olan, varolus ve ge¢mis yasamin
anlami oldugunu hisseden, hayat amacini tagiyan, yagsamak i¢in amag, hedef ve inanglari olan kisilik.

Diisiik Skor: Hayatta bir anlam hissine sahip olmayan, birka¢ basit hedef veya amaci olan, yon
duygusundan yoksun, hayatina anlam veren higbir goriis veya inanglar1 olmayan kisilik.

Kendini Kabul

Yiiksek Skor: Benligine karsi olumlu bir tutuma sahip, iyi ve kotii nitelikleri de igerecek sekilde
benliginin ¢esitli yonlerini kabul eden, gegmis hayat hakkinda olumlu duygular yasayan kisilik.

Diisiik Skor: Kendinden memnun olmayan, ge¢mis hayatta olanlarla ve hayal kirikliklarindan
etkilenen, bazi kisisel nitelikleri konusunda sikint1 ¢eken, kendini sevmeyen kisilik.

Kaynak: Ryff, 2014: 12; Ryff ve Singer, 2008: 25-26; Ryff, 1995: 101.

Tablo 1°de goriildiigii izere bireylerin psikolojik iyi oluslarinin, skorlar arttiginda

artacagi, skorlar azaldiginda azalacagini sdylemek yanlis olmayacaktir.
3.2.2. Psikolojik iyi Olusu Etkileyen Faktorler

Psikolojik iyi olus kavramu ile ilgili yazin tarandiginda, kavrami etkileyen bazi

faktorlerin oldugu tespit edilmistir.

Bu faktorlerin ilki yastir. Springer ve arkadaslar1 (2011) psikolojik 1yi olusun
yasa gore degisip degismedigini arastirmislardir. Bu ¢alismada yaklagik 10 yil boyunca
Ryff’in gelistirmis oldugu psikolojik iyi olus modelinde yer alan alt1 boyutun farkli yas
profillerinde nasil degistigi izlenmistir. Cevresel hakimiyet, tiim gruplar i¢in anketler
arasinda tutarli farkliliklar gostermistir. Bununla birlikte, diger li¢ boyut (kisisel gelisim,
bagkalariyla olumlu iligkiler ve yasam amaci) bazi yas gruplari icin elde edilen veriler

acisindan tutarli sonuglara ulagilmistir.

Psikolojik 1yi olusu etkileyen diger faktor cinsiyettir. Cinsiyete gore psikolojik iyi
olusun farklilagtigini ifade eden ¢aligmalar hem yabanci yazinda hem de yerli yazinda
mevcuttur (Ryff, 1989; Kuyumcu, 2012). Yapilan bu ¢alismalarda kadinlarin psikolojik
1yl olus diizeylerinin, erkeklerin psikolojik iyi olus diizeylerinden daha yiiksek oldugu
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sonucuna ulasilmistir. Kermen ve arkadaslar1 (2016) ise yaptiklar1 ¢aligmada cinsiyete

gore psikolojik 1yi olug diizeylerinde bir farklilik olmadigini tespit etmislerdir.

Psikolojik i1yi olusu etkileyen diger bir faktor kisilik ve duygulardir. Kisilik ve
iyi olus icin degerlendirme envanterlerinde, duygu veya duygu ile ilgili 6gelerin yaygin
olarak calisildig1 goriilmektedir. Yapilan ilk caligmalarda kisilik ve iyi olus
kavramlariyla duygu veya duygu ile ilgili 6gelerin nadiren g¢alisildigir goriillmektedir.
Duygusal degisim kaliplarinin psikolojik iyi olusa bagli oldugu fikri yeni degildir.
Ornegin, Eski Yunan'da, Hipokrat, ruhsal degisimlere, saldirganliga ve gerginlige
aciklik getiren karakteristik mizag¢ tipinin varhigmmi formiile etmistir. Gergekten de,
zaman dinamikleri ve duygu kaliplari, insanlarin genellikle olaylara nasil duygusal
olarak tepki verdiklerini ve bu duygularin diizenlenmesinin psikopatolojide nasil énemli
bir rol oynadigini ifade etmektedir. Bu nedenle, duygu dinamikleri, psikiyatrik tanilar
icindeki kriterlerde psikolojik iyi olma ve psikopatoloji ile iliskili duygusal
fenomenolojinin bir pargasi olarak disliniilmiistiir. Ortaya ¢ikan sonuglar, bu tiir
duygusal kaliplarin psikolojik 1iyi olus farkliliklarinin temelinde yattigimi da
gostermektedir (Houben vd., 2015: 902).

Houben ve arkadaslar1 (2015) duygular ve psikolojik 1yi olus arasindaki iliskiyi
arastirmak amagcl yaptiklari ¢alismada 3 sonug elde etmislerdir. Bunlar su sekilde ifade

edilebilmektedir:

1. Kisilerin, duygularimin zaman i¢inde nasil degistigi psikolojik iyi olus veya
psikolojik uyumsuzluk ile ilgilidir.

2. Daha az degisken yani daha kararli oldugunu gosteren davraniglar yiiksek
psikolojik iyi olma gostergesidir; daha degisken, kararsiz ve daha atil duygular
psikolojik uyumsuzlugun bir gostergesidir.

3. Duygu dinamikleri ve psikolojik iyi olus arasindaki iligski karsilastirildiginda
pozitif duygular negatif duygulara gére daha gii¢liidiir.

Psikolojik iyi olusu etkileyen etmeler baska bir ifade ile belirleyicileri Dogan
(2018) tarafindan asagidaki gibi 6zetlenmistir. Dogan (2018) yaptig1 ¢alismada, hangi
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psikolojik 6zelliklere sahip olunursa psikolojik iyi olusun pozitif yonde etkilenecegini

belirlemeye ¢alismistir.

10.

11.

Oz-sayg1: Bireyin kendisini sevmesidir. Bireyin kendisinden hosnut olmasi,
kendisini sevilmeye layik goresi, bireyin kendisi ile barisik olmasi durumudur.
Oz-anlayis: Bireyin kendine karst merhametini ifade eder. Hatalarina
yanlislarina karsi, diger insanlara gosterdigi sefkati kendisine de gostermesi
durumudur.

Umut: Geleceginin bugiiniinden daha iyi olacagina inancini ifade etmektedir.
Umut bireyi bir isi yapmak i¢in harekete geciren giigtiir. Umudu olan bireyde
hedef enerji ve istek vardir.

Iyimserlik: Her sey yolunda diyebilmektir. Iyimserlik daha ¢ok simdi ve gelecek
ile ilgili olumlu diisiinme ve iyi beklentiler icerisinde olma durumudur.

Sosyal destek: Bireyin onemsendigini hissetmesidir. Bireyin iyi veya koti
giiniinde onu gergekten 6nemseyen birilerinin varligini hissetmesidir.

Ozgecilik: Yardimseverliktir. Karsiliksiz iyilik yapma durumu bireyi mutlu
etmektedir.

Ozgiinliik: Samimi ve kendi gibi davranmay1 ifade etmektedir. Birey
baskalarinin istedigi veya begenecegi sekilde davranmak yerine oldugu gibi
davrandiginda daha olumlu bir ruh haline biirinmektedir.

Stikran duyma: Bireyin yasamindaki olumlu seyleri fark etme bunlar i¢in
stikretmesini ifade etmektedir.

Sosyal zeka: Insanlar1 anlama, empati yapabilme ve onlarla iliskilerinde ustaca
davranma becerisi olarak ifade etmektedir.

Farkindalik: Anda kalmaktir. Zihin ve bedeni ayni yerde bulusturma isidir.
Farkindalik her ne is yapiliyorsa zihnin de o anda ona odaklanmasi anlamina
gelmektedir.

Yasamin anlam ve amact: Hayatimin bir anlami var diyebilmektir. Bireyin
hayatinin amacin1 bulmasi psikolojik iyi olus en Onemli unsurlarindan bir

tanesidir.
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12. Affedicilik: Bireyin kendisine yapilanlar1 affetmesidir. Affedicilik bireyin
kendisini inciten kisiye karst hissettigi olumsuz yargilardan kendi istegi ile
vazgegmesidir.

13. Azim: Tutkulu ve kararli olmay1 ifade etmektedir. Bireyin bir igi basarmak igin
tutku ve kararlilikla o isi yapmas1 zekadan ¢ok daha 6nemlidir.

14. Entelektiiel iyi olus: Her zaman her yerde 6grenmeyi sevmeyi ifade etmektedir.
Entelektiiel faaliyetlerin artirllmasit yani kitap okuma, Kkiiltiirel seyahatler,
sanatsal faaliyetler gibi faaliyetler bireylerde psikolojik iyi olusu artirmaktadir.

15. Akis: Zamanin nasil gegtigini anlamayacak sekilde yapilan ise odaklanmaktir.

Psikolojik iyi olusun belirleyicileri Dogan (2018) tarafindan 15 madde ile
aciklanmustir. Ancak yapilacak farkli ¢alismalarda bu maddelere eklenecek belirleyiciler

de olabilecektir.

3.3. OZNEL iYI OLUS KAVRAMI

Oznel iyi olus, sosyal degisimi ve sosyal politikalardaki gelisimi izlemek icin
1950’lerin sonunda ortaya ¢ikmis bir kavramdir (Keyes vd., 2002: 1007). Hedonik bir
bakis agis1 ile bireylerin iyi olus diizeylerini inceleyen 6znel iyi olus kavrami, hos
duygularin ¢oklugu, hos olmayan duygularin azlig1 ve yasamdan alinan tatmin olarak
tanimlanmaktadir ve bireyin algisina dayanmaktadir (Hofer, 2008: 503). Bireyin 6znel
iyi olusunun yiiksek olabilmesi i¢in, haz veren deneyimlerinin haz vermeyen
deneyimlerinden daha fazla olmasi ve yasaminin pek ¢ok alanindan doyum aliyor

olmasi gerekmektedir (Ryff ve Keyes, 1995: 721).

Myers ve Diener (1995) “Kim mutlu?” isimli ¢alismalarinda kimin daha fazla
mutlu oldugu ve kimin daha az mutlu oldugu sorusunu arastirmiglardir. Aslinda ¢ogu
kisi 6znel iyi olma seviyesini bildirmekte, evlilik, is ve bos zaman gibi alanlardan
memnun olduklarini sdylemektedirler. Diinya ¢apindaki veriler, ¢ok zayif toplumlar
haricinde tiim diinyada 6znel iyi olusun olumlu bir seviyede oldugunu gostermektedir.
Ulusal olarak temsili 6rneklerin bulundugu 43 iilkenin % 86's1, 6znel iyi olus konusunda
tarafsiz kalmistir (Diener ve Diener, 1996: 181). Oznel iyi olus, bireyin yasamina iliskin

degerlendirmelerinin ve olaylara verdigi duygusal tepkilerin bir sonucudur (Dogan,
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2013: 56). Oznel iyi olus ruh sagliginmn pozitif tarafim temsil etmektedir (Eryilmaz ve
Dogan, 2012: 5). Teknolojinin gelismesi, tiiketimin artmasi, SoOsyal iliskilerdeki
azalmalar gibi nedenlere bagli olarak, son yillarda mutlulugun ne oldugunu

arastirmanin, nasil mutlu olunacagina dair arayisin arttig1 goriilmektedir.

Oznel iyi olus, son 10 yilda artan bir sekilde davranis alaninda bir 6nciil olarak
incelenmektedir. Oznel iyi olus, yiikselen aile geliri, daha biiyiik evler, isteklerin aninda
karsilaniyor olmasi nedeniyle artis gostermektedir. ABD’liler iizerinde yapilan bir
caligmada giinimiizde ABD’lilerin daha fazla bos vakte sahip olduklari, daha yiiksek
egitim seviyeleri elde ediyor olduklari, daha uzun yasam Omiirlerinin oldugu ve daha
fazla fiziksel sagliklarina dikkat ettikleri goriilmiistiir. Bunun yaninda bireyselcilik,
benlik saygisi ve narsizimde de hizli bir artis oldugu goriilmektedir (Twenge vd., 2016:
131). Bunu su sekilde yorumlamak miimkiindiir; bireylerdeki tiikketimin artmasi daha
refah bir hayat yasama onlardaki 6znel iyi olusu artirirken diger taraftan bireysellesme
veya narsizim gibi negatif olgularin da ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Tiiketimin
yani sira sosyal medya kullaniminin mutluluk iizerine etkisini son zamanlarda aragtiran
olduk¢a fazla ¢aligmanin oldugu goriilmiistiir (Gerson vd., 2016; Lonnqvist ve Deter,

2016; Verduyn vd., 2017)

1967°de Warner Wilson, “Mutluluk iliskileri” baslikli arastirmasinda 6znel iyi
olma iizerine genis bir inceleme yapmistir. O donemde mevcut olan simirl verilere
dayanarak Wilson, mutlu kisinin, kendine saygisi yiiksek, is morali yiiksek, geng,
saglikli, 1y1 egitim gormiis, iy tcretli, disa doniik, iyimser olma gibi 6zelliklerinin

oldugunu ileri stirmiistiir (Diener vd., 1999: 276).

Bireyler mutlulugu elde edebilmek i¢in, kendilerini daha fazla fedakarlik yapmaya
veya mutlulugun nedenlerini arastirmaya yogunlagsmaktadirlar. Bunun yerine, enerjilerini
dogrudan hedeflerine, yapacaklari islerine ve iliskilerine yogunlastirmalar1 kendileri igin
¢ok daha faydali olacaktir. Bu durumda da soyle bir ¢eliski ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler
mutlu olurken ayn1 zamanda haz da almak istemektedirler. Ancak mutluluk yolunun kendisi
act ve 1zdirap doludur. Dolayistyla hem haz almak hem de aci ve 1zdirap hissetmemek
olanaksiz gibi goriilmektedir. Bu durumda mutluluga ulasmak i¢in gidilen yolda mutlu

olmak gerekmektedir. Yani siire¢ sonucunda elde edilecek mutluluk yerine siireg
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igerisindeyken mutlu olmaya ¢alismak bireyleri daha mutlu edecektir (Martin, 2013: 31).
Mill (1979) galismalar1 boyunca mutluluk (uzun vadeli genel memnuniyet) ve zevk (daha
kisa siiren keyif) kavramlarini incelemistir (Martin, 2013: 31). Mill (1979) bu ¢alismasinda
mutluluk ve hedonizm paradoksunu bir arada ele almigtir (Martin, 2013: 31).

Oznel iyi olus hakkinda yapilan tanimlamalarda dort 6zellik dikkati cekmektedir
(Reisoglu, 2014: 11):

1. Oznel iyi olus bireysel bir degerlendirmeyi yansitmaktadir. Bireyin mutlulugunu
etkileyen temel faktorler nasil ele alinirsa alinsin, 6znel iyi olus kisiye 6zgiidiir
yani 6zneldir. Bagka bir ifadeyle bireyin yasamina iliskin kendi degerlendirmesi
tizerine odaklanmaktadir.

2. Saglik, zenginlik veya diger degiskenlerin 6znel iyi olus ile iligkileri ne boyutta
olursa olsun, bu psikolojik yapinin zorunlu kosulu ya da bir pargasi degildir.

3. Oznel iyi olus 6l¢ciimleri negatif duygulanim gibi olumsuz bir boyutu icermis olsa
da kavram olumlu psikolojik durumlarla iliskilidir. Oznel iyi olus sadece olumsuz
duygularin yoklugu anlamina gelmemekte ayn1 zamanda pozitif duygularin
varligini da vurgulamaktadir.

4. Oznel iyi olus kisinin hayatinin tiim yonlerini degerlendirirken yasamindan ne
Olcide mutlu oldugunun bir ifadesidir. Bu baglamda kavram c¢ok boyutlu

olmasinin yani sira insan yasaminin tiimiinii kapsayan bir 6zellige sahiptir.

3.3.1. Oznel iyi Olusun Boyutlar

Oznel iyi olus ile ilgili tanimlardan yola ¢ikilarak yapilan ¢aligmalarda, 6znel iyi
olusun boyutlari yasam tatmini, olumlu/hos duygular, olumsuz/hos olmayan duygular
olarak belirlenmistir (Diener vd., 1997: 25). Ancak sonraki yillar da Diener ve
arkadaslar1 (1999: 277) “yasam alanlarindan duyulan tatmin (okul, is, arkadaslik)”
boyutunu da ekleyerek 6znel iyi olusun boyutlarini genisletmislerdir. Bu durumda 6znel

1yi olusun boyutlar1 asagidaki gibi siralanmaktadir.

» Olumlu/hos duygular

» Olumsuz/hos olmayan duygular
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» Yasam tatmini

» Yasanilan alandan tatmin olma
Bu boyutlar asagidaki gibi agiklanmaktadir (Diener vd., 1999:277):

o  Olumlu/hos duygular: Seving, nese, memnuniyet, gurur, sevgi, mutluluk, cosku
gibi duygular ifade etmektedir.

o  Olumsuz/hos olmayan duygular: Sugluluk, utang, liziintii, kaygi ve kuruntu,
ofke, stres, depresyon, kiskanglik gibi duygulari ifade etmektedir.

e Yasam tatmini: Kisinin yasamini degistirme istegini ve gec¢misinden,
bugiiniinden, geleceginden duydugu memnuniyeti ifade etmektedir.

e VYasanilan alandan tatmin olma: Isten, aileden, bos zaman etkinliklerinden,

sagliktan, gelirden ve arkadaslardan duyulan memnuniyeti ifade etmektedir.

Oznel iyi olusun boyutlari incelendiginde, bireyin olumlu duygulari arttiginda ve
olumsuz duygular1 azaldiginda 6znel iyi olus diizeylerinin de artabilecegini soylemek
miimkiindiir. Ayrica bireyin yasamindan ve yasadigi alandan duydugu memnuniyet

arttikca yine 6znel iyi olus diizeyi artabilecektir.

Olumlu duygular arttik¢a bireyin hayata karsi bakis acist da degisiklikler
gosterecektir. Hayata daha olumlu bakan birey de olumsuz duygularin yarattigi negatif
etki daha az olacaktir. Bu durum Fredrickson (2003)’in olumlu duygulari olusturma ve
genigletme teorisi ile agiklanmaktadir. Fredrickson’un teorisine gore olumlu duygular,
bireyin diisiincelerini sekillendirerek olaylara farkli yonlerden bakmasini ve yasaminda
karsilasacagi olast zor durumlar karsisinda daha dayanikli olabilmesi igin kendi
kaynaklarimi olusturmasi gerektigini ifade etmektedir. Fredrickson (2001)’a gore,
diistince yapisi gelisen birey, bu kaynaklardan destek alarak problemlerini etkili bigimde

¢ozmeyi ve hayata daha iyimser bakmay1 6grenebilmektedir.

Schmutte ve Ryff (1997: 551), 6znel iyi olusun, olumlu duygular, olumsuz
duygular ve yasam tatminini vurgulayan Ol¢limiiniin, 6znel iyi olusu dSlgmede etkili
oldugunu ileri siirerken, bu dl¢limiin ruh saglig ile ilgili caligmalarda yetersiz oldugunu

ileri stirmiislerdir.



66

3.3.2. Oznel Iyi Olusu Etkileyen Faktorler

Oznel iyi olus yazim tarandiginda, kavrami etkileyen bazi faktdrlerin oldugu
tespit edilmistir. Oznel iyi olusu etkileyen faktdrler su sekilde siralanmaktadir (Dogan,

2013: 5; Lyubomirsky vd., 2005: 116):

» Yasam sartlari: Yas, cinsiyet, egitim durumu, yasanilan yer, medeni durum,
ekonomik durum gibi demografik degiskenleri ifade etmektedir.

» Amach yasam etkinlikleri: Yasam amaglar1t belirleme ve bunlarn
gerceklestirme, sosyal iligskiler kurma, yardim etme, affedicilik, dini inancin
gereklerini yerine getirme gibi faaliyetleri ifade etmektedir.

» Genetik faktorler: Kisilik 6zellikleri genetik faktorler igerisinde yer almaktadir.

Lyubomirsky (2005: 116) yaptigi ¢alismada yasam sartlarinin, 6znel iyi olusun
%10’luk bir kismini agikladigini, amagh yasam etkinliklerinin %40°lik bir kismin
acikladigin1 ve son olarak genetik faktorlerin %50°1lik bir kismini agikladigini ifade
etmistir. Buradan da anlagilacag iizere 6znel iyi olusu etkileyen en onemli faktor
genetik faktorlerdir. Yasam sartlar1 ise oldukga az bir kismini agiklamaktadir. Asagida

bu faktorler ile ilgili yapilmis bazi ¢alismalara yer verilmistir.

Yazn incelendiginde yasam sartlari icerinde yer alan yasin 6znel iyi olusa etkisi
ile ilgili farkli goriiglerin oldugu goriilmiistiir. Diener (1984) 6znel iyi olusun yas ile bir
iligkisi olmadigini ileri siirerken, Wilson (1967) genglerin artik daha mutsuz olduklarim
ileri siirmiis ve yas ile 6znel iyi olus arasinda negatif bir iliskinin oldugunu belirtmistir
(Horley ve Lavery, 1995: 275). Veenhoven (1984) ise yaptigi ¢alismada Oznel iyi
olusun yas ile birlikte arttigini tespit etmistir (Horley ve Lavery, 1995: 275).

Cinsiyete gore Oznel iyi olus incelendiginde, yapilan c¢alismalar genellikle
kadinlarin erkeklerden daha mutlu olduklarina vurgu yapmaktadir (Yurcu ve Atay,
2015: 21). Veenhoven (1997) ise yaptig1 ¢aligmasinda kadinlarla erkekler arasinda 6znel
1yi olug diizeyinde bir farklilik olmadigini tespit etmistir. Ayrica gelir durumuna gore de

0znel 1y1 olusun farklilastigini belirlemistir.
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Bireylerin mutlulugunu yani 6znel iyi olus diizeylerini etkileyen en 6nemli
faktorlerden bir digeri amagli yasam etkinlikleridir. Bireyler hayatlar1 boyunca bazi
amaclar edinmekte ve bu amaglarin pesinde kosmaktadirlar. Bir yasam amaci olan
bireylerin hayata daha umutlu baktiklarin1 ve daha mutlu olduklarimi sdylemek yanlis
olmayacaktir. Amacglh yasam etkinliklerinde en sik karsilasilan mutluluk nedenleri, iyi
aile ve arkadaslar, amaclara ulagsma, dini ritiieller ve saglik olarak siralanabilmektedir
(Diener, vd., 1985: 271). Yapilan yazin taramasinda amag¢ belirleme ve amaca
ulasmanin 6znel 1yi olusu pozitif yonde etkiledigini tespit eden galigmalar mevcuttur

(Judge vd., 2005; Brunstein, 1993).

Diger bir o6znel iyi olusu etkileyen faktor ise genetik Ozelliklerdir. Bu
ozelliklerin igerisine Kkisilik ozellikleri de yer almaktadir. Dogan (2013) yaptigi
calismada nevrotik kisilik yapisinin 6znel iyi olusu negatif yonde etkiledigini,

disadontik kisilik yapisinin ise 6znel iyi olus ile pozitif yonde etkiledigini tespit etmistir.

Yapilan calismalar sonucunda 06znel iyi olusu daha 1yi anlayabilmek icin
asagidaki kuramlar gelistirilmistir (Diener, 1984; Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000;
Lyubomirsky, 2001):

Uyum Kurami

Akis Kurami

Amag Kuramlari

Etkinlik Kurami

Sosyal Karsilagtirma Kurami

Tavandan Tabana ve Tabandan Tavana Kuramlari

Dinamik Denge Kurami

vV V.V V V V V V¥V

Mutlulugu Anlamlandirma Kurami

Mutlulugun ne oldugunun oldukg¢a fazla sorgulandigi giiniimiizde, oznel iyi
olusu agiklamaya c¢alisan kuramlar her gegcen giin artmaktadir. Ancak caligmamizin
degiskenlerinden birisi olmamasi nedeni ile bu kuramlar ayrmtili bir sekilde

aciklanmayacaktir.
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3.4. PSIKOLOJIK 1iYi OLUS VE OZNEL 1iYi OLUSUN
KARSILASTIRMASI

Iyi olus ile ilgili kavramsal arastirmalarda farkli iyi olus tiirlerinin arastirildig
ancak bunlardan psikolojik iyi olus ve 6znel iyi olusun siklikla ¢aligildig1 goriilmiistiir.
Hedonik bakis acisi yani 6znel iyi olus, yasamdan alinan haz ve mutlulugu ifade
etmektedir. Diger bir yaklagim eudaimonik bakis agis1 yani psikolojik iyi olus ise, insan
potansiyeli ile iligkilidir (Ryan ve Deci, 2001; Keyes vd., 2002: 1007). Bu iki iyi olus
kavrami her ne kadar benzer kavramlarmig gibi goriilse de oldukga farkli kavramlardir.
Oznel iyi olus bireyin o andaki hisleri ile belirlenirken, psikolojik iyi olus teorik temeli
olan bir takim Sl¢tim araglar1 kullanilarak tespit edilmektedir (Polatci, 2011: 111-112).
Psikolojik iyi olus ile 6znel iyi olus arasindaki farkliliklardan bir digeri de, iyi olus
seviyelerindeki artisin seklidir. Oznel iyi olusun artisi, 6znel iyi olusun boyutlarindan
birisinin artis1 ile miimkiin olmaktadir. Ornegin, bireyin olumlu duygu durumu
arttiginda, 6znel iyi olus seviyesi de artmaktadir. Psikolojik iyi olusun artig1 ise bireyin
yasaminin tiim igerigine bagli olarak degismektedir. Bu nedenle bireyin g¢abalarinin
tamami sonuglansa ve birey tiim isteklerine ulagsa dahi, bu durum her zaman psikolojik

Iyi olusu artmasi ile sonuglanmayabilir (Hofer vd., 2008: 505).

Oznel iyi olus anlik mutluluk ve haz ile artabilen giiniimiizde siklikla karsilasilan
iyi olma durumdur. Alinan yeni bir esya ya da sosyal medyada begeni sayisinin artmasi,

bireylerde olumlu duygular olusturmakta dolayisiyla da 6znel iyi olusu artirmaktadir.

Diger taraftan psikolojik 1yi olus, hem kuramsal hem de uygulamali olarak
kisilik ve gelisim kuramlarinda 6énemli bir rol oynamaktadir. Ayrica psikopatolojinin
degerlendirebilecegi bir dayanak noktasi da olusturmaktadir. Bu kavram,
psikopatolojinin nasil belirlenecegi konusunda olgiitler saglamasina bagli olarak daha
derin bir psikolojik temele dayanmaktadir (Dost, 2005: 10) . Son olarak, psikolojik iyi
olusun yiiksek olmasi yagsam kalitesinin artmasini saglayacagi i¢in (Birsel, 2010:108)

0znel iyi olustan daha derin bir psikolojik durumu ifade etmektedir.
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3.5. PERFORMANS KAVRAMI

Performans kavrami yonetim yazininin en ¢ok arastirilan kavramlarindan bir
tanesidir. Orgiitsel amaglara ulasmak ve zorlu rekabet kosullarinda ayakta kalmak,
isgdrenin sergileyecegi performans ile yakindan iligkili (Polatci, 2011: 11) olmasi,
kavramin bu alandaki 6nemini artirmaktadir. Bu noktada performansin ne oldugunu
anlamak da onem kazanmaktadir. Performans ile ilgili bazi1 tanimlar asagida

siralanmaktadir:

> Orgiitiin hedef ve amaglarma katkida bulunan ve bireylerin kontroliinde olan
faaliyet ve davranislardir (Rotundo ve Sackett, 2002: 66).

» Planlanan bir igin yerine getirilme diizeyi, ¢alisanin davranis seklidir (Uysal,
2015: 33; Tutar, 2013:147).

> Verimliligin 6lgiilmesidir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 57).

> Performans; yapabilme, yetenek, basarmak, kapasiteli olmak, bir isi
sonuglandirabilmek ve bireyin {izerine diisen gorevi etkin bir sekilde yapmasi
veya gorevin belirlenen standartlar cercevesinde yasanilan siireglerin
sonucundaki gerceklestirilme derecesi, hedefin basarilma oran1 olarak
tanimlamaktadir (Avunduk, 2016: 66).

> Is performans: genellikle ¢alisanlarin gorevlerini gergeklestirmek igin yapmis
olduklar1 eylemler, harcamis olduklar1 ¢aba ve sergilemis olduklar1 bu ¢aba ve
eylemler sonucunda hedeflerine ulasma derecesi olarak tanimlanmaktadir

(Cekmecelioglu, 2014: 25).

Tanimlar 6zetlenecek olursa, performans, ¢aba, verimlilik ve hedef kavramlarini

igeren bir davranis tiirii olarak da tanimlanmak miimkiindiir.

Aragtirmacilarin yogun olarak arastirdiklart bireysel performans, bireyin orgiite
kattig1 degerin nicel ve nitel olarak incelenmesi olarak agiklanmaktadir (Eren, 2013: 3).
Ayrica bireysel performans, beklenen amaglara ulasabilmek i¢in ¢alisanin yetenegini ve
motivasyonunu ortaya koydugu davramslari ve sonuglari ifade etmektedir. Orgiitlerde
bireysel performansin yaninda orgiitsel performans da dikkati ¢ekmektedir. Orgiitsel

performans, orgiitiin elde ettigi finansal sonuglar1 (kar, gelirler gibi), pazar sonuglarini
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(tiiketici memnuniyeti satiglar, pazar payi) ve son olarak yodnetim sonuglarini
(verimlilik, kalite ve etkinlik gibi) icermektedir (Uysal, 2015: 33). Bir orgiitiin orgiitsel

performansinin yiiksekligi bu ii¢ unsurun sonuglarina bagl olarak degismektedir.

Gegmiste, cogu isletme, calisanlarin is taniminda listelenen gorevleri ne kadar
lyi yerine getirdigini degerlendirirken, giinlimiizde ise daha az hiyerarsik ve daha
hizmet odakl1 bir yaklasim oldugu goériilmektedir. Robbins ve Judge (2013)’e gore orgiit
performansini olusturan ii¢ temel davranis tiirtine dikkat edilmelidir. Bunlar su sekilde
siralanmaktadir (Robbins ve Judge, 2013: 555):

» Gorev performansi: Bir mal veya hizmetin iiretimine veya idari gorevlere
katkida bulunurken gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesidir. Bu,
geleneksel bir is tanimindaki gérevlerin ¢ogunu igermektedir.

» Vatandashk: Organizasyonun psikolojik ortamina katkida bulunmak, diger
caligsanlara yardim etmek, orgiitsel amagclar1 desteklemek, is arkadaglarina saygili
davranmak, yapict Onerilerde bulunmak ve isyeri hakkinda olumlu seyler
soylemek gibi eylemleri kapsamaktadir.

> Uretkenlik Karsit Davramslar: Organizasyona aktif olarak zarar veren
eylemlerdir. Bu davranislar hirsizlik, sirket miilkiyetine zarar verme, is

arkadaslarina kars1 saldirgan davranma ve devamsizliklar olarak belirtilmektedir.

Calisanlarin is performanslar orgiite ve diger calisanlara yansidigindan oldukga
onemlidir. Isletmelerde ¢alisanlarin bireysel ve takim performanslarmin seviyesi,

oOrgiitiin basarisint dogrudan etkilemektedir (Avunduk, 2016: 66).

Bireyler, isyerinde, orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi igin gorev tanimlarinda yer
almayan isleri de yapmaktadirlar. Bu davranislar gilinlik yasamlarinin bir pargasi
olmakta ve is performanslarimi etkilemektedir. Tim bu etkilerle birlikte is
performansinin davranigsal 6zellikleri bulunmaktadir. Bu davranigsal 6zellikler asagida

yer almaktadir (Motowidlo, 1997: 75-78):

> Is performansi, davranigsal bir yapidir.

> Is performanst, calisanlarin davranislarini boliimlere ayirmaktadar.
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> Is performansi, davranis araliklari ile degerlendirilmektedir.

> Is performansi, davranissal olarak ¢ok boyutlu bir yapidir.

3.5.1. Performansin Boyutlari

Yirminci yiizyilin ikinci yarisindan itibaren performans caligmalart hem
psikoloji, hem insan kaynaklar, hem de oOrgiitsel davranig alaninda ¢alisan
aragtirmacilarinin  ilgisini  ¢ekmistir.  Calisanlarin  islerindeki ~ devamliliklar
performanslarina bagl olarak degerlendirilmistir ve degerlendirilmeye devam

edilmektedir (Eren ve Kiigiikaltan, 2017: 282).

Yazinda gorev performansi, baglamsal performans, oOrgiitsel vatandaslik
davraniglart ve iretkenlik karsiti is davraniglart gibi is performansit boyutlari
belirlenirken, isin niteligi degistikce yeni is performansi boyutlar1 arastirmacilar
tarafindan calisilmaya baslanmistir. Ornegin, modern &rgiitlerde islerin dinamik dogasi
nedeniyle uyum performans: bireysel is performansinin kritik bir boyutu olarak ortaya
cikmistir. Benzer sekilde, bilgi ekonomisinin ortaya ¢ikis1 ve orgiitsel etkinlik i¢in bilgi
paylasimimin 6nemi nedeniyle bilgi aktarimi ig performansmnim 6nemli bir boyutu olarak
tanimlanmistir. Ayni sekilde modern 6rgiitler basarilarini artirabilmek ve stirdiiriilebilir
rekabet Ustiinliigi saglayabilmek icin bireysel yaraticiligin ve yenilik¢iligin dnemini
anlamiglardir. Bu durum yaraticilik ve yenilik¢ilik performansinin is performansinin
yeni boyutu olarak calisilmasini gerekli kilmistir (Harari vd., 2016: 496). Campbell
(1990) ise yaptig1 calismada performans: 8 boyuta ayirmistir. Bu boyutlar, ise 6zgi
gorev yetkinligi, ise Ozgli olmayan gorev yetkinligi, yazili ve sozli iletisim, ¢aba
gosterme, kisisel disiplini siirdiirme, akranlarimin ve takimin performansini artirma,
denetim ve son olarak yonetim olarak siralanmaktadir (Viswesvaran ve Ones, 2000:
220).

Her ne kadar is performansi yazinda farkli sekillerde boyutlandirilsa da halen
gegerliligini koruyan ve yazinda en fazla g¢alisilan iki is performansi boyutu gorev
performansi ve baglamsal performanstir. Bu tez ¢aligsmasi1 kapsaminda bu iki boyut ele

alimmistir. Asagida bu iki boyut ayrintili bir sekilde agiklanmaktadir.
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3.5.1.1.Gorev Performansi

Gorev performanst bir isi digerlerinden ayiran, isin sabit gorev ve
sorumluluklarini ifade etmektedir (Jawahar ve Carr, 2007: 330). Baska bir ifadeyle,
gorev performansi is taniminda yer alan gorevlerden olusan ve dolayisiyla isten ise
farklilagan, oOrgiitiin teknik Yyapisina katkida bulunan, calisganin is bilgisi ve
deneyimlerinin belirleyici oldugu performans boyutunu ifade etmektedir (Ozdevecioglu
ve Kanigiir, 2009: 60).

Gorev performansinin iki alt bileseni bulunmaktadir (Conway, 1999: 5):

» Teknik-idari gorev performansi: Lider merkezli gérevlerin tiimiiniin disinda
kalan (evrak isleri, planlama, kalite kontrolii vb.) gorevleri i¢cermektedir. Bir
anlamda, yoneticilik gérev tanimi disinda kalan alt kademe calisanlarin tiim
gorevleri, bu gorev performansi baglaminda degerlendirilmektedir.

» Liderlik gorev performansi: Motivasyon, yoneltme, yonetme ve astlarin
degerlendirilmesi gibi insan iligkileri ve insanlarin idare edilmesi gorevlerini

icermektedir.

Bagarili gorev performansinin ii¢ faktorii bulunmaktadir (Van Yperen vd.,

2015:165):

» Gerceklestirme Kkapasitesi: Bireylerin gorevlerini etkin bir sekilde yerine
getirmelerini saglayan fiziksel ve biligsel yetenekleri ifade etmektedir. Bireyin
yetenegi, saglig1 ve zekasi gibi faktorleri igermektedir.

» Gergeklestirme firsati: Bir is ortaminda kontrol edilemeyen durumlarin
(calisma kosullari, ekipman, sosyal destek ve orgiitsel politikalar) ve aktorlerin
yardimlarini1 veya engellerini ifade etmektedir.

» Goniillilliik: Calisanlarin  gorevlerini  yerine getirmekteki gonilliliigi ve

calisanlarin psikolojik 6zelliklerini kapsamaktadir.
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Bu ti¢ faktore bakildiginda gorev performansinin yiiksek olmasinda mesleki
yeterlilik, uygun ¢alisma ortami, belirgin gorev tanimi ve ahlaki niteliklerin oldukga

onemli oldugu gériilmektedir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 59).

Hunter (1986) gorev performansinin temelini biligsel yeteneklerin olusturdugunu
One siirmistiir. Daha yiiksek biligsel yetenegi olan bireylerin yeni durumlara ¢dziim
bulma ve istiin performans sergileme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu goriisiini
savunmustur. Ayrica bireyin bilissel yetenegi, isin karmasiklik diizeyi arttikca daha
fazla dikkat cekmektedir. Ciinkii bir kisinin bilissel yetenegi ve teknik becerisi ne kadar
yiiksekse daha biiyiik sorunlara ¢dziim bulma yeteneginin de o kadar yiiksek olacagi
diistiniilmektedir. Bu durum da bireyin gorev performansinin daha yiiksek olmasini
saglamaktadir (Bergman vd., 2008: 228; Schmidt, 2002: 188-189).

Yaklagik 10 yildir bireyin biligsel yetenege sahip olmasinin yaninda, sozel,
sayisal ve mekanik gibi yeteneklere de sahip olmasinin is performansini artiracagina
inanilmaktadir. Coklu yetenek kurami, farkli islerin farkli yetenek profilleri
gerektirdigini ve bu nedenle farkli isler icin farkli yeteneklerin gerekliligi ileri
stirmektedir (Schmidt, 2002: 188-189). Dolayisiyla bireyde goérev performansinin

artmasi da bu yeteneklerini kullanma kapasitesine gore degismektedir.

3.5.1.2. Baglamsal Performans

Orta yonetim katmanlarinin ortadan kaldirilmasi, ekip temelli is yapilarinin
benimsenmesi, hizmet odakli iglerin artmasi1 gibi ¢alisma ortamlarindaki degisiklikler,
hiyerarsik ve biirokratik orgiitsel yapida degisimlere neden olmustur. Daha net ve esnek
calisma ortami gelistirilmeye baglanmistir. Calisma ortamlarindaki bu degisiklikler,
daha c¢ok “sosyal” bilesene ve performansa katkida bulunarak, giliniimiiz
organizasyonlarinda baglamsal performansin éneminin daha iyi tanimlanmasina neden
olmustur. Nitekim son on yilda baglamsal performans iizerine yogun bir arastirma

yapilmistir (Jawahar ve Carr, 2007:332).

Baglamsal performans, isgdrenin Orgiitteki tiim islere katki saglamasi ve is

taniminda yer almamasina ragmen, Orgiitiin sosyal ve psikolojik ortamina fayda
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saglamak amaciyla goniillii sergiledigi davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Motowidlo
vd., 1997: 80). Diger bir ifadeyle baglamsal performans, resmi olarak meslegin bir
parcast olmayan eylemleri gergeklestirmek icin goniillii faaliyetlerde bulunmaktir.
Omegin, baskalarina yardim etmek, orgiitsel hedefleri desteklemek ve gorev
etkinliklerini basariyla tamamlayabilmek i¢in ekstra gayret gostermek baglamsal
performansin gostergelerindendir (Goodman ve Svyantek, 1999:255). Baglamsal
performans, is tanimina 6zgli goérevleri yerine getirmenin yani sira, c¢alisanlarin
birbirleriyle istekle iletisim kurmalari, goniillii olarak eylemlerini koordine etmeleri, is
tanimlarinin Otesine gegerek goniillii olarak caligmalarini ifade etmektedir (Borman ve

Motowidlo, 1997:100).

Borman ve Motowidlo’a (1997:102) gore baglamsal performans ozellikleri

asagidaki gibi siralanmaktadir:

1. Kendi gorev etkinliklerini bagariyla tamamlamak igin gerekli cosku ve ekstra
gayret gostermek

2. Resmi olarak kendi isinin pargast olmayan gorev faaliyetlerini yerine getirmeye
goniilli olmak

3. Baskalariyla yardimlagmak ve igbirligi yapmak

4. Organizasyon kurallari ve prosediirlerini takip etmek

5. Kurulus amaglarini onaylamak, desteklemek ve savunmak

Baglamsal performans, oOrgiitsel, sosyal ve psikolojik cevreyi destekleyen ve
boylece en 1yi performanst saglayabilmek icin teorik temellerle gelistirilmis
davraniglardan olugmaktadir (Mshellia vd., 2016: 21). Baglamsal performans {izerine
gelistirilen “proaktif” goriis, kisisel girisimi, sorumluluk almayi ve proaktif davranis

gibi kavramlari igermektedir (Mshellia vd., 2016: 22).

Baglamsal performans sergileyen bir ¢alisan, kurumun temel teknik siirecine
katkida bulunmamakta, ancak teknik islerin isleyisini kolaylastirmak i¢in daha genis bir
orgiitsel, sosyal ve psikolojik ortami yaratmaya ¢aligmaktadir. Diger taraftan digerlerine
yardim etmek ve isbirligi yapmak, orgiitsel kural ve prosediirleri takip etmek, orgiitsel

hedefleri desteklemek ve savunmak, kendi gorevlerini basariyla tamamlamak igin
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gerektiginde fazladan hevesle calismak ve resmi igin bir pargasi olmayan gorevleri
yiriitmek icin gonillii olmak gibi davraniglar baglamsal performans sergileyen
calisanlarda var olan ozelliklerdendir. Bunlara ek olarak, farkli bir grup insanla nasil
isbirligi yapilacagini bilmek, lizgiin ¢alisan1 nasil sakinlestirecegini bilmek, iistleri ve
astlari ile verimli bir sekilde ¢alismay1 bilmek ve son olarak bir amirinin davranislarini
nasil yorumlayacagini bilmek de baglamsal performans sergileyen bir c¢alisanin

Ozellikleri arasinda yer almaktadir (Motowidlo vd., 1997: 75).

Baglamsal performans iki boyuttan olusmaktadir. Bunlardan birincisi o6rgiite
kars1 sergilenen vatandaslik davranisi, olarak tanimlanan kurallara uyma, siki ¢alisma,
inisiyatif kullanma ve Orgiitiin itibarin1 artirmak igin faaliyetlerde bulunma
davranislarini icermektedir. ikinci boyut ise is arkadaslarma kars1 sergilenen vatandaslik
davranis1 olarak ifade edilen, meslektaslarina, Orgiite yeni katilan isgbrenlere ve
yoneticilerine yardim etme ve isbirligi yapma gibi davranislar1 igermektedir (Polatci,

2011: 117).

Hunter (1986) baglamsal performansin temelini kisiligin olusturdugunu ileri
stirmiistiir. Hunter (1986)’a gore disadoniikliik, uyumluluk ve vicdanllik gibi kisilik
Ozellikleri baglamsal performansin giiclii yordayicilarindandir (Bergman vd., 2008:
228).

Orgiitlerde takim temelli ¢alismalarin artmasiyla birlikte, calisanlar arasindaki
isbirliginin, koordinasyonun ve entegrasyonun onemi de artmaktadir. Buna bagl olarak,
baglamsal performans, orgiitlerde daha fazla 6nem kazanmaya baslamistir. Ciinkii
baglamsal performansin temeli, isbirligine, Kkisileraras1 uyuma, koordinasyona ve
yardimlagmaya dayanmaktadir (Whiting ve Maynes, 2016: 485). Ancak Viswesvaran ve
Ones (2000) mesleklere gore bu performans boyutlarina verilen Oneminde

degisebilecegini 6ne slirmiislerdir.

3.5.1.3.Gorev Performansi ve Baglamsal Performansin Farklart

Tanimlar incelendiginde gorev performansi ve baglamsal performans arasinda

farkliliklar oldugu goriilmektedir. Motowidlo ve Van Scotter (1994) bu iki performans
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tiriiniin birbirinden farkli oldugunu ancak ikisinin de Orgiitiin toplam performansina
etkisi oldugunu vurgulamislardir. Baglamsal performans, resmi olarak is taniminin
parcasi olmayan faaliyetleri i¢erdiginden gorev performansindan farklidir (Mshellia vd.,
2016: 21). Gorev performansi, bir organizasyonun temel teknik siireclerinin yiiriitiilmesi
ve sirdiriilmesi ile ilgili faaliyetler oldugu halde; baglamsal performans, teknik
merkezin islev goren daha genis kurumsal, sosyal ve psikolojik ortamini korumakla
ilgili faaliyetlerdir (Bergman vd., 2008: 229). Hunter (1986) ise goérev performansinin
temelinin biligsel yeteneklere dayandigini, baglamsal performansin temelinin ise kisilige
dayandigini ileri slirmiistiir. Ancak elbette ki kisiligin gorev performansina, biligsel
yeteneklerinde baglamsal performansa etkisi oldugunun da altin1 ¢izmistir (Bergman
vd., 2008:228). Tablo 2’de gorev ve baglamsal performans arasindaki farklar ortaya

konulmustur. Bu tablo farkli galismalar bir araya getirilerek olusturulmustur.

Tablo 2: Gorev ve Baglamsal Performans Arasindaki Farkliliklar
Gorev Performansi Baglamsal Performans

Isgorenin gorev tammlarinda agikca belirtilen | Isgdrenin gorev taniminda yer almayan ve
faaliyetleri igerir. goniilliiliige dayanan rol davranislarini igerir.

Orgiitsel amagclara ulasmada teknik ve bilissel | Orgiitsel amaclara ulasmay1 kolaylastirmada
faktorleri kullanir. sosyal ve psikolojik faktorleri kullanir.

Dogrudan ve dolayli olarak teknik iglere katki | Dolayli olarak teknik islere katki saglar.
saglar.

Genellikle farkli gorevler i¢in farkl Gorevlerin  birgogu veya hepsi i¢in aymdir.
faaliyetlere dayanur. Gorevden goreve fazla farklilik gostermezler.

Gorev performansinin seviyesi isgorenlerin | Baglamsal performansin seviyesi iggorenlerin
bilgi, beceri ve yetenekleri tarafindan | iradesi ve yatkinligidir. Diger bir deyisle
belirlenir. baglamsal performans kisisel farkliliklara gore
degisiklik gosterir.

Kaynak: Polatc1, 2011: 118.

Tablo 2’den de anlasilacagi gibi gorev performansi ve baglamsal performans
birbirinden farkli ve bagimsiz kavramlar olmalarina ragmen, ikisi bir araya gelerek

toplam performansi olusturmaktadirlar (Polatci, 2011: 119).



7

Bu iki performans ¢esidi birbirinden farkli olsa da birbirini tamamlayici
niteliktedir demek yanlis olmayacaktir. Ciinkii giiniimiiz is diinyas1 ne sadece gorev
performansinin yiiksek olmasini beklemekte ne de sadece baglamsal performansin
yiiksek olmasini istemektedir. Nasil ki sadece gorev tanimlarinda yazan igleri yerine
getirmek yeterli degilse, sadece goniilli olarak is taniminda olmayan gorevleri
yapmakta isletmeler acisindan hedeflerine ulagmak icin yeterli olmayacaktir. Bu
nedenle Orgiitiin toplam performansini yiikseltebilmek i¢in hem gorev performansina

hem de baglamsal performansa ihtiya¢ duyulmaktadir.
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BOLUM 4

IS GUVENCESIZLiGi, MESLEKI BAGLILIK, PSIKOLOJIK iYi
OLUS VE PERFORMANS KAVRAMLARINA YONELIK YAZIN
TARAMASI

Tez caligmasinin ilk {i¢ boliimiinde kavramlar1 agiklamak amacl teorik bilgilere
yer verilmistir. Bu boliimde ise kavramlarla ilgili yapilmis calismalara ve kavramlarin
birbirleriyle olan iliskilerini inceleyen calismalara yer verilmistir. Ayrica arastirmaya
konu olan degiskenlerin yerli ve yabanci yazinda yeri tespit edilmeye ¢alisilmistir. Bu
amagla oncelikle degiskenlerin yazindaki yeri agiklanmig daha sonra bu degiskenlerin

birbirleri ile olan iliskilerini konu alan ¢calismalara deginilmistir.
4.1. iS GUVENCESIZLIiGi

Is giivencesizligi kavrami hem diinyada hem de iilkemizde oldukc¢a onemli
konulardan bir tanesidir. Ozellikle iilkemizde yasanan ekonomik krizler, orgiitsel
yapidaki degismeler calisanlarda iglerine devam edip edemeyeceklerine dair endiseler
yaratmistir. Bu nedenle 2003 yilinda bu endiseleri azaltabilmek ve calisanlari haksiz
isten ¢ikarmalara kars1 koruyabilmek icin Is Giivencesi Yasas1 getirilmistir. Bu yasayla
beraber calisanlar isverene karst koruma altina alinmaya calisilmistir. Dolayisiyla
calisanlarin algiladiklar1 is giivencesizliginin azalacagi diisiinilmistiir. Ancak 2003
yilindan sonra yapilan caligmalar halen caligsanlarda is gilivencesizligi konusunda
endiseler oldugunu gostermektedir. Ayrica bu endiselerin sadece iilkemizde olmadigi,
diinyada da var oldugunu gdsteren calismalar mevcuttur. Buna baglh olarak is
giivencesizligi endisesinin tim diinyada var oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu

nedenle ¢alismanin bu kisminda, i giivencesizliginin yazindaki yeri anlatilmistir.

Is giivencesizligi tanim ilk kez Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) tarafindan
yapilmigstir. Daha sonrasinda Ashford ve arkadaglar1 (1989) is giivencesizligi sonuglarini
ortaya koyduklar1 calismada is giivencesizliginin, is tatmini, Orgiitsel baglilik, is
performansi ve isten ayrilma niyetine etkisi oldugunu ileri siirmiisler ve bu konuda

teorik temelli bir ¢calisma yapmislardir.
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Yazinda is giivencesizligi kavrami arastirildiginda kavramin De Cuyper, De
Witte ve arkadaslar tarafindan siklikla calisildigr gorilmektedir (De Witte, 1999;
Naswall ve De Witte, 2003; De Witte, 2005; Buitendach ve De Witte, 2005; De Cuyper
ve De Witte, 2005; De Cuyper ve De Witte, 2006; De Cuyper ve De Witte, 2007; De
Cuyper vd., 2008; De Cuyper vd., 2009a; De Cuyper vd., 2009b; Silla vd., 2009; De
Witte vd., 2010; Bernhard-Oettel vd., 2011; De Spiegelaere vd., 2014; Vander-Elst vd.,
olus kavramlar1 iizerine yapilmistir. Calismalardan bazilarn su  sekilde

agiklanabilmektedir.

De Cuyper ve arkadaslari (2008), istihdam edilebilirlik ve calisan iyi olusu
iliskisinde is giivencesizliginin aracilik roliinii arastirmislardir. Caligma Belgika’da 7
isletmede 559 calisan iizerinde yiiriitilmistiir. Sonu¢ olarak is giivencesizliginin

aracilik rolii tespit edilmistir.

Bagka bir c¢alismada De Cuyper ve arkadaslar1 (2009a) is giivencesizligi,
algilanan istihdam edilebilirlik ve isyeri zorbalig: iligkisini arastirmislardir. Bu ¢alisma
Belgika’da 693 kisi iizerinde yapilmustir. Is giivencesizligi ve algilanan istihdam ile

isyeri zorbaliginin bir iligkisi tespit edilememistir.

De Witte ve arkadaslarinin disinda Probst ve arkadaslarinin da is giivencesizligi
yazinina 6nemli katkilarda bulunduklar1 goériilmistiir (Jiang ve Probst, 2014; Probst,
2011; Probst, 2003; Probst ve Brubaker, 2001). Bu c¢alismalarin bazilar1 asagida

agiklanmaktadir.

Jiang ve Probst (2014) calismalarim1 6 isletmede 639 kisi iizerinde
yiirlitmiislerdir. Caligma sonucunda yiiksek is giivencesizligi algisinin is tatminini
azalttigini, ancak is kazalarini ve saglik sikayetlerini artirdigini tespit edilmistir. Ayrica,
olumlu iletisimin is giivencesizliginin olumsuz etkilerini azalttigi sonucuna da

ulagmiglardir.

Probst (1998)’1n yaptig1 6nemli ¢alismalardan bir digeri yazmis oldugu tezde

gelistirmis oldugu is giivencesi endeksi ve is giivencesi memnuniyeti dlgegidir. Olgegin
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iilkemizde Onder ve Wasti (2002) tarafindan gecerlemesi yapilmis ve is giivencesi

alanindaki ¢aligmalara katki saglamistir.

Is giivencesizligi yazin1 tarandiginda konu {izerinde odaklanan diger
arastirmacilarin Sverke ve Hellgren oldugu goriilmiistiir. Arastirmacilarin yaptiklar
calismalardan bazilar1 sunlardir: Hellgren vd., 1999; Sverke ve Hellgren, 2002; Sverke
vd., 2002; Hellgren ve Sverke, 2003; Hellgren ve Chirumbolo, 2003.

Is giivencesizligi ile ilgili yabanc1 ve yerli yazinda oldukga fazla caligmanin var
oldugu goze carpmaktadir. Arastirmacilar diinyanin her yerinde is gilivencesizligi
kavramini arastirmislardir. Ornegin Cin’de yapilmis bazi ampirik ¢alismalarin (Ma vd.,
2016; Ouyang vd., 2015; Wang vd., 2015; Conde-Vieitez vd., 2001) yaninda (Bartol
vd., 2009; De Witte, 2005) teorik ¢alismalar da mevcuttur. Diger taraftan Belgika’da
(Bernhard-Oettel vd., 2011), Isve¢’te (Hellgren vd., 1999; Lastad vd., 2014), Norveg’te
(Emberland ve Rumdmo, 2010) ve Birlesik Arap Emirlikleri’'nde (Yousef, 1998) is
giivencesizligi ile ilgili yapilan calismalarin var oldugu goriilmektedir. Tim bu
calismalar gostermistir ki, ekonomik ve sosyokiiltiirel yapisi ne olursa olsun iilkelerde
calisanlar tarafindan is giivencesizligi algilanmaktadir. Dolayisiyla bu durum

calisanlarin igsyerindeki tutum ve davraniglarina yansimaktadir.

Yazin tarandiginda is giivencesizligi kavraminin en belirgin sonucu olarak isten
ayrilma niyeti arastirmalarmin yapildign goriilmektedir. Is giivencesizligi konusunda
yapilan yerli ¢aligmalarin (Karacaoglu, 2015; Yildirim ve Yirik, 2014; Secer, 2011;
Digin ve Unsar, 2010; Poyraz ve Kama, 2008) yaninda yabanci c¢alismalarda
(Bernhard-Oettel vd., 2011; Emberland ve Rundmo, 2010 ;Burke, 1997; Ashford vd.,
1989) dikkat cekmektedir. Calismalarin bazilar1 su sekilde agiklamak miimkiindiir.

Yildirim ve Yirik (2014) tarafindan yapilan ¢aligma Belek bolgesinde 5 yildizli
otellerde ¢alisan 288 otel calisan Tlizerinde yiiritilmiistir. Calismada 1is
giivencesizliginin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi arastirilmistir. Sonug olarak is

giivencesizligi arttik¢a isten ayrilma niyetinin arttigini tespit edilmistir.
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Digin ve Unsar (2010) is¢i, memur, veznedar ve sef statiisiinde calisan 277 kisi
lizerinde yliriitmis olduklar1 ¢calismalarinda is giivencesi, orglitsel baglilik, is stresi ve
isten ayrilma niyeti kavramlarinin birbirleriyle olan etkilesimini aragtirmislardir. Sonug
olarak ig glivencesi algis1 ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir etkilesim oldugunu,
yine is giivencesi algisi ile is stresi ve igten ayrilma niyeti arasinda negatif bir etkilesim

oldugunu tespit etmislerdir.

Diger taraftan konu ile ilgili yapilmis yabanci calismalara o6rnek verilecek
olursa, Burke (1997) is giivencesizligi, performans, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
lizerine yaptig1 calismasinda is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti ile pozitif yonde
etkilesiminin oldugunu belirlemistir. Yani ¢alisma sonucunda is giivencesizligi arttik¢a

isten ayrilma niyetinin arttig1 sonucuna ulagilmastir.

Bu ¢alismalarin disinda yazinda farkli tutum ve davraniglarin onciilii olarak is
giivencesizliginin arastirildigi baska ¢aligsmalar da mevcuttur. Bu ¢alismalarin bazilarina

asagida yer verilmektedir.

Algilanan i glivencesizliginin, sagliga etkisini (Burgard vd., 2009), is tatmini is
kazalar ve saglik sikayetlerine etkisini (Jiang ve Probst, 2014), is tatmini ve oOrgiitsel
vatandaglik davranigina etkisini (Mahmoud ve Reisel, 2014), motivasyon ve genel
tatmine etkisini (Bakan ve Biiyiikbese, 2004), 6zerklik, yenilik¢i is davranislari ve is
zenginlestirmeye etkisini (De Spiegelaere vd., 2014), genel is tatminine etkisini
(Kusluvan ve Kusluvan, 2005), ticret artisina etkisini (Hiibler ve Hiibler, 2010), is
tatmini ve duygusal orgiitsel bagliliga etkisini (Buitendach ve De Witte, 2005), istihdam
edilebilirlige etkisini (Arnold ve Staffelbach, 2012; De Cuyper vd., 2008; De Cuyper
vd., 2009a; De Cuyper vd., 2009b) arastiran ¢alismalar yazinda mevcuttur.

Is giivencesizliginin dnciil oldugu calismalarin yani sira, sonug oldugunu tespit
eden galismalarin varligindan da s6z edilmektedir. Lastad ve arkadaslar1 (2014), Isveg’li
beyaz yakali 425 c¢alisam1 kapsayan calismalarinda 6z-degerlendirmenin s

giivencesizligine etkisini tespit etmislerdir.
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Onciil ve sonug ¢alismalarina ilave olarak is giivencesinin araci etkisini arastiran
calisma da mevcuttur (Uslu ve Aktas, 2017). Hastane ¢alisanlar1 iizerine yapilan
caligmada isten ayrilma niyeti ile Orgiitsel sessizlik etkilesiminde is giivencesi

memnuniyeti ve endeksinin kismi aracilik yaptig1 tespit edilmistir.

Bu c¢alismalara ek olarak demografik degiskenler acisindan algilanan is
giivencesizliginin farklilastigini tespit eden yerli ve yabanci yazinda g¢alismalara da
rastlanmistir. Morrison (2014), Avusturalya ve Yeni Zelanda’da 1990-2000 yillar
arasinda yapilan ¢alismalar1 analiz etmis ve 6znel is glivencesinin yas, gelir ve egitim
seviyesine gore degistigini tespit etmistir. Yerli calismalarda ise Dereli (2012), banka
calisanlar1 {izerine yaptigi calismada 25-29 yas araligindaki g¢alisanlarin nitel is
giivencesizligini daha diisiik algiladiklarini, 30-34 yas aralifindaki ¢alisanlarin daha
yikksek algiladiklarini  belirlemistir. Ayrica Onlisans mezunlarinda nitel s
giivencesizliginin daha diisiik, yiiksek lisans mezunlarinda daha yiiksek oldugunu tespit

etmistir. Konu ile ilgili diger yerli caligmalar asagida 6zetlenmistir.

Secer (2008) kariyer sermayesi ve istthdam edilebilirligin is giivencesizligine
etkisini aragtirmistir. Seger (2008), Manisa Organize Sanayi Bolgesi’nde 307 beyaz
yakali calisan iizerinde yuriittiigli calismasinda, algilanan istihdam edilebilirligin, nitel
is giivencesizligini pozitif yonde etkiledigini, ancak nicel is giivencesizligini negatif

yonde etkiledigini tespit etmistir.

Diger bir calismasinda Seger (2011) 50d’li arastirma gorevlileri ile 33a’h
aragtirma gorevlileri arasinda is giivencesizliginin yasam tatminine etkisinde igsel isten
ayrilmanin aracilik roliinii arastirmistir. Calisma sonucunda, is giivencesizligi hisseden
calisanin adaletsiz olan bu durumu dengelemek icin performansini azalttig1 buna bagh

olarak yagsam tatmininin azaldigi sonucuna ulagilmistir.

Konu ile ilgili ilkemizde yapilmis doktora tezleri tarandiginda ise 2007-2018
yillar1 arasindaki 11 yillik siirede is giivencesizligini arastiran 3 doktora tezi oldugu
goriilmiistiir (Dede, 2017; Etyemez, 2016; Seger, 2007). Dede (2017) “Is giivencesizligi
algisinin ve orgiitsel gliven diizeyinin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkileri:

devlet ortaokulu ve 6zel ortaokul Ggretmenleri iizerine bir arastirma” konusunu tez
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konusu olarak calismistir. Etyemez (2016) “Is giivencesizliginin iste var olamama
sorununa etkisinde siirekli kayginin aracilik rolii: Konaklama isletmelerinde bir
arastirma” konusunu tez konusu olarak calismistir. Son olarak Seger (2007) ise
“Kariyer sermayesi ve istthdam edilebilirligin is glivencesizligi ilizerindeki etkisi”

konusunu tez konusu olarak ¢aligmistir.

4.2. MESLEKIi BAGLILIK

Yazin incelendiginde baghlik tirleri ile ilgili bir¢ok calisma oldugu
goriilmektedir. Ornegin, isgorenlerin orgiitlerine,  gérevlerine ve mesleklerine
bagliliklarini arastiran ¢alismalarin (Blau, 1985; Alutto, vd., 1973; Hackett vd., 2001)
yaninda yoneticilerine, c¢alistiklari birim veya is gruplarina bagliliklarini arastiran

(Becker, 1992; Wasti ve Can, 2007) ¢alismalarin da oldugu tespit edilmistir.

Mesleki baglilik kavrami ilk olarak Greenhaus (1971) tarafindan tanimlanmistir.
Daha sonraki yillarda mesleki baglilik ile ilgili 6nemli ¢aligmalardan bir tanesini Meyer
ve arkadaslariin (1993) yaptigi, diger 6nemli bir ¢alismayi ise Blau (1985)’in yaptigi

gOriilmiistir.

Meyer ve arkadaslarinin (1993) yaptiklari ¢alisma mesleki baglilik alaninda
yapilan en 6nemli ¢aligmalardan bir tanesidir. Calisma da 3 boyutlu orgiitsel baglilik
Olgeginin (devam, duygusal, normatif) yaninda 3 boyutlu mesleki baglilik dlgegi de
(devam, duygusal, normatif) gelistirilmistir. Olgek, yerli birgok ¢aligmada
desteklenmistir (Ozmen vd., 2005; Ceylan ve Bayram, 2006; Tak ve Ciftcioglu, 2009;
Simsek ve Aslan, 2012).

Meyer ve arkadaslarimin (1993) calismalarindan sonra mesleki baglilik
konusunda yazinda en ¢ok katki saglayan aragtirmaci Blau’dur. Blau (1985) hem tek
boyutlu mesleki baglilik 6lgegini gelistirmis, hem de 3 boyutlu olan mesleki baglilik
Olceginin 4 boyutlu bir 6lgek olduguna dair ¢alismalar yapmistir (Blau, 2003; 2001a;
2001b; Blau ve Holladay, 2006). Asagida Blau’nun yaptig1 ¢alismalara yer verilmistir.
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Blau (1985) mesleki baglilik 6lgmek amaciyla 8 ifadeden olusan tek boyutlu bir
Olcek gelistirmistir. Calismayr kent hastanelerinde c¢alisan 119 hemgire {izerinde
yirtitmistiir. Calisma sonucunda 8 ifadeli 6l¢egin mesleki baglilig1 dlgebilecegini tespit

etmistir.

Blau'nun (2001a) yaptigi diger bir ¢alisma teorik bir calismadir. Blau bu
calismada mesleki bagliligin 4. boyutu olarak tanimladigi birikmis maliyetler ve sinirlt

alternatifler boyutunu belirlemeye ¢aligmustir.

Blau (2001b) yaptigi bir diger caligmayi, 389 kisiden olusan tibbi teknoloji
uzmanlari lizerinde yiirlitmiistiir. Blau (2001b) calismasinda, mesleki bagliligin tigiincii
boyutu olan mesleki devam bagliliginin, birikmis maliyetler ve sinirli alternatifler
olarak 2’ye ayrildigini ileri siirmiistiir. Calismanin sonucunda, kontrol odagi ve is ahlaki
ile siirli alternatifler boyutunun pozitif iliskili oldugu tespit edilmistir. Is tatmininin,
ise katilmanin ve kurumsal destegin smirl alternatifler boyutu ile negatif iliskili,

birikmis maliyetler boyutu ile pozitif iligkili oldugu sonuglarina ulasilmustir.

Blau (2003) ti¢ farkli 6rneklemden olusan ¢alismasini, 230 tibbi teknisyen, 412
calisan yetiskin ve 227 MBA 06grencisi iizerinde yiirlitmiistiir. Bu ¢alisma Blau’nun
(2001b) yapmis oldugu calismay: farkli bir orneklemde test ettigi bir calismasidir.

Calismanin sonucunda mesleki bagliligin 4 boyuttan olustugu sonucuna ulasilmistir.

Blau ve Holladay (2006) yaptiklari ¢alismada yine 4 boyutlu mesleki baglilig:
ele almiglardir. Caligmalarinda, bu dort boyutun isten ayrilma niyetini etkileyip
etkilemedigini arastirmiglardir. Sonug¢ olarak, birikmis maliyetler boyutunun ve
normatif baglilik boyutunun isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigini tespit

etmislerdir.

Blau’nun c¢aligmalarinin yazindaki diger ¢aligmalara etkisine bakildiginda, Blau
(1985) gelistirdigi 8 ifadeli tek boyutlu mesleki baglilik Olgeginin arastirmacilar
tarafindan daha c¢ok kullanildigi, ancak 4 boyutlu c¢alismanin diger arastirmacilar
tarafindan pek destek gdérmedigi goriilmiistiir. Ozellikle yerli calismalarda Blau’nun tek

boyutlu 6lgegi ile Meyer ve arkadaslarinin (1993) gelistirdigi 3 boyutlu mesleki baglilik
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Olgeginin siklikla kullanildigi goriilmektedir. Ayrica 4 boyutlu mesleki baglilik

6lgeginin yerli yazinda da hemen hemen hi¢ destek gérmedigi belirlenmistir.

Mesleki baglillk  kavrami ile ilgili yerli c¢aligmalarin bazilar1 asagida

agiklanmaktadir.

Ozmen ve arkadaslar1 (2005) akademisyenlerin mesleki ve &rgiitsel baglilik
diizeylerini 6lgmek amaciyla 288 akademisyen fiizerinde yiiriittiikleri ¢alismalarinda
akademisyenlerde mesleki baglhiligin, orgiitsel bagliliktan daha yiiksek oldugunu tespit
etmislerdir. Calismada akademisyenlerin mesleki duygusal bagliliklarinin oldukga

yiiksek oldugu sonucuna da ulasilmistir.

Tak ve Cift¢ioglu (2009), kamu {iniversite hastanesinde gorev yapan 425
hemsire {izerinde yiiriittiikleri ¢aligmalarinda, Meyer ve arkadaglarinin (1993)
gelistirmis olduklar1 6lgegin gecerlilik ve gilivenirligini yapmislardir. Arastirmacilar
yaptiklari dogrulayici faktor analizi sonucunda, 6lgegin duygusal, devam ve normatif

olmak tizere ii¢ boyuta ayrildigini tespit etmislerdir.

Simsek ve Aslan (2012) mesleki ve orgilitsel bagliligin orgiitsel davraniglara
etkisini aragtirmak amaciyla yaptiklar1 caligmalarim1 Konya’da 272 hemsire iizerinde
yuriitmiiglerdir. Calisma sonucunda mesleki faaliyetlere katilmanin, orgiitsel bagliligin

devam baglilig1 boyutu harig, diger boyutlarla iligkili oldugu tespit edilmistir.

Diger taraftan hem yerli hem yabanci yazinda mesleki baglilik ile ilgili bircok
caligmaya rastlanmigtir. Mesleki baghiligin, isten ayrilma niyetine etkisi (Kim ve
Chang, 2014; Tak ve Cift¢ioglu, 2008) isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaslik
davranigina etkisi (Kim ve Chang, 2007) is tatmini ve meslekten ayrilma niyeti ile
iligkisi (Van der Heijden vd., 2009), proaktif kisilik ve Mesleki memnuniyet ile iliskisi
(Yousaf vd., 2013), tikkenmislik ve meslekten ayrilma niyetine etkisi (Ciftgioglu, 2011),
meslegini anlamli bulmaya etkisi (Ivtzan vd., 2013), duygusal tikenmislige etkisi
(Knudsen vd., 2013), ise baghlik, aileye baglilik ve orgiite baghilik ile iligkisi
(Benligiray ve Sonmez, 2011), kariyer sathalar iligkisi (Aktas, 2014) ve son olarak 6z
yeterlilige etkisi (Gilbert vd., 2014; Klassen vd., 2013; Klassen ve Chiu, 2011) yapilan
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baz1 c¢aligmalardir. Bu calismalarin tamaminda mesleki baglilik bir onciil olarak ele
alimmistir. Uysal (2013) ise yaptig1 calismada mesleki bagliligin, orgiit ikliminden
etkilendigini belirterek mesleki bagliligin bir ardil oldugu ¢alismayi yiiriitmiistiir.

Kim ve Chang (2007) 183 spor calisani {izerinde yiiriittiikleri ¢alismalarinda
orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir etki bulurken, mesleki

baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir etki tespit etmislerdir.

Bagka bir ¢aligmada, Klassen ve arkadaslar1 (2013) 6z-yeterlilikle mesleki baglilik
etkilesimini arastirmislardir. Calisma, Kanada, Hong Kong, ingiltere ve Tayland’da
calisan 6gretmenler iizerinde yiriitilmustir. Toplam 1187 6gretmen tizerinde yiiriitiilen
calismanin sonucunda is stresinin mesleki bagliligi etkiledigi, 6z-yeterliligin ise bu

etkilesime aracilik ettigi tespit edilmistir.

Yazindaki bazi mesleki baglilik ¢alismalar1 ise mesleki bagliligin demografik
degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigini arastirmistir. Yapilan bazi ¢alismalar su

sekildedir.

Major ve arkadaglar1 (2013), 1229 bilgi teknolojisi ¢alisanlar1 iizerinde
yurtittikkleri ¢alismalarinda, mesleki baglilik, is stresi ve is giivencesinin cinsiyet
acisindan farklilhik gosterip gostermedigini arastirmislardir. Calisma sonucunda,
kadinlarin mesleki bagliliginin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢alismada,
erkeklerin is stresine ve is giivencesine karsi duyarliliklarinin, kadinlardan daha yiiksek

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Jones ve Mcintosh (2010), 294 ¢alisan lizerinde yiiriittiikleri ¢alismalarinda,
yaslt ¢alisanlarin mesleki bagliliklarinin ve orgiitsel baghiliklarinin gen¢ calisanlardan

daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.

Mesleki bagliligin 6nciil ya da sonu¢ oldugu c¢alismalarin yaninda az da olsa
aracilik roliiniin oldugunu arastiran ¢alismalar da mevcuttur. Ceylan ve Bayram (2006)
Bursa Ticaret ve Sanayi Odasina bagli 33 orta Glgekli isletmede 177 beyaz yakali

calisan iizerinde yiriittiikkleri ¢alismalarinda, orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetine
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etkisinde mesleki bagliligin aracilik rolii iistlendigi sonucuna ulagmiglardir. Aktas ve
Giirkan (2015) yaptiklar1 ¢calismalarin1 kamu ve 6zel saglik sektoriindeki 464 hemsire
tizerinde yiritmiislerdir. Calismada is-aile ve aile-is gatismasi ile bireysel performans
etkilesiminde mesleki bagliligin araci rolii arastirmiglardir. Sonu¢ olarak aile-is
catismasi ile bireysel performans etkilesiminde mesleki bagliligin kismi aracilik etkisi
mevcutken, is-aile ¢atismasi ile bireysel performans etkilesiminde mesleki bagliligin

aracilik roliinii tespit edememislerdir.

Cetin ve arkadaglar1 (2010), 55 eczaci ilizerinde yiiriittiikkleri ¢alismalarinda
eczacilarin mesleki duygusal baglilik boyutunun diger baglilik boyutlarindan daha
yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.

Doktora tezleri igerisinde 2007—2018 yillar1 arasinda mesleki bagliligi arastiran
5 tez oldugu goriilmiistiir (Ozoglu, 2017; Yetgin, 2017; Ergen, 2016; Firat, 2015; Kaya,
2012). Yetgin (2017) doktora tezi olarak “Turist Rehberlerinin Tiikenmislik ve
Ekonomik Kaygi Diizeylerinin Mesleki Baglilik Diizeyleri Uzerindeki Etkisi” konusunu
calismistir. Ergen (2016), “Smif Ogretmenlerinin Simif Yonetim Becerileri, Akademik
Iyimserlikleri ve Mesleki Bagliliklar1 Arasindaki Iliski (Malatya Ili Ornegi)” konusunu
tez konusu olarak ¢alismistir. Firat (2015), “Tiikenmislik ve Orgiitsel Bagliligin Mesleki
Baglilik Uzerindeki Etkileri: Banka Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma” konusunu tez
konusu olarak ¢alismistir. Kaya (2012) ise “Psikolojik Sermaye ve Mesleki Baglilik
[liskisine Kariyer Planlamasinin Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Model Onerisi”
konusunu tez konusu olarak ¢alismistir. Ozogul (2007) doktora tezi olarak “Profesyonel
Turist Rehberlerinin Kisilik Ozellikleri ile Mesleki Baglhlik Arasindaki iliski Uzerine

Psikolojik Sermayenin Aracilik Etkisi” konusunu ¢alismistir.
4.3. PSIKOLOJIK iYI OLUS

Psikolojik iyi olus kavrami hem yabanci hem de yerli yazinda caligilan bir
kavramdir. Ozellikle son 5 yilda yerli yazinda oldukca fazla galisilan bir konu olmasi
nedeni ile dikkat ¢ekmektedir. Kavram, hem teorik cer¢evede arastirilmis, hem de

ampirik ¢aligmalarda ele alinmistir.
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Psikolojik iyi olus kavrami incelendiginde konunun en fazla Ryff ve arkadaslar
tarafindan calisildigi goriilmiistiir (Ryff, 1989; Ryff ve Keyes, 1995; Ryff, 1995;
Schmutte ve Ryff, 1997; Keyes vd., 2002; Ryff ve Singer, 2008; Ryff, 2014). Yapilan

bu caligsmalar, yazina 6nemli katkilarda bulunmustur.

Ryff’1n yaptig1 ¢alismalar arasinda en 6nemlisi psikolojik iyi olus’un 6 boyutunu
gelistirdigi ¢alismasidir (Ryff, 1989). Ryff psikolojik iyi olusu 6l¢gmek amacli 84 ifadeli
6 boyutlu bir 6lgek gelistirmistir. Ryff’in ¢alismalar1 disinda Ryan ve arkadaslar1 da
psikolojik iyi olus konusunda yazina 6nemli katki saglayan ¢alismalar yapmislardir
(Ryan vd., 2008; Brown ve Ryan, 2003; Ryan ve Deci, 2001). Bu ¢alismanin yaninda
yazinda meta-analizi yapan farkli ¢alismalara da rastlanmistir (Weiss vd., 2016; Houben
vd., 2015; Schmitt vd., 2014; Bryant ve Veroff, 1982)

Bu c¢alismalara ek olarak konu ile ilgili yerli ¢alismalar da mevcuttur. Bunlar;
psikolojik iyi olusun, anlamli is ile etkilesimi (Keles, 2017), muhafazakar yasam tarzi
ile etkilesimi (Isgdr, 2017), bilingli farkindalik ve duygusal zeka ile etkilesimi (Deniz
vd., 2017), sosyal destek ile etkilesimi (Aydin vd., 2017), donilisimcii liderlik ile
etkilesimi (Y1lmaz ve Sahin, 2016), duygusal emek ile etkilesimi (Ertiirk vd., 2016),
problemli internet kullanim1 ve sosyal destek ile etkilesimi (Bas vd., 2016), psikolojik
dayaniklilik ve iyimserlik ile etkilesimi (Karacaoglu ve Koktas, 2016), yetiskinlerin
baglanma boyutu ile etkilesimi (Erdem ve Kabasakal, 2015), benlik algis1 ve evlilik
tatmini ile etkilesimi (Akdag ve Cankaya, 2015) konu ile ilgili yapilan bazi
calismalardir. Bu calismalara ilave olarak hem yerli hem de yabanci yazinda Ryff’in 84
ifadeli psikolojik iyi olus 6l¢eginin gegerlemesini ve giivenirligini yapan c¢alismalar da
mevcuttur (Telef, 2013; Ak, 2008; Springer ve Houser, 2006). Ayrica Ol¢limii
kolaylagtirabilmek i¢in 6l¢egin kisa formunu gelistiren yerli ve yabanci ¢alismalar da

yazinda yer almaktadir (Dierendonck, 2005; Akin vd., 2012).

Psikolojik 1yi olus ile ilgili yapilmis bazi yabanci ¢aligmalar ise soyle
siralanmaktadir: Psikolojik iyi olusun is zenginlestirme ve is kaynaklariyla etkilesimi
(Aiello ve Tesi, 2017), stres, tatmin, fiziksel ve psikolojik saglik ile etkilesimi
(Falconier vd., 2014), calisan iyi olusu ile etkilesimi (Page ve Vella-Bradrich, 2009),
kisilik ile iliskisi (Hofer vd., 2008), meslek kimligi ve is kimligi ile etkilesimi (Strauser
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vd., 2008), is tatmini, performans ve isten ayrilma niyeti etkilesimi (Wright ve Bonett,

2007), dznel iyi olus ile karsilastirmas1 (Waterman, 1993).

Doktora tezleri incelendiginde ise 2007-2018 yillar1 arasinda 11 yillik siirede
Isletme alaninda sadece 2 tez yazildig: tespit edilmistir. Bunlardan bir tanesi Polatci
(2011) tarafindan calisilan “Psikolojik Sermayenin Performans Uzerindeki Etkisinde Is
Aile Yayilimi1 ve Psikolojik Iyi Olusun Rolii” tez calismasidir. Digeri ise Yasin (2016)
tarafindan “Kisilik Ozellikleri ve Psikolojik Sermayenin Psikolojik Iyi Olus, Akis
Deneyimi, Is Tatmini Ve Calisan Performansina Etkileri” ¢alisilan tez ¢alismasidir. Bu
iki calisma disinda bagka isletme doktora tezi olarak ¢alisilan tezin olmayist yapilan bu

tezin Onemini de artirmaktadir.
4.4. PERFORMANS

Performans kavrami ydnetim ve organizasyon alaninda ve oOrgiitsel davranis
alaninda siklikla calisilan konulardan bir tanesidir. Performans kavrami arastirmacilar
tarafindan farkli sekillerde boyutlandirilmistir. Ornegin Katz ve Kahn (1978) rol
performansini ele alirken, Murphy (1989) gérev performansi boyutunu kullanmistir.
Ancak Borman ve Motowidlo (1993) yaptiklari ¢alismada performansi baglamsal ve
gorev performansi olmak {iizere iki gruba ayirmislardir. Daha sonrasinda Coleman ve
Borman (2000) da baglamsal ve gorev performansi boyutlarini gruplandiran benzer bir
calisma yapmislardir. Rotundo ve Sackett (2002) ise performansi, gorev, vatandaslik ve
zarar verici performans olarak ele almiglardir. Bunlara ek olarak son yillarda
performansin,  yaratict performans ve yenilik¢i performans olarak 2’ye ayrilan
boyutunun oldugunu séyleyen calismalarin varligindan da s6z edilmektedir (Harari vd.,
2016). Bu tez c¢alismasi kapsaminda baglamsal ve gorev performansi boyutlar1 ele

alinmistir.

Yazin tarandiginda is performanst konusunda en ¢ok Motowidlo ve
arkadaglarinin ¢galistigi goriilmistiir. Motowidlo ve arkadaslar1 1993-2000 yillari
arasinda birgok ¢alisma yapmislardir (Motowidlo, 2000; Borman ve Motowidlo, 1997;
Van Scotter ve Motowidlo, 1996; Motowidlo ve Van Scotter, 1994; Borman ve

Motowidlo, 1993). Bu ¢alismalar asagida agiklanmaktadir.
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Motowidlo (2000) c¢alismasinda baglamsal performans ile orgiitsel vatandaslik
davraniginin farklarimi ortaya koymaya ¢alismistir. Motowidlo ve Van Scotter (1994),
392 kisi lzerinde yiiriittiikleri caligmalarinda yine gorev ve baglamsal performansi
arastirmiglar ve bu iki performansin toplam performanst etkiledigi sonucuna
ulagmislardir. Borman ve Motowidlo (1993), gorev ve baglamsal performans ayrimini

yapmuislar ve bu iki performansin toplam performansi etkiledigini ileri stirmiislerdir.

Is performans: ile ilgili diger énemli iki calisma ise Bergman ve arkadaslari
(2008)’nin yaptiklar1 ve Conway (1999)’1n yaptig1 gorev ve baglamsal performansin
farkin1 aragtiran g¢aligmalardir. Kisiligin, is performansinin 6nemli bir 6nciilii oldugunu
tespit eden ¢alismalar da mevcuttur (Barrick ve Mount, 1991: 15; Hurtz ve Donovan,
2000).

Yazin tarandiginda is performansit konusunun son yillarda duygusal zeka ile
etkilesimini arastiran yerli ve yabanci ¢aligmalarin oldugu goriilmiistiir (Mshellia vd.,
2016; Greenidge vd., 2014; Onay, 2011; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008). Bu calismalardan

bazilar1 agagida agiklanmaktadir.

Mshellia ve arkadaglar1 (2016) yaptiklar1 ¢alismada duygusal zeka ile baglamsal
performans arasindaki etkilesimi arastirmislardir. 300 hemsire iizerinde yiirtittiikleri
caligmada duygusal zekanin baglamsal performansi pozitif yonde etkiledigini tespit

etmislerdir.

Onay (2011), {niversite hastanesinde 72 hemsire {iizerinde ylriittigi
calismasinda duygusal zeka, duygusal emek ve is performansi arasinda anlamli bir iligki

oldugu sonucuna ulagmaistir.

Is performansi kavrami duygusal zekanm diginda liderlik kavramu ile etkilesimi
de arastinlmistir (LePine vd., 2016; Cekmecelioglu, 2014; Zhang vd., 2014;
Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009).



91

Yazinda meta-analizi yapan c¢alismalarin varligi da dikkat ¢ekmektedir (Van
Yperen, 2015; Barrick ve Mount, 1991). Ayrica performansin olgiim araglarinin

gelistirildigi calismalara da rastlanmistir. Bu ¢alismalar asagida belirtilmistir.

Aslan ve Yildirirm (2017) tarafindan hastanede calisan hemsireler {izerinde
yapilan ¢alismada baglamsal performans dlcegi gelistirilmistir. Orneklem olarak &zel ve
kamu hastanelerinde istihdam edilen 500 hemsire secilmistir. Calisma sonucunda 45
ifadeli baglamsal performans oOlgegi gelistirilmistir. Jawahar ve Carr (2007), 158
profesyonel ¢alisandan elde ettikleri verilerle 8 ifadeli baglamsal performans 6l¢egini

gelistirmislerdir.

Goodman ve Svyantek (1999), 356 calisan iizerinde yiiriittiikleri
arastirmalarindan 25 ifadeden olusan bir Slcek gelistirmislerdir. Olgekte 16 ifade
baglamsal performansi, 9 ifade gorev performansini Olgmektedir. Yapilan bu tez

calismasinda da bu 6l¢ekten faydalanilmistir.

Performans ile ilgili yapilan diger baz1 yerli ¢alismalar ise soyle siralanmaktadir:
Orgiitsel destegin is performansina etkisinde is ortami niteliginin aracilik rolii (Yilmaz
ve Tanriverdi, 2017), psikolojik taciz, psikolojik ve fizyolojik saglik ile performans
iligkisi (Senerkal ve Corbacioglu, 2015), is tatminin gérev ve baglamsal performansa
etkisi (Bagc1, 2014), orgiitsel vatandaslik davranisi ve is performans etkilesimi (Celik ve
Cira, 2013), orgiitsel sessizlik ile etkilesimi (Aktas ve Simsek, 2014), calisanlarin
orgiitsel adaleti algilar ile etkilesimi (Tagraf vd., 2016), orgiitsel destek ve is stresi,

orgiitle 6zdeslesme ve performansi etkilesimi (Turung ve Celik, 2010).

Performans ile ilgili yapilan bazi1 yabanci ¢alismalar ise sOyle siralanmaktadir;
gorev performansi kavrami (Leppink vd., 2014), baglamsal performans, iiretkenlik
karsiti davraniglar ve is tatmini etkilesimi (Greenidge vd., 2014), performans
degerlemenin is performansina etkisi (Jawahar, 2007), vatandaslik performansi iligkisi
(Borman, 2004), performans ve is tatmini etkilesimi (Judge vd., 2001), baglamsal

performans ve Orglitsel vatandaglik davranisi farklar (Organ, 1997).
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Doktora tezleri tarandiginda, 2007-2018 yillar1 arasinda 11 yillik siirede is
performansin1 aragtiran 16 tane isletme alaninda tez oldugu goriilmiistiir. Bu tez
calismalarinin bazilar1 sunlardir: Sen, 2018; Ozkan, 2017; Basaran, 2016; Yaldizbas,
2015. Sen (2018) “Psikolojik Sermayenin Is Performansi ve Sinizm Uzerindeki Etkileri:
Kiiltiirel Sikilik-Esnekligin Diizenleyici Rolii” konusunu ¢alismistir. Ozkan (2017)
“Isin Anlamliliginin is Performansi ve Sapma Davranisina Etkisi: Mersin Ilinde Yapilan
Bir Arastirma” konusunu ¢alismistir. Basaran (2016) “Calisanlarm Orgiitsel Tutum ve
Davraniglarinin Is Performans: ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Psikolojik
Sozlesmelerin Aracilik Rolii” konusunu ¢aligmistir. Yaldizbas (2015) “Karizmatik
Liderlik Davranislarmin Is Performansina Etkisinde Is Tatmininin Aracihik Rolii”

konusunu tez konusu olarak ¢alismustir.

4.5. KAVRAMLARIN BIRBIRLERI ILE OLAN ILIiSKILERI

Tez calismasinin degiskenleri ile ilgili yapilan ¢alismalar yukarida agiklanmustir.
Bu kisimda degiskenlerin birbirleri ile olan iliskilerini arastiran c¢alismalara yer
verilecektir. Oncelikle is giivencesizliginin, performans, psikolojik iyi olus ve mesleki
baglilik ile olan iliskileri agiklanacak daha sonra mesleki bagliligin, performans ve
psikolojik iyi olus ile iligkilerini arastiran ¢alismalar agiklanacak ve son olarak tim

degiskenleri bir arada inceleyen ¢alismalara yer verilecektir.

4.5.1. Is Giivencesizligi ve Psikolojik Iyi Olus Iliskisi

Tez galismasinda ilk olarak iligkisi aragtirilan degiskenler is glivencesizligi ve
psikolojik 1yi olustur. Psikolojik 1yi olus, pozitif psikolojinin énemli konularindan bir
tanesidir. Calisanlar agisindan bakildiginda ise psikolojik iyi olus diizeylerinin yiiksek
olmasi etkinlik, verimlilik ve performans i¢in 6nemlidir. Bu nedenle psikolojik iyi olusu
etkileyen etmenlerin neler oldugunu arastirmak da Onemli hale gelmistir. Bu tez
calismasinda psikolojik 1yi olusu negatif yonde etkileyecegi diisiiniilen is giivencesizligi

kavrami ele alinmistir.

Yazin tarandiginda, is giivencesizligi ile psikolojik iyi olus arasinda iliski

oldugunu ileri siiren ¢alismalarin mevcut oldugu goriilmiistiir. Ancak yazindaki
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calismalar daha cok iyi olus kavraminmi ele almistir. Bu kisimda Oncelikle is
giivencesizligi ile i1yi olus iliskisini aragtiran caligmalar agiklanacak daha sonra

psikolojik iyi olus ile iliskisini arastiran ¢caligmalara tarihi sirasina gore deginilecektir.

Roskies ve Louis-Guerin (1990), 1291 yonetici iizerinde yiiriittiikleri
caligmalarinda, yoneticilerin islerini garantili gorseler dahi, i gilivencesizligi

algiladiklarin da iyi oluslarinin negatif yonde etkilendigini tespit etmislerdir.

Hellgren ve arkadaslar1 (1999) Isvec’te kiigiilme yasamis bir isletmede 375
caligan {lizerinde yiiriittiikleri ¢aligmalarinda nitel ve nicel is giivencesizliginin iyi olusa
etkisini arastirmiglardir. Yapilan ¢alisma sonucunda nicel is giivencesizliginin iyi olusu

negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Silla ve arkadaslar1 (2009), is giivencesizliginin iyi olusa etkisinde istithdam
edilebilirligin aracilik roliinii arastirmislardir. Belgika’da 639 calisan {izerinde Yiiriitiilen
calismada, is giivencesizliginin iyi olusa etkisinde istihdam edilebilirligin kismi aracilik

rolii tistlendigini tespit etmislerdir.

Bernhard-Oettel ve arkadaslar1 (2011), Belgika’da 229 c¢alisan {izerinde
yirittiikleri ¢aligmalarinda is giivencesizligi, orgiitsel adalet, iyi olus, orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti kavramlariin birbirleri ile olan etkilesimlerini arastirmislardir.
Caligsma sonucunda, is glivencesizliginin ve orgiitsel adaletin iyi olusu etkiledigi tespit

edilmistir.

Green ve Leeves (2013), esnek istihdam, is gilivencesizligi ve iyi olus
etkilesiminde, esnek istthdam yasayanlarin is glivencesizligi algisinin daha yiiksek

oldugunu, buna bagli olarak da iy1 olus diizeylerinde azalma oldugunu tespit etmislerdir.

Kinnunen ve arkadaslar1 (1999), Finlandiya’da 109 calisan iizerinde yliriittiikleri
caligmalarinda is glivencesizliginin Mesleki iyi olusu negatif yonde etkiledigini tespit

etmislerdir.
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Vander-Elst ve arkadagslar1 (2014 ) Hollanda’da yasayan Flaman kiiltiiriine ait
536 calisan lzerinde yiirittiikleri arastirmalarinda, is giivencesizliginin, g¢alisan iyi
olusuna etkisinde algilanan kontroliin aracilik roliinii tespit etmeye ¢alismiglardir.
Arastirmacilar ¢aligmalarinda, is glivencesizliginin iyi olusu negatif yonde etkiledigini
ancak algilanan kontrol aracilik ettiginde bu negatif etkinin azaldigi sonucuna

ulagmuslardir.

Glavin (2015), ABD’de 1065 kisi tizerinde yirittigii calismasinda is
giivencesizligi algilayan ¢alisanlarin saglik sorunlarinin arttigini ve iyi olus diizeylerinin
azaldi@in1 tespit etmistir. Ayrica g¢alismada, is giivencesizligi algisinin, yasa gore

farkliliklar gosterdigi de tespit edilmistir.

Yapilan calismalardan anlasilacagi gibi is glivencesizligi genel olarak iyi olusu
negatif yonde etkilemektedir. Is giivencesizliginin psikolojik iyi olusu etkiledigine dair
yabanci yazinda az sayida ¢alismaya rastlanmistir. Ayrica yerli yazinda boyle bir
iliskiyi aragtiran ¢alismaya rastlanmamustir. Yapilan bu tez ¢alismasinin yerli yazina
katki saglayacag1 disiiniilmektedir. Asagida yabanci yazinda yer alan ¢aligmalara yer

verilmektedir.

De Witte (1999), is giivencesizligi, psikolojik iyi olus ve is tatmininin
etkilesimini arastirmistir. Calismay1 Belgika’da metal isleme endiistrisinde ¢ok uluslu
bir igsletmede 336 kisi tizerinde yiirtitmiistiir. Calisma sonucunda is giivencesizliginin
psikolojik iyi olusu ve is tatminini azalttigi, psikosomatik ve fiziksel rahatsizliklari

artirdig1 tespit edilmistir.

Emberland ve Rundmo (2010), is giivencesizligi, psikolojik iyi olus, isten
ayrilma niyeti ve performans arasindaki etkilesimi arastirmak amacglhi yaptiklart
calismalarini, Norveg’te 260 yetiskin {lizerinde yiirlitmiislerdir. Caligma sonucunda is

giivencesizliginin psikolojik 1yi olusu negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Conde-Vieitez ve arkadaglar1 (2001), 148 c¢alisan {izerinde yirittiikleri
caligmalarinda, teknolojik gelismelerin algilanan is gilivencesini etkiledigini, is

giivencesi algisinin da psikolojik iyi olusu etkiledigi sonucuna ulagmiglardir. Bunlara
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ilave olarak nitel ve nicel is giivencesizliginin, psikolojik iyi olusa etkisini arastiran

(Kekesi ve Agyenang, 2014) calismada mevcuttur.

Yapilan calismalar 1s181nda is giivencesizligi ile psikolojik iyi olusun negatif

yonde iligkisi oldugu sonucuna ulagilmaktadir.
4.5.2. Is Giivencesizligi ve Performans iligkisi

Orgiitleri birbirlerinden ayiran en ©6nemli faktdrlerden bir tanesi insan
kaynagidir. Tiim orgiitler teknolojiyi kopyalayabilir, bilgiyi kopyalayabilir ancak insan
kaynagini1 kopyalayamazlar. Kopyalanamayan bu insan kaynaginin, orgiitte kalmasini
saglamak, verimlilik ve performansini artirmak olduk¢a dnemlidir. Yazin tarandiginda
performansin Onciilii olarak bir¢ok kavram oldugu goriilmiistiir. Bu tez c¢alismasinda

performansi etkileyecegi diisiiniilen is giivencesizligi kavrami ele alinmistir.

Is giivencesizligi ile performans arasindaki iliskiyi arastiran c¢alismalarda
birbirinden farkli sonuglar elde edilmistir. Issiz kalmanin sonuglarina katlanmak
istemeyen calisanin, ¢cabasini ve performansini arttirdigi bulgusuna ulasan arastirmalar
mevcuttur (Yellen, 1984; Goldsmith vd., 2000). Diger taraftan baska is olanaklarinin
yetersizligi ve bireyin ige finansal bagimliligimnin yiiksek oldugu durumlarda bireylerin
iste kalabilmek amaciyla ¢aba ve performanslarini artirdig1 sonucuna ulasan ¢aligsmalar
da bulunmaktadir (Greenhalgh ve Sutton, 1991: 157). Ancak bu ¢aligmalar is
giivencesizligi ile performansin pozitif yonli oldugunu sdyleyen ¢ok az c¢alismadan
birkagidir. Genel itibari ile is glivencesizligi ile is performansinin negatif yonli oldugu,
1s gilivencesizligi artikca is performansinin azalacagma dair sonuclara ulasilan

caligmalar, yazinda daha agirliklidir. Bu ¢alismalar asagida siralanmaktadir.

Rosenblatt ve Ruvio (1996), algilanan is giivencesizligi ve is performansi
arasindaki etkilesimi arastirmiglardir. Calismanin sonucunda iki degisken arasinda

negatif yonde bir etkilesim oldugu tespit edilmistir.

Yousef (1998) yapmis oldugu calismasinda is gilivencesi memnuniyeti ile is

performansi arasindaki etkilesimi aragtirmigtir. Yousef (1998) ¢alismasini Birlesik Arap
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Emirlikleri’nde 447 calisan iizerinde yiriitmistir. Calismada is giivencesinden
memnuniyet arttik¢a is performansinin arttigini yani iki degisken arasinda pozitif yonde
bir etkilesim oldugu sonucuna ulasilmistir. Burke (1997) ise 217 kisi tlizerinde yiirlitmiis
oldugu calismasinda is giivencesizligi arttikca is performansinin azaldigini tespit

etmistir.

Diger bir calismada Kraimer ve arkadaslar1 (2005), 149 calisan {izerinde
yuriittikkleri ¢alismalarinda yiiksek is giivencesi algilayanlarin yiiksek performans
sergilediklerini, disik 1is gilivencesi algilayanlarin ise diisiik is performansi

sergilediklerini tespit etmiglerdir.

Staufenbiel ve Konig (2010), Almanya’da 136 calisan {izerinde yiiriittiikleri
calismalarinda, is glivencesizligi, is performansi, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve
devamsizlik arasindaki etkilesimi  arastirmiglardir. Calisma  sonucunda, is
giivencesizliginin is performansini ve Orgiitsel vatandaslik davranisini azalttigi,

devamsizligi ise artirdigr tespit edilmistir.

Yabanci yazinda is giivencesizligi ve performans arasindaki iliskiyi arastiran
caligmalarin biiytlik bir cogunlugu bu iki degigsken arasinda negatif bir etkilesim oldugu
sonucuna ulagsmistir. Yerli yazinda ise bu iki degiskeni arastiran bir c¢alismaya
rastlanmamistir. Yapilan bu tez ¢aligmasiyla yerli yazina bu konuda katk: saglanacagi

diistiniilmektedir.
4.5.3. Is Giivencesizligi ve Mesleki Baghhk iliskisi

Tez g¢alismasinda, is giivencesizligi kavramiyla iligkisi arastirilan diger bir
degisken mesleki bagliliktir. Is giivencesizligi ile baghlik tiirleri arasindaki etkilesimi
aragtiran c¢aligmalara bakildiginda en fazla is giivencesizligi ve Oorgiitsel baglilik
arasindaki etkilesimi arastiran calismalarm oldugu goriilmiistiir. Is giivencesizliginin
mesleki baglilik ile etkilesimini arastiran olduk¢a az ¢alismanin var oldugu
belirlenmistir. Bu nedenle ¢alismanin bu kisminda, is giivencesizliginin Oncelikle
orgiitsel baglilikla olan iliskisini arastiran ¢aligmalara yer verilmis daha sonrasinda

mesleki baglilik ile iligkisini arastiran ¢aligmalar agiklanmuistir.
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Bernhard-Oettel ve arkadaslar1 (2011), Belgika’da 229 Kkisi tizerinde yiiriittiikleri
caligmalarinda is gilivencesizliginin Orgiitsel bagliligi negatif yonde etkiledigini

belirlemislerdir.

De Cuyper ve arkadaslar1 (2009b), daimi ve gegici is¢gilerde is glivencesizliginin
duygusal orgiitsel bagliliga etkisini aragtirmiglardir. Arastirma 23 Belgika firmasinda
329 daimi, 160 sabit, 89 gegici olmak tizere 3 ayr1 gruptan olusan calisanlar tizerinde
yiirlitiilmistlir. Arastirma sonucunda daimi is¢ilerde is giivencesizliginin duygusal
orgiitsel bagliligi etkisinin, sabit sozlesmeyle calisan isgilere gore daha giiglii oldugu

tespit edilmistir.

Yapilan ¢alismalardan yola ¢ikarak is giivencesizliginin orgiitsel baglilig1 negatif
yonde etkiledigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Tez calismasinin konusu olan is
giivencesizliginin mesleki bagliliga etkisini arastiran az sayida yabanci ¢alisma olmakla
beraber, yerli calismalar igerisinde bu konuyu arastiran c¢alismaya rastlanmamuistir.

Yabanci yazindaki ¢alismalar agsagida yer almaktadir.

Otto ve Dilbert (2013), Almanya’da banka, otomobil, egitim ve saglik
sektorlerinde c¢alisan 350 c¢alisan {izerinde yiiriittiikkleri calismalarinda i
giivencesizliginin mesleki duygusal bagliliga etkisini arastirmiglardir. Calismanin
sonucunda, isgorenlerin is giivencesizligi algiladiklarinda, mesleki duygusal baglilik
diizeylerinin azaldig1 tespit edilmistir. Otto ve arkadaslar1 (2014) Almanya’da 236
calisan iizerinde yiriittikkleri c¢aligmalarinda, nitel is giivencesizligi ile mesleki
baghiligin gii¢lii bir iligkisi oldugu sonucuna ulagmigslardir. Nitel is gilivencesizligi

arttikca mesleki baglilik azalmaktadir.

Yapilan arastirmalardan yola c¢ikarak, is gilivencesizligi ile mesleki baglilik
arasinda negatif yonli bir iliskinin oldugunu soylemek yanlis olmayacaktir. Yerli
yazinda bu iki degiskenin bir arada calisan ¢alismanin olmamasi nedeniyle bu tez

calismasi ile bu agigin kapatilacagi diistiniilmektedir.
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4.5.4. Mesleki Baglilik ve Performans iliskisi

Tez calismasinda arastirilan diger bir iliski, mesleki baglilik ile performans
arasindaki iligskidir. Yazin tarandiginda bu iki kavram arasindaki iliskiyi arastiran
olduk¢a az ¢alisma oldugu goriilmiistiir. Ancak diger baglilik tiirleri ile performans
arasindaki iligkiyi arastiran ¢alismalar mevcuttur. Asagida oncelikle bu baghlik tiirleri
ile olan iliskiler a¢iklanmis daha sonrasinda mesleki baglilik ve is performansi

arasindaki iliskiyi arastiran calismalara yer verilmistir.

Steyrer ve arkadaslar1 (2008), 75 isletme yoOneticisi iizerinde yiirlitmiis olduklar
caligmalarinda, Orgiitsel bagliligin oOrgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigi
sonucuna ulagsmiglardir. Calismanin sonucuna gore, Orgiitsel baghilik arttikga
performansin arttigi tespit edilmistir. Yine Chen ve Francesco (2003), Cin Halk
Cumbhuriyeti’nde 253 ¢alisan {izerinde yiirtittiikkleri ¢alismalarinda orgiitsel duygusal
bagliligin performansa etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Bu ¢aligmaya benzer sonuglar

tespit eden ¢alismalarda mevcuttur (Cheng ve Stockdale, 2003; Adams ve Jones, 1997).

Rich ve arkadaglart (2010), 245 itfaiye uzmani ve yoneticilerden olusan
orneklem tizerinde yiiriittiikleri ¢aligmalarinda, ise bagliligin, performansin iki boyutu
olan gorev ve baglamsal performans ile pozitif yonde bir etkisi oldugunu tespit
etmiglerdir. Yine, Van Scotter ve Motowidlo (1996), 515 hava kuvvetleri galisani
lizerinde yirittiikleri ¢aligmalarinda, ise bagliligin is performansina etkisini
arastirmiglardir. Arastirmacilar, c¢alismanin sonucunda ise bagliligin baglamsal

performansi etkiledigini ancak gérev performansini etkilemedigini tespit etmislerdir.

Somers ve Birnbaum (1998) yaptiklar1 ¢alismalarinda is, kariyer ve Orgiitsel
bagliligin is performans: iizerindeki etkisini arastirmiglardir. Aragtirmanin sonucunda
tim bu baghlik cesitlerinin i performansimni pozitif yonde etkiledigi sonucuna

ulasilmistir.

Yapilan ¢aligmalarda goriildiigii gibi baghlik tiirleri ile is performansi arasinda
iligkilerin varligindan s6z edilmektedir. Tez ¢alismasinin konusu olan mesleki baglilik

ile is performansi arasindaki iligkiyi arastiran ampirik ¢aligmalar ve meta-analizi ile
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yapilan ¢aligmalar yazinda yer almaktadir. Asagida oncelikle ampirik ¢aligmalara daha

sonrasinda meta analizi yontemi ile yapilan ¢alismalara yer verilmistir.

Chang ve arkadaslar1 (2007), Tayvan’da 30 hastanede 177 hemsire ile yaptiklar
caligmalarinda, oOrgiitsel ve mesleki bagliligi yiiksek olan hemsirelerin Orgiitsel
vatandaglik davranislarinin ve performanslarinin arttigini, isten ayrilma niyetlerinin ise

azaldigini tespit etmislerdir.

Nogueras (2006) 908 hemsire tizerinde yaptigi ¢alismasinda, mesleki duygusal
ve normatif bagliligin is performansi {izerinde pozitif etkisinin oldugunu tespit etmistir.
Ayrica ¢alismada, mesleki devam bagliliginin is performansi ile negatif bir etkilesimde

oldugu belirlenmistir.

Lee ve arkadaslar1 (2000) meta analizi yontemi ile yaptiklari ¢aligmalarinda daha
once bu konu ile ilgili yapilmis 76 calismay1 incelemislerdir. Analiz sonucunda mesleki
baglilik ile is performansi arasinda pozitif yonde etkilesim oldugu sonucuna ulasiimistir.
Ayrica galismada mesleki bagliligin, meslekten ve isten ayrilma niyeti ile de negatif

yonde etkilesim oldugu sonucuna ulasilmistir.

Diger bir meta analizi ise Mathieu ve Zajac (1990) tarafindan yapilmistir.
Arastirmacilar toplam 48 calismayi incelemislerdir. Inceledikleri ¢alismalarda orgiitsel
baglilik ve mesleki bagliligin onciilleri ve sonuglarini arastiran ¢alismalarin yaninda
performansla iliskisini arastiran calismalar da yer almaktadir. Sonug olarak calismada,

mesleki baglilik ile i performansi arasinda pozitif bir etkilesim oldugu tespit edilmistir.

Yapilan calismalara bakildiginda baglilik tiirlerinin, is performansini pozitif
yonde etkiledigini s6ylemek yanlis olmayacaktir. Bu tez ¢alismasinda da mesleki

bagliligin is performansini pozitif yonde etkiledigi varsayimui ile yola ¢ikilmistir.
4.5.5. Mesleki Baghilik ve Psikolojik Iyi Olus iliskisi

Tez galismasinda arastirilan diger bir iligski, mesleki baglilik ile psikolojik iyi

olus iligkisidir. Yazin tarandiginda bu iki kavramin dogrudan birbirleri ile iligkisinin
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oldugunu soyleyen bir ¢alismaya rastlanmamistir. Ancak ise bagliligin ve orgiitsel
bagliligin psikolojik iyi olusa ya da oOznel iyi olusa etkisinin oldugunu belirten

caligmalar mevcuttur. Bu ¢aligmalara asagida yer verilmistir.

Dogan ve arkadaslar1 (2014), 242 akademik personel iizerinde yaptiklar
calismalarinda ise bagliligin 6znel iyi olusa etkisini aragtirmiglardir. Calisma sonucunda
ise bagliligin 6znel iyi olusu pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica ¢alismada
ise bagliligin alt boyutlar1 olan ise istek duyma ve ise adanmanin 6znel iyi olusu pozitif
yonde, ise yogunlagma alt boyutunun ise 6znel iyi olusu negatif yonde anlaml diizeyde

etkiledigi tespit edilmistir.

Meyer ve Maltin (2010) calisan bagliligi ve iyi olusu teorik bir ¢ercevede
incelemislerdir. Arastirmacilar ¢alismalarinda yoneticilerin, ¢alisanlarinin mutsuzluk
diizeyleri diistiigiinde duygusal baglilig1 artirmalar1 gerektigini, buna bagli olarak da iyi

olusun artacagi sonucuna ulasmislardir.

Panaccio ve Vandenberghe (2009), orgiitsel baglilik ile psikolojik iyi olus
etkilesimini arasgtirmigladir. Calisma 220 calisan {izerinde gerceklestirilmistir. Sonug
olarak orgiitsel baghlik ile psikolojik iyi olus arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit
edilmistir. Duygusal bagliligin algilanan destek ile psikolojik i1yi olus arasinda aracilik

etkisi tespit edilmistir. Ancak normatif baglilikla higbir iligki belirlenememistir.

Calismalarda orgiitsel baglhiligin ve ise baglhiligin, psikolojik iyi olus ile pozitif
yonde etkilesimde oldugu goriilmiistiir. Ozellikle ise baglihigin, mesleki baglhliga en
yakin kavram oldugu diisiiniildiigiinde mesleki baglilik ile psikolojik iyi olus arasinda
pozitif yonde bir etkilesim olacagini sdylemek yanlis olmayacaktir. Bu tez ¢aligmasinda

bu etkilesim arastirilmistir.

45.6. Is Giivencesizligi, Mesleki Baghlik, Psikolojik 1yi Olus ve

Performansi Bir Arada inceleyen Cahismalar

Yazin 6zeti baslig1 altinda oncelikle tez calismasina konu olan degiskenlerle

ilgili 6zet yazinlara, daha sonra da arastirma modelindeki ikili iliskileri konu alan
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arastirmalara yer verilmistir. Yapilan yazin taramasi sonucunda arastirma modelinin
tamamini test eden bir arastirmaya rastlanmamustir. Ancak modelin degiskenlerinin
licliniin bir arada incelendigi ¢alismaya rastlanmistir. Bu ¢alismaya asagida yer

verilmigtir.

Emberland ve Rundmo (2010), is giivencesizligi, psikolojik iyi olus, performans,
isten ayrilma niyeti ve risk davraniglari iligkisini arastirmislardir. Calisma Norveg’te
260 yetiskin iizerinde yuritiilmiistiir. Sonug olarak is gilivencesizliginin psikolojik iyi
olusu ve performansi negatif yonde etkiledigi belirlenmistir. Ayrica psikolojik iyi olus

ile performans arasinda bir etkilesim tespit edilmistir.

Bu calismanin disinda Aktas ve Giirkan (2015) yapmis olduklar1 ¢alismada
mesleki bagliligin is-aile ve aile-is catismasi ile bireysel performans etkilesiminde
aracilik yapip yapmadigini hemsireler {izerinde yiiriittiikleri ¢alismalarinda test
etmislerdir. Sonug olarak aile-ig catismasi ile bireysel performans etkilesiminde mesleki
baghiligin kismi aracilik etkisi mevcut oldugunu, is-aile catismasi ile bireysel
performans etkilesiminde mesleki baghiligin aracilik etkisi olmadigi sonucuna
ulagmiglardir. Aktas ve Giirkan (2015)’1n yapmis olduklar1 ¢aligma, tez calismasindaki

aracilik etkisini arastirmak amagl hipotezlerin olusturulmasinda yardimer olmustur.

Bu calisma, tez calismasinin arastirma modelindeki iligkileri tam olarak
yansitmamakla birlikte, arasgtirma modelindeki iligkilerin kurulmasina ve hipotezlerin

gelistirilmesine yardimci olmustur.
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BOLUM 5

IS GUVENCESIZLiGININ PSIKOLOJIK iYI OLUSA VE
PERFORMANSA ETKISINDE MESLEKI BAGLILIGIN ARACILIK
ROLUNU ARASTIRMAYA YONELIK BiR CALISMA

Bu béliimde is gilivencesizliginin psikolojik iyi olusa ve performansa etkisinde
mesleki bagliligin aracilik roliinii belirlemek amaciyla yapilan alan aragtirmasina yer
verilmistir. Boliim igerisinde oncelikle arastirmanin amaci, 6nemi, sinirlari ve yontemi
hakkinda bilgi verilmistir. Daha sonra bu bilgiler dogrultusunda alan arastirmasindan

elde edilen verilerin analizleri ve bulgulari tizerinde durulmustur.
5.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Is giivencesizligi bir isgdrenin istihdanu ile ilgili inanclarinin degisime ugramasi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Isgdrenler agisindan bir isin  devamliligini
saglayabilmek olduk¢a onemli bir konudur. Bu konuda 2003 yilinda iilkemizde is
giivencesi yasasi c¢ikarilmistir. Bu yasa ile isgorenler isverene karsi haksiz isten
cikarmalara karst koruma altina alinmaya calisilmigtir. Ancak yasanin ¢ikmasina
ragmen halen isgorenler islerine karsi kendilerini giivencesiz hissetmektedirler. Is
giivencesizligi algisi, isgorenin isten ¢ikarilabileceginin diisiinmesinin yaninda isin bazi
ozelliklerini  kaybedecegini diisiinmesi durumlarinda da yasanabilmektedir. Is
giivencesizligi algisinin en ¢ok arttig1 donemler ekonomik kriz dénemleri, isletmelerin
kiiciilmeye gittigi donemler ya da yeniden yapilanmalarin oldugu donemlerdir.
Isgorenler is giivencesizligi algiladiklar1 zaman, drgiitlerindeki tutum ve davranislari da
degismektedir. Bu noktada is giivencesizliginin yarattig1 orgiitsel sonuglarda oldukca
onemlidir. Bu duruma bagl olarak, tez calismasinda is glivencesizliginin neden oldugu

sonuglar arastirilmistir.

Tez caligmasinin diger bir degiskeni mesleki bagliliktir. Mesleki baglilik isgdrenin
meslegi ile kendi arasinda kurmus oldugu duygusal bag: ifade etmektedir (Tang vd.,
2012: 331). Meslegine bagl bir isgdrenin performansi ve hayata olumlu bakis agis1 yani
psikolojik iyi olusu artabilmektedir. Meslegine bagli bir isgoren yaptigi isten zevk

alacagi i¢in daha verimli, performansi daha yiiksek ve mutlulugu daha fazla olacaktir.



103

Orgiitler icin bu nedenle isgdrenlerinin mesleki bagliliklart énemlidir demek yanlis

olmayacaktir.

Tez c¢alismasimnin baska bir degiskeni psikolojik iyi olustur. Psikolojik iyi olus
pozitif olmasi, hata ve kusurlariyla kendisini oldugu gibi kabul etmesi, sorumluklarinin
bilincinde olmasi gibi hayatina genel bir bakisini ifade etmektedir (Ryff, 1989).
Isgorenler acisindan psikolojik iyi olus diizeylerinin yiiksek olmasi, drgiitteki tutum ve

davraniglarina yansiyacagi i¢in oldukca dnemlidir.

Tez ¢aligmasinin son degiskeni ise performanstir. Hemen hemen her isletmenin
amaci verimliligi ve performansi artirmaktir. Isgdren performansinin artmasi veya
azalmasi farkli nedenlere baglanabilmektedir. Bu tez ¢alismasinda is glivencesizliginin

ve mesleki bagliligin performansa olan etkisi arastirilmaktadir.

Tim bu agiklamalar dogrultusunda tezin ana amaci, i§ giivencesizliginin
psikolojik iyi olusa ve performansa etkisinde mesleki bagliligin aracilik roliinii tespit

etmektir.

Arastirmanin amacina ulasabilmek icin calisma Posta ve Telgraf Teskilati
Anonim Sirketi (PTT)’nde gorev yapan postacilar iizerinde ylriitilmiistir. Bu
orneklemin secilmesinin en Onemli nedeni, postacilik mesleginin kurum igerisinde
399’lu, [HS’li ve taseron olmak iizere 3 gruba ayrilmasidir. Bu istihdam edilis
sekillerine gore postacilarin algiladiklar is glivencesizligi de farkliliklar gostermektedir.
Is giivencesizliginin algilanmasindaki  farkliliklara bagli  olarak isgdrenlerin
performanslarinin, meslege olan bagliliklarinin ve psikolojik 1yi oluslarinin degisip

degismeyecegi sorusuna bu tez ile cevap aranmaktadir.

Bu noktada bu caligmayla postacilarin algiladiklar1 gilivencesizlik onlarin
performanslaria yanstyor mu? Is giivencesizligi algis1 psikolojik iyi oluslarini etkiliyor
mu? Algiladiklar is glivencesizligi mesleki baghliklarimi etkiliyor mu? ve eger ki

mesleklerine bagli olurlarsa is gilivencesizliinin performanslarina ve psikolojik iyi
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olusglarina olan negatif etkisi azalir m1? sorular1 cevaplanmaya calisilacaktir. Ayrica tez

calismasinin diger alt amaglar1 su sekilde siralanmaktadir:

» 2009 yilindan beri iiniversitelerde yer alan posta hizmetleri programi mezun
olan postacilar ile bu egitimi almayan postacilar arasinda mesleki bagliliklarinda

bir farklilik var midir?

» Demografik degisikliklere gore degiskenler arasinda bir farklilik var midir?

Yazin taramast sonucunda is giivencesizligi, psikolojik iyi olus, performans ve
mesleki baglilik ile ilgili ¢alismalar olmasina ragmen, 4 degiskeni bir arada inceleyen
bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Calismanin hem 4 degiskeni bir arada incelemesi, hem de
is giivencesizligi ve mesleki baglilik konusundaki yerli arastirmalara bir yenisini daha
eklemesi agisindan yazina katki saglamasi beklenmektedir. Ayrica postacilar iizerinde

daha 6nce boyle bir calismanin yapilmamis olmasi calismanin 6nemini artirmaktadir.

5.2.ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Tez calismasinin sinirlart su sekilde belirtilebilir:

» Tez calismasi is giivencesizligi, mesleki baglilik, performans ve psikolojik iyi
olusu 6l¢mek amach yapilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda ayn1 kurumda ayni isi
yapmalarina ragmen farkli sekilde istthdam edilen postacilar 6rneklem olarak
secilmistir. Calisma sadece postacilar iizerinde yiiriitiilmiistiir. PTT de calisan
gise memuru, sef, uzman vb. calisanlar arastirmaya dahil edilmemistir.

> Arastirma Ankara, Istanbul, Izmir, Bursa, Samsun ve Tokat illeri ile sinrli
tutulmustur. Zaman ve biitce kisitindan dolayr diger iller arastirmaya dahil

edilmemistir.

5.3.ARASTIRMANIN YONTEMIi

5.3.1. Ana Kiitle ve Orneklem
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Tez ¢alismasinin ana kiitlesini Ankara, Istanbul, Izmir, Bursa, Samsun, Tokat’ta
gorev yapan postacilar olusturmaktadir. Ana kiitle olarak bu illerin se¢ilmesinin nedeni
postact istihdam oraninin fazla olmasidir. Postaci sayisinin fazla olmasinin c¢aligma
acisindan yarart su sekilde agiklanmak miimkiindiir. Calismada algilanan is
giivencesizligi Olclilmektedir. Bu nedenle istihdam edilis sekillerine gore is
giivencesizligi algisinin postacilara gore degisiminin olacagi diisiiniilmektedir. Bu
dogrultuda ¢ok sayida postaciya ulasmak farkli istthdam sekillerinde calisan postaciya
ulagmak anlamina gelmektedir. Bu nedenle bu illerde ¢alisan postaci sayisinin fazla

olmasi bu illerin segilmesinde etkili olmustur.

Farklr istihdam sekli ile ¢alisan postacilar arasinda dengeyi saglayabilmek igin,
tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden kota érneklemesi, aragtirmanin 6rnekleme
yontemi olarak belirlenmistir. Mevcut ana kiitleyi %99 giiven araliginda temsil
yetenegine sahip orneklem biiyiikligiiniin 568 oldugu tespit edilmistir (Gilirbiiz ve
Sahin, 2015:128). Orneklemi olusturacak 568 postaciy1 kota 6rneklemesi yontemine
gore belirleyebilmek i¢in Orneklem biiyiikliigiiniin toplam postactya orani 0,1426
bulunmus bodylece atama statiisiine gore postacilarin toplam sayilarinin %14.26’si
alimarak Orneklem olusturulmustur. Atama statiisiine goére ana kiitle ve Orneklem

dagilimlar1 Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Ana Kiitledeki Toplam Postaci Sayilari, Orneklemde Bulunmasi Gereken
Minimum Postaci Sayilar1 ve Orneklemde Bulunan Postaci Sayilari

Atama Statiisii Toplam Postaci Sayisi Orneklemde Orneklemde Bulunan
Bulunmasi Gereken Postaci Sayis1
Minimum Postaci
Sayilari
399’lu 1102 158 185
[HS’li 1530 218 228
Taseron 1350 192 210
Toplam 3982 568 623

Arastirmada 900 postaciya kota Orneklemesi yontemine uygun olarak anket
formu dagitilmis, 689 geri doniis elde edilmistir. Geri donen anket formlarindan 32
tanesinde bir veya birden fazla Ol¢egin bos birakilmasi nedeniyle ¢ikarilmistir.

Degerlendirmeye alinan 657 ankette asir1 ve u¢ degerlerin tespit edilmesi amaciyla kutu
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grafikleri (box plot) incelenmistir. Bu inceleme sonucunda anketlerin 34 tanesinin asir1
ve u¢ degerlere sahip oldugu tespit edilerek bu anketler de ¢ikarilmis ve kalan 623 anket

ile analizler yapilmustir.

5.3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismanin dordiincii boliimiinii olusturan yazin taramasi sonucunda elde edilen

bilgiler 1s1¢1nda aragtirmanin amacina uygun olarak Sekil 2’deki model olusturulmustur.

PSIKOLOJIK iYi OLUS
*Ozerklik

*Kisisel Geligim

*Cevresel Hakimiyet
*Bagkalariyla Pozitif Tliskiler
*Kendini Kabul

MESLEKi

*Yagam Amaci

ALGILANAN i$ BAGLILIK

GUVENCESIiZLiGi *Devam Baglilig:
*Normatif Baglilik

*Duygusal Baglilik \

IS PERFORMANSI
*Gorev Performanst
*Baglamsal Performans

Sekil 2: Arastirma Modeli

Arastirma modeli cercevesinde asagida siralanan hipotezler test edilmistir. Ilk
olarak algilanan i giivencesizliginin psikolojik iyi olusun boyutlarina olan etkisini

aragtiran hipotezler asagidaki gibidir:

Hi: Algilanan is giivencesizligi psikolojik iyi olusu negatif yonde etkilemektedir.

Hia: Algilanan is gilivencesizligi ¢evresel hakimiyet boyutunu negatif yonde

etkilemektedir.

Hip: Algilanan is gilivencesizligi kisisel gelisim boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

Hic: Algilanan is giivencesizligi 6zerklik boyutunu negatif yonde etkilemektedir.

Hig: Algilanan is giivencesizligi bagskalariyla pozitif iligkiler boyutunu negatif
yonde etkilemektedir.



107

Hie: Algillanan is giivencesizligi yasam amacit boyutunu negatif yonde

etkilemektedir.

Hir. Algilanan 1s gilivencesizligi kendini kabul boyutunu negatif yonde

etkilemektedir.

Algilanan is giivencesizliginin is performansi boyutlarina etkisini arastiran

hipotezler asagidaki gibidir:

Hy: Algilanan is giivencesizligi is performansini negatif yonde etkilemektedir.

Hoa:Algilanan i glivencesizligi baglamsal performanst negatif yonde

etkilemektedir.
Hop:  Algilanan i gilivencesizligi gorev performansini negatif ydnde

etkilemektedir.

Algilanan is gilivencesizliginin mesleki bagliligin boyutlarina etkisini arastiran
hipotezler asagidaki gibidir:
Hs: Algilanan is giivencesizligi mesleki baglilig1 negatif yonde etkilemektedir.

Hsa: Algilanan is giivencesizligi mesleki devam bagliligi boyutunu negatif yonde

etkilemektedir.

Hap: Algilanan is glivencesizligi mesleki normatif baglilik boyutunu negatif yonde
etkilemektedir.

Hsc: Algilanan is giivencesizligi mesleki duygusal baglilik boyutunu negatif yonde

etkilemektedir.

Mesleki bagliligin psikolojik iyi olusun boyutlarina etkisini arastiran hipotezler
asagidaki gibidir:

Ha4: Mesleki baglilik psikolojik iyi olusu pozitif yonde etkilemektedir.

Haa: Mesleki baglilik cevresel hakimiyet boyutunu pozitif yonde etkilemektedir.

Hap: Mesleki baglilik kisisel gelisim boyutunu pozitif yonde etkilemektedir.

Hgc: Mesleki baghilik 6zerklik boyutunu pozitif yonde etkilemektedir.



108

Hag: Mesleki baglilik baskalariyla pozitif iliskiler boyutunu pozitif yonde

etkilemektedir.
Hge: Mesleki baglilik yasam amaci boyutunu pozitif yonde etkilemektedir.

Has: Mesleki baglilik kendini kabul boyutunu pozitif yonde etkilemektedir.

Mesleki bagliligin is performansinin boyutlarina etkisini arastiran hipotezler

asagidaki gibidir:

Hs: Mesleki baglilik is performansini pozitif yonde etkilemektedir.
Hsa: Mesleki baglilik gorev performansini pozitif yonde etkilemektedir.

Hsp: Mesleki baglilik baglamsal performansi pozitif yonde etkilemektedir.

Arastirma modelinde belirlenen iligkiler geregi degiskenler arasinda aracilik

testlerine iligkin olarak asagidaki gibidir:

He: Algilanan is gilivencesizliginin psikolojik iyi olusa etkisinde mesleki baglilik

aracilik roli uistlenmektedir.

H7: Algilanan is giivencesizliginin is performansina etkisinde mesleki baglilik

aracilik roli ustlenmektedir.

5.3.3. Veri Toplama Araglar

Aragtirmada veri toplama amaciyla anket formu kullanilmistir. Anket formu
toplam bes boliimden olusmaktadir. Ilk dért boliimde algilanan is giivencesizligi,
mesleki baglilik, psikolojik iyi olus ve performans olgekleri yer alirken, son boliimde
katilimcilarin  demografik 0Ozelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir.
Arastirmada katilimcilarin anket formundaki ifadelere katilim diizeylerini belirlemek
amaciyla 5°li likert tipi Olgek kullanilmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3=Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle

Katiliyorum). Anket formunda yer alan dlgeklerle ilgili bilgiler asagida verilmistir.
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5.3.3.1. Is Giivencesizligi Olgegi

Algilanan is gilivencesizligini 6l¢mek igin De Cuyper, De Witte, Vander-Elts ve
Handaja (2010)’m gelistirmis oldugu 4 ifadeli 6l¢ek kullanilmistir. Olgek tek boyutlu
bir dlgektir. Ulkemizde ise Secer (2011) tarafindan giivenirlik ve gecerligi test

edilmistir. Olgekte 2. soru ters gevrilerek ortalamaya dahil edilmistir.
5.3.3.2. Mesleki Baghlik Olcegi

Mesleki bagliligi 6lgmek icin Meyer, Allen ve Smith (1993)’in gelistirmis
olduklar 18 ifadeden olusan dlgek kullanilmistir. Olgek 3 boyutlu bir dlgektir. Olgek
iilkemizde bir¢ok ¢alismada kullanilmistir (Ozmen vd., 2005; Tak ve Ciftgioglu, 2009;).
Tak ve Ciftgioglu (2009) hemsireler iizerinde yiiriitmiis olduklar1 ¢aligmada 6l¢egin
giivenirlik ve gecerliligini incelemislerdir. Yapilan bu tez calismasinda ilk 6 ifade
Mesleki devam bagliligi boyutunu, 7.,8.,9.,10.,11., ve 12. ifadeler Mesleki normatif
baghilik boyutunu, 13.,14.,15.,16.,17., ve 18. ifadeler ise Mesleki duygusal baglilik
boyutunu ifade etmektedir. Olcekte 5.,8.,14.,16. ve 17. sorular ters cevrilerek

ortalamaya dahil edilmislerdir.
5.3.3.3. Psikolojik Iyi Olus Olgegi

Psikolojik iyi olusu 6lgmek i¢in Ryff (1989) tarafindan gelistirilen 84 ifadeli
psikolojik iyi olus dl¢eginin yine Ryff (1989) tarafindan 6nerilen 18 ifadeli kisa formu
kullanilmistir. Yapilan bu tez calismasinda ilk ii¢ ifade cevresel hakimiyet boyutunu,
4.5. ve 6. ifadeler kisisel gelisim boyutunu, 7.,8. ve 9. ifadeler 6zerklik boyutunu,
10.,11. ve 12. ifadeler baskalariyla pozitif iliskiler boyutunu, 13., 14. ve 15. ifadeler
yasam amaci boyutunu, 16.,17. ve 18. ifadeler ise kendini kabul boyutunu ifade
etmektedir. Olgekte 2.,6.,7.,10.,13.,14.,16. ve 18. ifadeler ters gevrilerek ortalamaya
dahil edilmislerdir.
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5.3.3.4. Is Performans: Ol¢gegi

Arastirmada iggéren performansini 6lgmek amaciyla Goodman ve Svyantek
(1999) tarafindan gelistirilmis olan 25 ifadeli 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgegin ilk 16
ifadesi baglamsal performansi ifade ederken, son 9 ifadesi ise gorev performansini ifade
etmektedir. Olgegin giivenirlik ve gegerliligi Polatc1 (2011) tarafindan yapilmustir.
Olgekte 4., 8. ve 10. ifadeler ters gevrilerek ortalamaya dahil edilmistir.

5.3.4. Pilot Calisma

Calismada kullanilan 6l¢eklerdeki ifadelerin katilimcilar tarafindan dogru bir
sekilde anlasilip anlasilmadiginin ve 6lgeklerin glivenilirliginin test edilmesi amaciyla
pilot calisma yapilmistir. Pilot calisma aragtirmanin 6rneklemi igerisinden segilen 150
postaci lizerinde yiiriitiilmiistiir. Anket formlarinin 128 tanesi geri donmiistiir. Yapilan
kontroller sonucunda, bos birakma ya da eksik doldurma gibi nedenlerle 12 anket formu
cikartilarak kalan 116 tanesi degerlendirmeye alinmistir. Ayrica degerlendirmeye alinan
anketlerde asir1 ve ug¢ degerlerin tespit edilmesi amaciyla kutu grafikleri (box plot)
incelenmistir. Bu inceleme sonucunda anketlerin 13 tanesinin asir1 ve ug¢ degerlere sahip
oldugu tespit edilerek bu anketler de ¢ikarilmis ve kalan 103 anket ile analizler

yapilmistir. Pilot calismaya ait demografik 6zellikler Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo 4: Pilot Calismaya Ait Demografik Ozellikler

Cinsiyet n % Egitim n %
Kadin 37 36 [Ikogretim 5 5
Erkek 66 64 Lise 4 4
Toplam 103 100 Onlisans 70 68
Yas n % Lisans 18 17
18-25 43 42 Yiiksek Lisans 6 6
26-35 42 40 Toplam 103 100
36-45 9 9 Onlisans ise hangisi n %
46-55 8 8 Posta Hizmetleri 47 67
56 ve lizeri 1 1 Lojistik 20 29
Toplam 103 100 Diger 3 4
STK iiyeligi n % Toplam 70 100
Sendika 60 58 Istihdam sekli n %
Dernek 11 11 399’lu 24 23
Uyelik Yok 32 31 IHS 65 63
Toplam 103 100 Tageron 14 14
Gorevi n % Toplam 103 100
Postaci 102 99 Isyerinde calisma siiresi (y1l ) n %
Bagpostaci 1 1 0-5 79 77
Toplam 103 100 6-10 11 10
Medeni durum n % 11-15 3 3
Evli 57 45 16-20 1 1
Bekar 46 55 21 ve lizeri 9 9
Toplam 103 100 Toplam 103 100
Varsa cocuk sayisi n % Meslekte calisma siiresi (yil) n %
1 15 15 0-5 66 64
2 13 12 6-10 20 19
3 ve iizeri 7 7 11-15 7 7
Yok 22 21 16-20 1 1
Toplam 57 55 21 ve lizeri 9 9

Toplam 103 100

Anket formlarindan elde edilen veriler SPSS ve LISREL programlar: araciligiyla

analize tabi tutulmustur. Pilot arastirmadan elde edilen veriler iizerinde degiskenlere ait

maddelerin gecerli olup olmadigina iliskin dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmis ve

Olcekler orijinal halleriyle gecerlenmeye caligilmistir.

5.3.5. Ol¢eklerin Gegerligi

Pilot arastirmadan elde edilen veriler sonucunda, kullanilan olgeklerin yap1

gecerligi DFA ile test edilmistir. Bu yontem, dnceden olusturulan bir model araciligiyla

gozlenen degiskenlerden yola c¢ikarak gizil degisken (faktor) olusturmaya yonelik bir

islemi ifade etmektedir (Yashoglu, 2017: 78). Bir arastirmada uygulanacak temel
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analizlerden 6nce DFA uygulanarak oOlceklerin gecerliligine dair kanitlar sunulmasi

yaygin kabul goren bir anlayistir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 326).

DFA’da yap1 gecerligi, model uyumu ile incelenmektedir. Yapisal bir modelin
Iyl uyum gosterip gostermedigine iligkin bir takim kriterler kullanilmaktadir. Yapisal
Esitlik Modellemesi (YEM) calismalarinda s6z konusu kriterler kati1 sinirlarla ifade
edilmemektedir. Arastirmacinin bakis agisina ve arastirilan modelin durumuna goére
farkli degerlendirmelere rastlanmaktadir. Bagka bir deyisle arastirmalarda hangi uyum
degerlerinin kullanilacagi konusunda bir fikir birligine varilmamustir (Glirbiiz ve Sahin,
2015: 339; Capik, 2014:199). Her uyum indeksinin gii¢cli ve zayif yonleri
bulunmaktadir. Bu nedenle test edilen modelin dogrulanip dogrulanmadigina yalnizca

tek bir uyum indeksine bakilarak karar verilmemelidir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 329).

Bu tez calismasinda genel kabul gormiis ve uyum iyilikleri arastirildiginda
arastirmacilar agisindan gerekliligi 6nerilen X%df uyum iyiligi, RMSEA, SRMR, GFI,
NFI ve CFI uyum iyiliklerine bakilmistir. Uyum iyiliklerinin, iyi uyum ve kabul
edilebilir uyum diizeyleri ¢esitli arastirmacilar tarafindan belirlenmistir. Tablo 5’te iyi
uyum ve kabul edilebilir uyum degerleri gesitli arastirmacilarin ¢aligmalari ele alinarak

olusturulmustur.

Tablo 5: Yapisal Esitlik Modelinin Uyumuna Iliskin Istatistiki Degerler

Uyum iyiligi Esik degeri Kaynak
ivi Kabul edilebilir
yi uyum uyum
X?/df 0<x<2 2<x<3 (Kline, 2011)
RMSEA 0<x<0,05 0,05<x<0,08 (Schermelleh-Engel vd., 2003)
SRMR 0<x<0,05 0,05<x<0,10 (Shah ve Ward, 2007)
GFlI 0,90<x<1 0,85<x<0,89 (Anderson ve Gerbing, 1984;
Marsh vd. 1988; Meydan ve
Sesen, 2015)
CFlI 0,97<x<1 0,95<x<0,97 (Schermelleh-Engel vd., 2003)
NFI 0,95<x<1 0,90<x<0,95 (Kline, 2011; Schermelleh-
Engel vd., 2003)
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5.3.5.1. Is Giivencesizligi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi

Is giivencesizligini agikladig diisiiniilen, dort ifadeli tek boyutlu bir yap1 olarak
olusturulmus o6lgek, iligskisiz diizey DFA ’ya tabi tutulmustur. Model modifikasyona
gerek kalmadan dogrulanmistir. Analiz sonucunda elde edilen uyum 1iyiligi degerleri

Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Is Giivencesizligi Olgegi Uyum lyilikleri

X?/df SRMR GFlI CFI NFI RMSEA
Model Uyumu 1,56 0,026 0,98 0,99 0,98 0,074
Iyi Uyum 0<x22  0=x<0,05 0,90=<x<1 0,97<x<1 0,95<x<1 0<x<0,05

Kabul edilebilir Uyum  2<x<3  0,05<x<0,10  0,85<x<0,89  0,95<x<0,97  0,90<x<0,95 0,05<x<0,08

Uyum iyilikleri incelendiginde sadece RMSEA degerinin kabul edilebilir uyum
iyiligi araliginda oldugu, diger uyum iyiliklerinin ise iyi uyum araliginda oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglar is giivencesizliginin tek boyutlu yapisinin iyi uyuma sahip
oldugunu gostermektedir. Olgegin iliskisiz diizey DFA sonuglarma iliskin parametre

degerlerinin oldugu 6lgme modeli Sekil 3’te verilmistir.

0.34% gl

0.€9-% 15l

0.23%1 isg3

0.35% 154

Sekil 3: Is Giivencesizligi Olgegi Iliskisiz Diizey DFA Olgme Modeli

Analiz sonucu elde edilen ol¢cek maddelerinin ortalamalar1 (X), standart

sapmalar1, DFA yoluyla elde edilmis standartlastirilmis faktor yiikleri, toplam varyansin
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ne kadarini ac¢ikladiklarina iliskin R? degerleri ve t degerleri tespit edilerek Tablo 7°de

verilmistir.

Tablo 7: Is Giivencesizligi Olgegi Iliskisiz DFA

Is Giivencesizligi Ortalama Standart Standart R? t degerleri
ifadeleri Sapma Fak. Yiikii
isguv*1 3,28 1,26 0,81 0,66 9,46
isguv2 2,71 1,13 0,56 0,31 5,78
isguv3 3,62 1,25 0,88 0,77 10,57
isguv4 3,13 1,10 0,81 0,65 9,40

* [s Giivencesizligi

Tablo 7 ’de verilen standartlastirilmig faktor yiikleri her bir gozlenen degisken
ile ortiikk degisken arasindaki korelasyonu gostermektedir. Degerler incelendiginde is
glivencesizligi ile en ¢ok iligkili ifadenin “isguv3” (0,88), en az iligkili ifadenin ise

“isguv2” oldugu (0,56) gozlemlenmistir.

R? degerleri ise standartlastilmis degerlerin kareleri olup, ifadenin ortik
degiskenin ne kadarini agikladigini gostermektedir. Bu degerlerden is giivencesizligini
en ¢ok aciklayan ifadenin “isguv3” (R2:0,77), en az aciklayanin ise “isguv2” (R2:0,31)

oldugu gozlemlenmistir.

Tablodaki ortalamalar incelendiginde “Isimin gelecegi konusunda kendimi
giivencesiz hissediyorum” (X=3,62) ifadesi en yiiksek ortalamaya sahipken, “Isimi
koruyabilecegime eminim” (X=2,71) ifadesinin en diisiik ortalamaya sahip oldugu

goriilmektedir.

Tabloda yer alan t degerlerinin tamaminin 0,01 anlamlilik diizeyinde 2,576’dan
bliylik oldugu goriilmektedir. Bu durumda t degerlerinden is glivencesizligini agiklayan

ifadelerle ilgili bir sorun olmadigi sonucuna ulasilabilir.
5.3.5.2. Mesleki Baghlik Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi

Ug alt boyut 18 ifadeden olusan mesleki baglilik dlgeginin (6 mesleki devam
bagliligi, 6 mesleki normatif baghilik, 6 mesleki duygusal baglilik) birinci diizey faktor
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yapist LISREL programinda analiz edilmistir. 5°1i likert olgegiyle 103 denekten

toplanan verilerin kovaryans matrisi olugturulmustur.

Yapilan analizde oncelikli olarak t degerleri incelenmistir. t degerleri Ortiik
degisken ile gozlenen degiskenler arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigini ifade etmektedir. Bu degerlerin 0,05 anlamlilik diizeyinde kritik deger olan
1,96°dan, 0,01 anlamlilik diizeyinde ise 2,576’dan biiyiikk olmasi1 gereklidir (Celik ve
Yilmaz, 2013: 150). t degerleri incelendiginde mesleki devam bagliligi boyutunun 5.
ifadenin 1,96’dan diisiik oldugu gozlemlenmis ve bu ifade dlgekten ¢ikarilmustir. Ifade
Olgekten cikarildiktan ve programin onerdigi modifikasyonlar yapildiktan sonra elde

edilen uyum iyilikleri degerleri Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8: Mesleki Baghlik Olgegi Uyum lyilikleri

X’df SRMR GFlI CFlI NFI RMSEA
Model Uyumu 1,67 0,094 0,77 0,93 0,90 0,11
fyi Uyum 0<x<2  0=x<0,05 0,90<x<1 0,97<x<1 0,95<x<1 0<x<0,05

Kabul edilebilir Uyum  2<x<3  0,05<x<0,10  0,85<x<0,89  0,95<x<0,97  0,90<x<0,95 0,05<x<0,08

Degerler incelendiginde GFI ve CFI degerlerinin kabul edilebilir uyum iyiligi
sinirlarinin altinda ve RMSEA degerinin ise kabul edilebilir uyum 1yiligi sinirlarinin
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu nedenle uyum 1iyiligi degerlerini iyilestirebilmek
icin faktor yiikii diisiik olan ifadeler sirasi ile tek tek ¢ikarilmis ve program tarafindan
onerilen modifikasyonlar yapilarak uyum 1yiligi degerleri iyilestirilmeye calisilmistir.
Faktor yiikii diisiik olan mesleki normatif baglilik boyutunun 2. ifadesi (0,37) ve 1.
ifadesi (0,49) gikarilmistir. Ifadeler cikarildiktan ve programin énerdigi modifikasyonlar

yapildiktan sonra elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 9°da verilmistir.

Tablo 9: Mesleki Baglilik Olgegi Uyum lyilikleri

X’/df SRMR GFI CFl NFI RMSEA
Model Uyumu 1,63 0,086 0,85 0,97 0,94 0,079
fyi Uyum 0<x<2  0<x<0,05 0,90=<x<1 0,97<x<l1 0,95<x<l1 0<x<0,05
Kabul edilebilir Uyum  2<x<3  0,05<x<0,10 0,85<x<0,89 0,95<x<0,97  0,90<x<0,95 0,05<x<0,08

Tablo 9 incelendiginde, ifadelerin ¢ikarilmasiyla birlikte uyum iyiligi

degerlerinin iyilestigi ve kabul edilebilir uyum iyiligi diizeyine ulastig1 goriilmektedir.
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Olgegin birinci diizey DFA sonuglarma iliskin parametre degerlerinin oldugu

O0lgme modeli Sekil 4’te verilmistir.
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Sekil 4: Mesleki Baglilik Olgegi Birinci Diizey DFA Olgme Modeli

Analiz sonucunda 3 alt boyut 18 ifadeden olusan mesleki baglilik 6lgeginden,
mesleki devam bagliligi boyutundan 1 ve mesleki normatif baglilik boyutundan 2 ifade
c¢ikarilarak en 1yi uyuma ulasildig1 goriilmektedir. Bu ifadelerin ¢ikarilmasiyla 6lgegin
geri kalan 15 ifadesinin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir bir olgek oldugu

goriilmektedir.

Ifadeler ¢ikarildiktan sonra geriye kalan olgek maddelerinin ortalama (X),
standart sapma, DFA yoluyla elde edilmis standartlastirilmis faktor yiikleri, toplam
varyansin ne kadarimi agikladiklarina iligskin R? degerleri ve t degerleri tespit edilerek

Tablo 10’da verilmistir.
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Tablo 10: Mesleki Baglilik Olgegi Birinci Diizey DFA

Mesleki Baghhk Ortalama Standart | Standart R? t degerleri
ifadeleri Sapma | Fak. Yiikii
devam*1 3,48 1,34 0,62 0,38 6,68
devam? 3,41 1,27 0,66 0,43 7,22
devam3 3,00 1,33 0,90 0,81 11,35
devam4 3,15 1,39 0,88 0,78 10,99
devamé 3,42 1,27 0,73 0,53 8,29
normatif**3 3,24 1,30 0,72 0,52 8,13
normatif4 2,40 1,12 0,52 0,27 5,38
normatif5 2,40 1,18 0,67 0,44 7,29
normatifé 3,37 1,27 0,74 0,55 8,38
duygusal***1 2,89 1,39 0,82 0,66 9,64
duygusal2 3,54 1,33 0,84 0,70 9,90
duygusal3 3,54 1,23 0,81 0,66 9,63
duygusal4 3,58 1,29 0,60 0,36 6,42
duygusal5 3,54 1,27 0,66 0,44 7,34
duygusal6 3,38 1,26 0,76 0,58 8,84

* Mesleki Devam Baghligi ** Mesleki Normatif Baglilik *** Mesleki Duygusal Bagiilik

Tablo 10’da verilen standartlastirilmis faktor yiikleri her bir gozlenen degisken
ile ortik degisken arasindaki korelasyonu gostermektedir. Degerler incelendiginde
mesleki devam baglilik boyutu ile en ¢ok iliskili ifadenin “devam3” (0,90), en az iligkili
ifadenin ise “devam1” oldugu (0,62) gézlemlenmistir. Mesleki normatif baglilik boyutu
ile en cok iligkili ifadenin “normatif6™ (0,74), en az iliskili ifadenin ise “normatif4”
(0,52) oldugu gozlemlenmistir. Mesleki duygusal baghilik boyutu ile en ¢ok iliskili
ifadenin “duygusal2” (0,84), en az iliskili ifadenin ise “duygusal4” (0,60) oldugu

gozlemlenmistir.

R? degerleri ise standartlastirilmis degerlerin kareleri olup, ifadenin ortiik
degiskeninin ne kadarini agikladigini gostermektedir. Bu degerlerden mesleki bagliligin
devam baglilig1 boyutunu en ¢ok agiklayan ifadenin yine “devam3” (R220,81), en az
aciklayan ifadenin ise “devaml” (R?*=0,38) oldugu gozlemlenmistir. Yine mesleki
bagliligin boyutlarindan mesleki normatif baglilik boyutunu en ¢ok agiklayan ifadenin
“normatif6” (R=0,55), en az agiklayan ifadenin ise “normatif4” (R?=0,27) oldugu
gozlemlenmistir. Mesleki bagliligin mesleki duygusal baglilik boyutunu en c¢ok
aciklayan ifadenin yine ‘“duygusal2” (R220,70), en az agiklayan ifadenin ise
“duygusal4” (R°=0,36) oldugu gdzlemlenmistir.




118

Tablodaki ortalamalar incelendiginde “Bir posta dagiticist  olmaktan
hoslanmiyorum” “duygusal4” ifadesinin  (X=3,5825) en yiiksek ortalamaya sahip
oldugu goriilmektedir. “Bana avantaj saglayacak olsa bile, posta dagiticilig1r meslegini
birakmaya hakkim olmadigmi diisiiniyorum”  “normatif4”  (X=2,40) ve “Posta
dagiticiligi birakirsam kendimi suglu hissederim” “normatif5” (X=2,40) ifadelerinin ise

en diisiik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.

Tabloda yer alan t degerlerinin tamaminin 0,01 anlamlilik diizeyinde 2.576’dan
biiylik oldugu goriilmektedir. Bu durumda t degerleri incelenerek mesleki bagliligi

aciklayan ifadelerle ilgili bir sorun olmadig1 sonucuna ulasilabilir.
5.3.5.3. Psikolojik Iyi Olus Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi

Alt1 alt boyut 18 ifadeden olusan psikolojik iyi olus Olgeginin (ii¢ gevresel
hakimiyet, ti¢c kisisel gelisim, ii¢c 6zerklik, li¢ baskalariyla pozitif iliskiler, {i¢ yasam
amaci, U¢ kendini kabul) birinci diizey faktdr yapist LISREL programinda analiz
edilmistir. 5°1i likert Ol¢egiyle 103 denekten toplanan verilerin kovaryans matrisi

olusturulmustur.

Yapilan analizde Oncelikle t degerleri incelenmis ve ¢evresel hakimiyet
boyutunun 2. ifadesinin, 6zerklik boyutunun 3. ifadesinin, yasam amaci boyutunun 3.
ifadesinin ve kendini kabul boyutunun 3. ifadesinin 1,96’dan diisik oldugu
gbzlemlenmis ve bu ifadeler dlgekten ¢ikarilmustir. Ifadeler dlgekten cikarildiktan sonra
program herhangi bir modifikasyon Onerisinde bulunmamistir. Analizden sonra elde

edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: Psikolojik Iyi Olus Olgegi Uyum lyilikleri

X’ldf SRMR GFI CFlI NFI RMSEA
Model Uyumu 1,75 0,079 0,87 0,93 0,86 0,086
fyi Uyum 0<x<2  0<x<0,05  0,90<x<l 0,97<x<1 0,95<x<1 0<x<0,05
Kabul edilebilir Uyum  2<x<3  0,05<x<0,10 0,85<x<0,89 0,95<x<0,97 0,90<x<0,95 0,05<x<0,08

Uyum iyiligi degerleri incelendiginde NFI ve CFI uyum iyiligi degerlerinin
kabul edilebilir uyum 1iyiligi degerinin altinda, RMSEA degerinin ise kabul edilebilir

uyum iyiligi degerinin iizerinde oldugu goézlemlenmistir. Bu degerleri iyilestirebilmek
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igin faktor yiikii diisiik olan baskalariyla pozitif iligkiler boyutunun 3. ifadesi (0,27) ve
kisisel gelisim boyutunun 3. ifadesi (0,32) cikarilmistir. Ifadeler ¢ikarildiktan sonra
herhangi bir modifikasyon yapilmadan 6lgek dogrulanmistir. Olgege ait birinci diizey
DFA ile elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12: Psikolojik Iyi Olus Olgegi Uyum lyilikleri

X’/df SRMR GFI CFlI NFI RMSEA
Model Uyumu 1,19 0,059 0,93 0,98 0,92 0,043
Iyi Uyum 0=x<2 0<x<0,05 0,90<x<1 0,97<x<1 0,95<x<1 0=x<0,05

Kabul edilebilir Uyum  2<x<3  0,05<x<0,10 0,85<x<0,89  0,95<x<0,97  0,90<x<0,95 0,05<x<0,08

Tablo 12 incelendiginde, ifadeler ¢ikarilmasiyla uyum 1iyiligi degerlerinin

tyilestigi ve kabul edilebilir uyum iyiligi diizeyine ulastig1 goriilmektedir.

Olgegin birinci diizey DFA sonuglarma iliskin parametre degerlerinin oldugu

O0lgcme modeli Sekil 5°te verilmistir.

0.55 = cevl

0.3€ cev3

0.29 kisg2
0.74 ozl
0.94 bpil
0.71 bpie

0.%0 kenkl

0.45 kenk2

Sekil 5: Psikolojik Iyi Olus Olgegi Birinci Diizey DFA Olgme Modeli

Analiz sonucunda 6 alt boyut 18 ifadeden olusan psikolojik iyi olus 6lgeginden,

her bir boyuttan 1’er ifade ¢ikarildiginda en iyi uyuma ulasildigr goriilmektedir. Bu
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ifadeler cikarildiginda dlgegin 12 ifade ile veri ile uyumlu ve kabul edilebilir bir 6lgek

oldugu goriilmiistiir.

Ifadeler cikarildiktan sonra geriye kalan 6lgek maddelerinin ortalama (X),
standart sapma, DFA yoluyla elde edilmis standartlastirilmis faktor yiikleri, toplam
varyansin ne kadarim agikladiklarina iliskin R? degerleri ve t degerleri tespit edilerek

Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13: Psikolojik Iyi Olus Olgegi Birinci Diizey DFA

Psikolojik Iyi Olug Standart Standart R® | t degerleri
Ifadeleri Ortalama Sapma Fak. Yiikii
Cevresel hikimiyet 1 434 72 0,64 041 6,63
Cevresel hikimiyet 3 411 88 0,80 0,64 8,37
Kisisel gelisim 1 4.25 79 0,77 0,59 8,52
Kisisel gelisim 2 438 83 0,84 0,71 9,64
Ozerklik 1 250 100 0,51 0,27 4,05
Ozerklik 2 3.84 90 0,71 0,50 4,81
Baskalariyla pozitif iliskiler 1 3,48 1,08 0,24 0,057 1,97
Baskalariyla pozitif iliskiler 2 3,94 91 0,54 0,29 2,87
Yasam amaci 1 403 1.07 0,31 0,096 2,45
Yasam amaci 2 407 101 0,49 0,24 3,10
Kendini kabul 1 3.47 86 0,31 0,10 2,88
Kendini kabul 2 3.95 80 0,74 0.55 5,03

Tablo 13’te verilen standartlastirilmis faktor yiikleri incelendiginde psikolojik iyi
olus ile en ¢ok iliskili ifadenin kisisel gelisim boyutundaki “Kisisel gelisim 2” (0,84)
ifadesinin, en az iligkili ifadenin ise baskalariyla pozitif iliskiler boyutunun

“Bagkalartyla pozitif iliskiler 1 (0,24) ifadesinin oldugu gézlemlenmistir.

R? degerleri ise standartlastirilmis degerlerin kareleri olup, ifadenin ortiik
degiskenin ne kadarini agikladigini géstermektedir. Bu degerlerden psikolojik iyi olusu
en c¢ok agiklayan ifadenin yine “Kisisel gelisim 2” (R220,71), olduk¢a az agiklayanin
ifadenin ise “Baskalariyla pozitif iliskiler 17 (R2=O,057) oldugu gozlemlenmistir.

Tablodaki ortalamalar incelendiginde “Benim i¢in yasam siirekli bir 6grenme,

degisim ve gelisim siirecidir” “Kisisel gelisim 2” (X=4,38) ifadesi en yiiksek ortalamaya
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sahipken, “Giiglii goriisleri olan insanlardan etkilenme egilimindeyim” “Ozerklik 17

(X =2,50) ifadesinin en diisiik ortalamaya sahip oldugu gériilmektedir.

Tablodaki t degerleri incelendiginde “Baskalariyla pozitif iliskiler 1 (t=1,97) ve
“Yasam amaci 1”7 (t=2,45) ifadelerinin 0,05 anlamlilik diizeyinde, diger ifadelerin 0.01
anlamlilik diizeyinde agikladigi goriilmiistiir. t degerleri incelendiginde psikolojik iyi

olusu agiklayan ifadelerle ilgili bir sorun olmadig1 sonucuna ulagilmistir.
5.3.5.4. Is Performansi Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi

Iki alt boyut 25 ifadeden olusan is performans: OSlceginin (16 baglamsal
performans, 9 gorev performansi) birinci diizey faktor yapisi LISREL programinda
analiz edilmistir. 5’li likert 6lgegiyle 103 denekten toplanan verilerin kovaryans matrisi

olusturulmustur.

Yapilan analizde 6ncelikle t degerleri incelenmistir. t degerlerinde herhangi bir
sorun olmadigr gorilmiistiir. Sonrasinda programin Onerdigi modifikasyonlar
yapilmistir. Yapilan modifikasyonlardan sonra elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo

14°te verilmistir.

Tablo 14: Is Performans: Olgegi Uyum lyilikleri

X?/df SRMR GFI CFlI NFI RMSEA
Model Uyumu 1,52 0,076 0,78 0,94 0,90 0,074
Iyi Uyum 0<x<2 0<x<0,05 0,90<x<1 0,97<x<1 0,95<x<1 0<x<0,05

Kabul edilebilir Uyum  2<x<3 0,05<x<0,10  0,85<x<0,89 0,95<x<0,97 0,90=x<0,95 0,05<x<0,08

Uyum iyiligi degerleri incelendiginde GFI ve CFI uyum iyiligi degerlerinin
kabul edilebilir uyum 1iyiligi degerinin altinda oldugu goriilmiistiir. Bu degerleri
yiikseltmek i¢in 6lgekten faktor yiikii diisiik olan ifadeler tek tek sirasi ile ¢ikarilmistir.
Yapilan analiz sonucunda faktor yiikii diisiik olan baglamsal performans boyutunun 10.
ifadesi (0,36), 4. ifadesi (0,38), 8. ifadesi (0,39), 14. ifadesi (0,42), 9. ifadesi (0,58), 12.
ifadesi (0,59) ve gorev performansmin 2. ifadesi (0,58) cikarilmistir. ifadeler
cikarildiktan sonra ve programin 6nerdigi modifikasyonlar yapildiktan sonra elde edilen

uyum 1yiligi degerleri Tablo 15°te verilmistir.
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Tablo 15: Is Performansi Olgegi Uyum Iyilikleri

X’/df  SRMR GFI CFlI NFI RMSEA
Model Uyumu 1,32 0,055 0,85 0,98 0,94 0,056
Iyi Uyum 0=x<2 0<x<0,05 0,90<x<1 0,97<xs1 0,95<x<1 0<x<0,05

Kabul edilebilir Uyum  2<x<3 0,05<x<0,10 0,85<x<0,89 0,95<x<0,97  0,90<x<0,95 0,05=x<0,08

Tablo 15 incelendiginde, ifadelerin ¢ikarilmasiyla uyum iyiligi degerlerinin

yiikseldigi ve kabul edilebilir uyum iyiligi diizeyine ulastig1 goriilmektedir.

Olgegin birinci diizey DFA sonuglarma iliskin parametre degerlerinin oldugu

O0lgme modeli Sekil 6°da verilmistir.
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Sekil 6: Performans Olgegi Birinci Diizey DFA Olgme Modeli

Analiz sonucunda 2 alt boyut 25 ifadeden olusan is performansi 6lgeginden,
baglamsal performans boyutundan 6, gorev performanst boyutundan 1 ifade
¢ikarilmigtir. Bu ifadelerin ¢ikarilmasiyla 6lgegin geri kalan 18 ifadeyle veri ile uyumlu

ve kabul edilebilir bir 6l¢ek oldugu gézlemlenmistir.
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Ifadeler cikarildiktan sonra analiz sonucu elde edilen Slcek maddelerinin
ortalama (X), standart sapma, DFA yoluyla elde edilmis standartlastirilmis faktor
yiikleri, toplam varyansin ne kadarimi agikladiklarina iliskin R? degerleri ve t degerleri

tespit edilerek Tablo 16’da verilmistir.

Tablo 16: Is Performansi Olgegi Birinci Diizey DFA

Mesleki Baglilik Ortalama | Standart | Standart R’ t degerleri
Sapma Fak. Yiikii
Baglamsal*1 4,06 ,89 0,60 0,36 6,43
Baglamsal2 4,36 ,93 0,71 0,51 6,08
Baglamsal3 3,65 1,19 0,55 0,30 5,84
Baglamsal5 435 85 0,77 0,60 8,97
Baglamsal6 4.06 99 0,61 0,38 6,67
Baglamsal7 417 88 0,79 0,63 9,28
Baglamsalll 4,36 94 0,60 0,37 6,55
Baglamsall3 3.97 94 0,59 0,34 6,31
Baglamsall5 387 1,02 0,56 0,31 591
Baglamsall6 4.25 83 0,58 0,34 6,12
Gorev**1 4,05 76 0,67 0,45 7,47
Gorev3 423 78 0,72 0,52 8,23
Gorev4 435 76 0,77 0,59 8,95
Gorevs 396 1,02 0,69 0,47 7,71
Gorevo 4.29 88 0,70 0,48 7,80
Gorev7 424 89 0,79 0,68 9,26
Gorev8 446 78 0,85 0,72 10,36
Gorev9 437 79 0,88 0,77 11,03

*Baglamsal Performans ** Gérev Performansi

Tablo 16’da verilen standartlagtirilmis faktor yiikleri incelendiginde is
performansi ile en ¢ok iliskili ifadenin gorev performansi boyutundaki “Gorev9” (0,88),
en az iligkili ifadenin ise baglamsal boyutunun “Baglamsal3” (0,55) oldugu

goriilmektedir.

R? degerleri ise standartlastirilmis degerlerin kareleri olup, ifadenin ortiik
degiskenin ne kadarmni agikladigin1 géstermektedir. Bu degerlerden is performansini en
cok agiklayan iki ifadenin “Gorev9” (R2:O,77), en az agiklayan ifade ise “Baglamsal3”
(R?=0,30) oldugu goriilmektedir.
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Tablodaki ortalamalar incelendiginde “Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine
getirerek isin genelinde iyi bir performans sergilerim” “Gorev8” (X=4,46) ifadesi en
yiiksek ortalamaya sahipken, “Iste resmi olarak benim gdrevim olmayan isleri de
goniillii olarak yaparim” “Baglamsal3” (X=3,65) ifadesinin en diisiik ortalamaya sahip

oldugu goriilmektedir.

Tablodaki t degerleri incelendiginde tim degerlerin 0.01 anlamlilik diizeyinde
aciklandigr goriilmiistiir. Bu durumda t degerlerinden is performansini agiklayan

ifadelerle ilgili bir sorun olmadig1 sonucuna ulagilmistir.
5.3.6. Pilot Cahsma Olceklerinin Giivenirligi

Pilot calismanin arastirmaya farkli birka¢ acidan fayda sagladig:
diisiiniilmektedir. Oncelikle pilot ¢alisma sonucunda &lgeklerin giivenilirlik analizleri
yapilarak oOlgeklerin tutarli ve istikrarli sonuglar {iretip liretmeyeceginin bu analiz
sonucunda tespit edilmesini saglamistir. Pilot arastirmadan elde edilen veriler {izerinde
olgekler ve boyutlarinin gecerligi DFA ile test edilmistir. Olgeklerden bazi ifadelerin
cikartilmasi ile yap1 gegerligi saglanan olgekler, bu baslik altinda giivenirlik analizine
tabi tutulmus ve orijinal Olgeklerin giivenirlikleri ile ifade ¢ikarilmis Olceklerin
giivenirlikleri Tablo 17°de verilmistir. Arastirmalarda Cronbach’s Alpha degerinin

0,70’den az olmamasi1 beklenmektedir.

Tablo 17: Orijinal Olgeklerin ve Pilot Calisma Sonras1 Olgeklerin Giivenilirlik

Katsayilari
Olcekler ifade Sayis1 Giivenirlik ifade Giivenirlik
Katsayisi Sayisi Katsayis1

Algilanan s Giivencesizligi 4 0,84 4 0,84
Mesleki Baghhk 18 0,90 15 0,92
Psikolojik Iyi Olus 18 0,74 12 0,74
Performans 25 0,92 18 0,92
Toplam ifade 65 49

Tablo degerleri incelendiginde Olceklerden ifadeler ¢ikarildiginda giivenirlik
katsayilarinda bir degisiklik olmadigi goriilmektedir. Bu durum 65 ifadeli anket

formunun yerine 49 ifadeli anket formunun kullanilmasinda bir engel olmadiginin
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gostergesidir. Arastirmada kullanilan kisaltilmig lgeklerin yer aldigi anket formu Ek-

1’de verilmistir.

5.3.7. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin  gilivenilirlik analizleri, Cronbach alfa
katsayilarinin hesaplanmasiyla yapilmistir. Hesaplama sonucu elde edilen sonuglar

Tablo 18’de yer almaktadir.

Tablo 18: Arastirma Olgeklerinin Giivenirlik Katsayilar:

Olcekler ifade Giivenirlik
Sayisi Katsayisi
Algilanan Is Giivencesizligi 4 0,76
Mesleki Baghhk 15 0,87
Psikolojik Iyi Olus 12 0,70
Performans 18 0,91
Toplam ifade 49

Arastirmada kullanilan Olgeklerin giivenirlik katsayilar1 incelendiginde tiim
6l¢eklerin 0,70-0,91 araliginda oldugu goriilmektedir. Sosyal bilimler ¢alismalarinda bu
katsaymin 0,70’in altinda olmamasi1 gerekmektedir (Giirbliz ve Sahin, 2015:315).
Ozellikle mesleki baglilik ve is performansi 6lgeklerinin giivenirlik katsayilarmin
oldukca yiiksek oldugu goriilmektedir. Psikolojik iyi olus Olg¢eginin gilivenirlik

katsayisinin alt sinirda olmasi, dlgekte ters soru sayisinin fazlaligindan kaynaklanabilir.

5.3.8. Verilerin Analizi

Arastirmada degiskenlere iligkin tanimlayici istatistikler, giivenilirlik analizleri,
dogrulayici faktor analizi, korelasyon analizi, t testi ve varyans analizleri ile arastirma

modelinin testine yonelik regresyon analizleri yapilmistir.

Katilimcilardan elde edilen verileri analiz etmeden Once yapilmasi gerek bazi
islemler yapilmistir. Oncelikle anket formlarinda bir veya birden fazla dlgegin bos

birakilip birakilmadigina bakilmistir. 32 tane ankette birden fazla ifadenin bos
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birakildig: tespit edilmis ve bu anket formlar1 ¢ikarilmigtir. Sonrasinda asir1 u¢ degerler
kutu grafikleri (box plot) yontemi ile tespit edilmis ve 34 ankette bu sekilde

¢ikarilmistir. Sonrasinda orijinal 6l¢eklerin 6nerdigi ifadeler ters gevrilip kodlanmustir.

Veri analizlerine baslamadan 6nce yapilmasi gereken diger bir islem normallik
dagilimidir. Normal dagilim degiskenin dagilim Olgiileri ile ilgilidir. Normal dagilim
siirekli bir dagilim olup, verilerin ortalama etrafinda simetrik bir sekilde yayildigina
isaret etmektedir (Polatci, 2011: 152). Bu kapsamda aritmetik ortalama, mod ve
medyanin esit ya da yakin olmasi, carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
katsayilarinin kendi standart hatalarma boliinmesi ile hesaplanan carpiklik ve basiklik
indekslerinin +2 sinirlart i¢inde olmasi, normal dagilimin varligina kanit olarak
degerlendirilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Arastirmada kullanilan tiim
Olceklerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin bu aralikta oldugu yapilan analizler

sonucunda tespit edilmistir.
5.4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu bdliimde tez ¢alismasinin verileri kullanilarak yapilan analiz bulgularina yer

verilecektir.
5.4.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilan katilimcilara ait demografik o6zellikler iliskin frekans ve

yiizde dagilimlar1 Tablo 19°da verilmistir.
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Tablo 19: Katilimeilarm Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Cinsiyet n % Egitim n %
Kadin 202 32 [Ikogretim 19 3
Erkek 421 68 Lise 142 23
Toplam 623 100 Onlisans 301 48
Yas n % Lisans 143 23
18-25 171 27 Yiiksek Lisans 18 3
26-35 300 48 Toplam 623 100
36-45 105 17 Onlisans ise hangisi n %
46 ve lizeri 47 8 Posta Hizmetleri 144 48
Toplam 623 100 Lojistik 97 32
STK iiyeligi n % Diger 60 20
Sendika 250 40 Toplam 301 100
Dernek 106 17 Istihdam sekli n %
Dernek+Sendika 52 8 399’lu 185 30
Uyelik Yok 215 35 IHS 228 37
Toplam 623 100 Tageron 210 33
Gorevi n % Toplam 623 100
Postaci 601 96 Isyerinde calisma siiresi n %
(y1l bazinda)
Bagpostaci 22 4 0-5 357 57
Toplam 623 100 6-10 160 26
Medeni durum n % 11-15 57 9
Bekar 270 43 16 ve {izeri 49 8
Evli 353 57 Toplam 623 100
Toplam 623 100 Meslekte ¢alisma  (yil n %
bazinda)

Varsa ¢ocuk n % 0-5 326 53
sayisi

1 114 32 6-10 169 27
2 92 25 11-15 75 12
3 ve lizeri 35 10 16 ve {izeri 53 8
Yok 119 33 Toplam 623 100
Toplam 360 100

Yasadig sehir n %

Ankara 167 27

Istanbul 178 29

Izmir 101 16

Bursa 78 12

Samsun 69 11

Tokat 30 5

Toplam 623 100

Postacilarin demografik 6zellikleri incelendiginde cinsiyete gore bakildiginda
kadin (%32) postact sayisinin, erkek meslegi olarak algilanan postacilik mesleginde
azimsanamayacak kadar fazla oldugu goriilmektedir. Yaslara gore dagilima
bakildiginda ise, katilimcilarin bilyiik ¢ogunlugunun 26-35 yas arasinda (%48) oldugu
dikkat g¢ekmektedir. 46 yas ve {izeri postacilar ise toplam orneklemin %8’ini

olusturmaktalardir.
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Postacilarin egitim diizeyleri incelendiginde biiyiik bir ¢ogunlugunun o6nlisans
(%48) mezunu oldugu goriilmektedir. Bunun bir nedeni, 2013 yilindan itibaren PTT’nin
postaci istihdam sartlarinda 6nlisans mezunlarinin araniyor olmasidir. Calismada egitim
diizeylerinin yaninda hangi Onlisans programindan mezun olduklar1 sorulmus ve
Onlisans mezunlar1 arasinda en ¢ok posta hizmetleri (%48) mezunu postacilarin oldugu

gorilmiistiir.

Arastirmaya katilan postacilarin istihdam sekline goére durumlari incelendiginde
3 istihdam seklinin birbirine yakin oldugu gériilmiistiir. IHSli postacilar érneklemin
%37’sini olustururken, taseron postacilar %33’inii olusturmaktadir. 2013 yili mayis
aymdan sonra anonim sirket olan PTT de 2013 yilindan sonra 399’lu alim yapilmamis
bu tarihten sonra tiim alimlar iHS’li olarak yapilmistir. Bu nedenle IHSli sayis1 PTT de
her gegen giin artmaktadir. Bu sonug da bunun bir géstergesi olarak degerlendirilebilir.
Diger taraftan katilimcilarin sendika veya dernek gibi bir sivil toplum kurulusuna iiye
olup olmadiklar1 sorulmustur. Verilen cevaplara gore postacilarin %40’ sendikali
oldugu goriilmektedir. PTT de ¢alisanlar tarafindan kurulan bir¢ok sendika mevcuttur.
Bu sendikalar aktif olarak ¢alismaktadir. Dolayisiyla postacilar arasinda sendikali sayisi

da oldukga fazladir.

Postacilarin medeni durumlari incelendiginde %43’tiniin bekar, %57 sinin evli
oldugu goriilmektedir. Ayrica evli olan postacilarin 114 tanesinin 1 ¢gocugu oldugu, 119
tanesinin ise cocuk sahibi olmadigi tespit edilmistir. Buna ek olarak anketler
incelendiginde 7 katilimcinin tek ebeveynli aile konumunda oldugu ve bu ailelerin
cocugunu tek basma bilyiliten bekar 5 kadin ve 2 erkek postacidan olustugu

goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan postacilarin icerisinde su anda gorev yaptigi isyerinde ilk 5
yil1 i¢erisinde olanlar 6rneklemin %57’sini olustururken, meslekteki ilk 5 yil1 icerisinde
olanlar da %53’iinii olusturmaktadir. Diger bir deyisle arastirmaya katilan postacilarin
357’si 5 yildan az siiredir su anda bulundugu isyerinde gorev yapmakta, 326’s1 5 yildan
az siiredir su anda yaptig1 meslegi yapmaktadir. 16 yil ve iizeri ¢alisan ve bu meslegi
yapan postaci sayist ise 47’°dir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun taseron ve IHS’li oldugu

dikkate alindiginda bu sonug sasirtict degildir. Cilinkii tageron olarak calisan postacilarin
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biiyiik bir ¢ogunlugu lise mezunu ve 18-25 yas arahigindadir. THS lilerin biiyiik bir
¢ogunlugunun onlisans mezunu olduklar1 ve mesleklerini 5 yildir yaptiklari tespit
edilmistir. 2013 yilindan sonra postacilarm hem IHS’li hem de 6nlisans mezunu olarak

istihdam edildigi dikkate alindiginda sonucun bu sekilde ¢ikmasi normal goriilmektedir.

Diger taraftan katilimcilarin %96’s1 postaci, %4’ ise bas postact olarak
caligmaktadir. Bas postaci olabilmenin belli sartlar1 mevcuttur. Her merkezde bas

postaci yoktur bu nedenle sayilarinin az olmasi dogal bir durum olarak goériilmektedir.
5.4.2. Arastirma Modelindeki Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Arastirma modelinde yer alan degiskenlere ait ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 20’de yer almaktadir.

Tablo 20: Degiskenlere iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Olgekler Ortalama Standart Sapma
Is Giivencesizligi 2,91 ,98
Mesleki Baghhk 3,25 .81
Mesleki Devam Baghilig 334 1.05
Psikolojik Iyi Olug 3,81 ,51
Cevresel Hakimiyet 414 87
Kigsisel Geligim 4.20 86
Baskalaryyla Pozitif 377 79
Hiskiler ' '
Yasam Amact 387 90
Kendini Kabul 3.75 86
Is Performansi 411 ,61
Baglamsal Performans 405 64
Gérev Performansi 4.20 68

Arastirma modelindeki biitiin degiskenlerin ortalama ve standart sapmalar1 tim
boyutlariyla ele alinmistir. Negatif bir algi olan is giivencesizligi algisinin ortalamasi
digerlerinden olduk¢a diisiik oldugu goriilmektedir. Ayrica is performansinin hem

toplaminin ortalamasi hem de boyutlarinin ortalamalar1 oldukca yiiksek ve standart
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sapmalarinin  diisiik  oldugu  goriilmektedir. Bu sonug, postacilarin  kendi
performanslarin1 olduke¢a yiiksek gordiiklerinin bir gostergesidir. Mesleki bagliligin
boyutlarindan mesleki duygusal baglilik boyutunun ortalamasmin diisiik, standart
sapmasinin da yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu iki sekilde aciklanabilir. Ilk olarak
mesleki duygusal baglilik boyutunun 6 ifadesinin 3 tanesi ters ve negatif ifadedir.
[fadelerin ters olmas1 postacilarin ifadelere yaklasimini etkilemis olabilir. Ikinci olarak
ise postacilarin mesleklerine olan duygusal bagliliklarinin diisiik olmasidir. Bu durumda
meslegin imaj1 ile ilgili olabilir. Psikolojik iyi olusun boyutlarina bakildiginda ise
cevresel hakimiyet ve kisisel gelisim boyutunun ortalamasinin oldukc¢a yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu sonuca gore, postacilarin kendi gelisimine 6nem veren, gevresi ile

uyumlu ve sorumluluklarinin bilincinde bireyler olduklart seklinde degerlendirilebilir.
5.4.3. Arastirma Modelindeki Degiskenler Arasindaki Iliskilere Ait Bulgular

Aragtirma modelinde yer alan is giivencesizligi, mesleki baglilik, psikolojik iyi
olus, ve performans degiskenleri arasindaki karsilikli iligkileri analiz etmek amaciyla

korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 21: Degiskenlere Iliskin Korelasyon Katsayilar:

Degiskenler 1 2 3 4
1.Is Giivencesizligi 1

2. Mesleki Baglilik -,270** 1

3.Psikolojik Iyi Olus -,030 ,242%* 1

4 Performans , 038 ,210%* ,545** 1

* Korelasyon p<0,05 derecesinde anlaml
** Korelasyon p<0,01 derecesinde anlaml

Arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskilerin incelendigi korelasyon analizine
bakildiginda, is giivencesizligi ile psikolojik iyi olus ve is performansi arasinda bir iligki
tespit edilememistir. Bu nedenle degiskenler ayrica boyutlar ile ayr1 ayr1 analize tabi
tutulmustur. Yapilan analiz sonucunda sadece 2 degisiklik olmustur. Is giivencesizligi
ile psikolojik iyi olusun 6zerklik boyutu arasinda anlamli, zayif ve pozitif yonde (r=

JA11%* p<0,01)  bir iliskinin oldugu tespit edilirken, is giivencesizligi ile gevresel
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hakimiyet boyutu arasinda anlamli, gii¢lii ve negatif yonde (r=-,83*, p<0,05) bir iligki
tespit edilmistir. Is giivencesizliginin performansin alt boyutlar ile bir iliski tespit
edilememistir. Ayrica is giivencesizligi ile mesleki baglilik arasinda zayif, anlamli ve

negatif yonde (r=-,270**, p<0,01) bir iliski tespit edilmistir.

Mesleki baglilik ile psikolojik iyi olus arasinda anlamli, zayif ve pozitif yonde
(r=,242**, p<0,01) bir iligski tespit edilmistir. Benzer sekilde mesleki baglilik ile
performans arasinda anlamli, zayif ve pozitif yonde (r=,210**, p<0,01) bir iliski tespit

edilmistir.

Son olarak is performansi ile psikolojik iyi olus arasinda oldukga orta, anlamli

ve pozitif (r=0,545**, p<0,01) bir iliski tespit edilmistir.

5.4.4. Degiskenlerin Demografik Degiskenler A¢isindan incelenmesine

Yonelik Bulgular

Bu bolimde degiskenlerin  demografik  Ozelliklere gore  farklilasip
farklilasmayacag1 arastirllmistir. Bu amagcla t testi ve tek yonlii varyans analizleri

yapilmugtir.

5.4.4.1. Is Giivencesizliginin Demografik Degiskenlere Gore Farkhilasmasina
Iliskin Bulgular

Arastirmada algilanan is gilivencesizliginin demografik Ozelliklere gore
farklilasip farklilagsmadigini belirlemek i¢in bagimsiz drneklem t testi ve varyans analizi
(ANOVA) yapilmigtir. Ayrica varyans analizleri sonucunda tespit edilen farkliligin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in ise Scheffe ¢oklu karsilagtirma testi
yapitlmistir. Analizler sonucunda algilanan is gilivencesizliginin cinsiyete, goreve,
medeni duruma, mezun olunan Onlisans programina, yasa, sendika veya dernege iiye
olup olmamaya, meslekte calisma siiresine, isyerinde ¢alisma siiresi ve ¢ocuk sayisina

gore farklilasmadigi tespit edilmistir.
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Algilanan is glivencesizligi diizeyinin postacilarin isttihdam sekline gore
farklilagip farklilasmadigini tespit etmek igin tek yonli varyans analizi yapilmistir. Tek
yonlii varyans analizi sonuglar1 incelendiginde postacilarin isttihdam sekillerine gore
algiladiklar1 is giivencesizliginde [F(2620=4,272, p=,014] anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Tespit edilen farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla
yapilan Scheffe c¢oklu karsilastirma testi incelendiginde sadece IHS’li postacilar ile
taseron postacilar arasinda bir farklilik tespit edilmistir. IHS’li postacilarm is
giivencesizligi algilarinin ortalamalarmin (X=3.05, SS=1,06), taseron postacilarin
ortalamalarindan (X=2,77, SS=0,90) daha yiiksek oldugu goériilmiistiir. Bu durumda
[HS’li postacilarn algiladiklar1 is giivencesizligi daha yiiksektir demek yanlis
olmayacaktir. Bu ilging bir sonuctur. Bu durumun gerekgeleri ayrintili bir sekilde sonug

kisminda ac¢iklanacaktir.

Postacilarin egitim diizeyine gore algiladiklar1 is gilivencesizliginde de
[F618=6,489, p=,000] anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Tespit edilen
farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Scheffe ¢oklu
karsilagtirma testi incelendiginde lise mezunlar1 ile lisans ve Onlisans mezunlari
arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Hem lisans mezunlarinin
ortalamalar1 (X=3,10, SS=0,99) hem de onlisans mezunlarinin ortalamalar1 (X=2,98,
§S=1,01), lise mezunlarinin ortalamalarindan (X=2,59, SS=0,84) daha yiiksektir.
Bulgulara gore lise mezunlar1 kendilerini Onlisans ve lisans mezunlarindan daha
giivenceli gormektedirler. Sonucun bu sekilde ¢ikmasindan sonra anketler tekrar
incelenmis ve goriilmiistiir ki lise mezunu olan postacilarin biiyiik bir ¢cogunlugu tageron
olarak calismaktadir. Tageron postacilarmn IHS’li postacilardan daha giivenceli
hissettiklerine dair yapilan analizin sonuglar1 verilmisti. Dolayisiyla istihdam sekline
gore farklilik ile egitim diizeyine gore farkliligin paralellik gosterdigi goriilmektedir.
Diger taraftan algilanan is gilivencesizliginin postacilarin yasadiklar1 sehre gore de
farklilastigt  [Fs617=3,371, p=,005] tespit edilmistir. Yapilan Scheffe ¢oklu
karsilastirma testi incelendiginde sadece istanbul’da yasayan postacilar ile Ankara’da
yasayan postacilar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Istanbul’da
yasayan postacilarin algiladiklar is giivencesizligi ortalamalariin (X=3,12, SS=0,95),
Ankara’da yasayan postacilarin ortalamalarindan (X=2,71, SS=0,99) daha yiiksek
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oldugu gériilmiistiir. Bunun bir nedeni Istanbul’da veri toplanan merkezin tebligat
dagitimi yapan bir merkez olmasidir. Tebligat dagitimi oldukga riskli ve streslidir.
Tebligatin usuliine uygun yapilmamasi isten ¢ikarilmalara varan sonuglara neden
olmaktadir. Bu durum postacilarin is giivencesizligi algilamalarina neden olmus olabilir.
Bunun diginda Istanbul’da yasam kosullarmin zor olmasi, ge¢im saglamanin zor olmasi

da sonucun bu sekilde ¢ikmasinin bir nedeni olabilir.

5.4.4.2. Mesleki Baghligin Demografik Degiskenlere Gore Farklilagsmasina
Iliskin Bulgular

Aragtirmada mesleki bagliligin demografik ozelliklere gore farklilasip
farklilasmadigin1  belirlemek i¢in bagimsiz Orneklem t testi ve varyans analizi
(ANOVA) yapilmistir. Ayrica varyans analizleri sonucunda tespit edilen farkliligin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in ise Scheffe ¢oklu karsilastirma testi
yapilmistir. Analizler sonucunda mesleki baglihigin goéreve ve cocuk sayisina gore

farklilasmadigi tespit edilmistir.

Mesleki bagliligin hem toplami agisindan hem de boyutlar1 agisindan
postacilarin cinsiyetlerine gore farklilasip farklilagmadigini tespit etmek icin bagimsiz
orneklem t-testi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore [te21)= -2,254, p=0,025] mesleki
devam baglilig1 boyutunda cinsiyet agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmistir. Analiz sonuglari incelendiginde sadece mesleki devam bagliligi boyutunda
anlamli bir fark oldugu goriilmistiir. Erkeklerin mesleki devam baglilig1 ortalamalarinin
(X=3,40, SS=1,05), kadmnlarin ortalamalarindan (X=3,20, SS=1,03), daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Medeni durumlarma gore mesleki baghiligin toplaminda [t(g21)=-
2,213, p=0,027] anlaml1 farklilik mevcut olup bekar postacilarin toplam mesleki baglilik
ortalamalarmin  (X=3,33, SS=0,79) evli postacilarin ortalamalarindan (X=3,19,
SS=0,81) daha yiiksek oldugu gériilmiistiir. Ayrica mesleki normatif baglilik [tg21)=-
2,393, p=0,017] ve mesleki duygusal baglilik [tg21)=-2,510, p=0,012] boyutlarinda da
medeni duruma gore de farkliligin anlamli oldugu belirlenmistir. Bekar postacilarin
mesleki normatif baglhlik ortalamalari (X=3,08, SS=1,06) evli postacilarin
ortalamalarindan (X=2,88, SS=1,02) daha yiiksektir. Yine bekar postacilarin mesleki
duygusal baglilik ortalamalar1 (X=3,47, SS=0,95) evli postacilarin ortalamalarindan
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(X=3,28, SS=0,91) daha yiiksektir. Medeni duruma iliskin t-testi sonuglari
incelendiginde, evli postacilarin bekar postacilara gére toplam mesleki baglilik, mesleki
normatif baglihlk ve mesleki duygusal baglilik diizeylerinin daha diisiik oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglar evli postacilarin meslekleri ile bir bag kurmadiklarinin,

mesleklerini sadece evlerini gegindirmek amacl yaptiklarinin bir gostergesidir.

Mesleki baglilik diizeyinin postacilarin istihdam sekline gore farklilasip
farklilasmadigin tespit etmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan analiz
sonucunda mesleki bagliligin toplaminda [F620=12,508, p=,000], mesleki normatif
baglilikta [F620=14,325, p=,000] ve mesleki duygusal baglilikta [F 620=15,026,
p=,000] postacilarin istihndam sekillerine gore anlamli farklilik tespit edilmistir. Hem
taseron postacilarin mesleki baglilik ortalamalar1 (X=3,42, SS=0,78), hem de HS’li
postacilarin mesleki baglilik ortalamalar1 (X=3,28, SS=0,76), 399’lu postacilarin
mesleki baglilik ortalamalarindan (X=3,02, SS=0,83) daha yiiksektir. Bu bulgulara gére
399’lu postacilarin mesleki bagliliklar1 hem taseron postacilardan hem de IHS’li
postacilardan daha diisiik oldugu goriilmektedir. Diger taraftan taseron postacilarin
mesleki normatif baglilik ortalamalar1 (X=3,27, $5=0,95), hem 399’lu postacilardan
(X=2,72, SS=1.09) hem de IHS’li postacilardan (X=2,88, S5=0,01) daha yiiksektir. Son
olarak taseron postacilarin mesleki duygusal baglilik ortalamalarinin  (X=3,54,
$5=0,86), 399’1u postacilarin ortalamalarindan (X=3,07, SS=0,93) daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bulgulara gore taseron olarak calisan postacilarin diger postacilardan

mesleki baglilik diizeyleri daha yiiksek oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

Mesleki baghilik diizeyinin postacilarin egitim diizeylerine gore farklilagip
farklilasmadigini tespit etmek i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan analiz
sonucunda hem mesleki bagliligin toplaminda [F618=14,650, p=,000] hem mesleki
devam bagliligi boyutunda [Fe18=5,884, p=,000] hem mesleki normatif baglilik
boyutunda [F618=13,630, p=,000] hem de mesleki duygusal baglilik boyutunda
[F,618=13,280, p=,000] anlaml1 farklilik tespit edilmistir. Farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunu tespit etmek amagh yapilan Scheffe c¢oklu karsilastirma testi
sonucunda mesleki bagliligin toplaminda lise mezunlari, 6nlisans mezunlari, lisans ve
yiiksek lisans mezunlari arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Lise mezunu

postacilarinin mesleki baglilik ortalamalarnn (X=3,53, $5=0,69), hem yiiksek lisans
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mezunu postacilarin ortalamalarindan (X=2,51, S$5=0,69), hem de lisans mezunu
postacilarin ortalamalarindan (X=2,95, SS=0,82) daha yiiksektir. Ayrica mesleki devam
bagliliginda lise mezunu postacilar ile lisans ve yiiksek lisans mezunu arasinda anlamli
bir farklilik gozlemlenmistir. Lise mezunu postacilarin mesleki devam baglilig
ortalamalar1 (X=3,61, SS=0,91), hem 06nlisans mezunu postacilarin ortalamalarindan
(X=3,33, S5=1,0), hem lisans mezunu postacilarin ortalamalarindan (X=3,11, S5=1,16)
hem de daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Mesleki duygusal baglilikta ise lise
mezunlari ile lisans ve yiiksek lisans mezunlar1 arasinda anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmiistiir. Lise mezunu postacilarin mesleki duygusal baglilik ortalamalarinin
(X=3,52, SS=0,81) hem lisans mezunu postacilarin ortalamalarindan (X=3,00, S5=0,94)
hem de yiiksek lisans mezunu postacilarin ortalamalarindan (X=2,50, SS=0,66) daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bulgular incelendiginde egitim seviyesi artik¢a mesleki
bagliligin azaldig1 goriilmektedir. Postacilik meslegi 6nemli bir meslek olmasina
ragmen toplumdaki imaj1 diisiik olarak degerlendirilen bir meslektir. Ayrica postacilik
mesleginde farkli lisans mezunu olan kisilerin istthdam ediliyor olmasi, mezun olduklari
boliim ile yaptiklar1 meslegin uyusmuyor olmasi da bu bagliliin azalmasinin nedeni

olabilir.

Mesleki baglilik diizeyinin mezun olduklar1 6nlisans programina gore farklilagip
farklilasmadigin tespit etmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan analiz
sonucunda postacilarin hem mesleki baglhiligin toplaminda [F 2 298=5,217, p=,006], hem
de mesleki normatif baglilik boyutunda [F618=5,395, p=,005] anlaml farklilik tespit
edilmistir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek amacli yapilan
Scheffe ¢oklu karsilastirma testi sonucunda posta hizmetleri mezunlar ile lojistik
mezunlart arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Posta hizmetleri
mezunu postacilarin hem mesleki bagliliklarinin toplamimin ortalamalar1 (X=3,42,
§5=0,75) hem de mesleki normatif baghliklarinin ortalamalar1 (X=3,06, SS=0,96)
lojistik mezunu postacilarin mesleki baglilik ortalamalarindan (X=3,10, $SS=0,72) ve
lojistik mezunu postacilarin mesleki normatif bagliligi ortalamalarindan (X=2,65,
SS=0,94) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonug¢ beklenen bir sonugtur. Ciinkii

bir meslegin egitimini almis olmak o meslege kars1 baglilik saglanmasinda da bir 6n
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kosul olabilir. Posta hizmetleri mezunu postacilar egitimleri siiresince kendilerinin

mezun olduklarinda postaci olacaklarini bilmektedirler.

Postacilarin mesleki baglilik diizeylerinin yasa gore farklilasip farklilasmadigini
tespit etmek icin tek yoOnlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan varyans analiz
sonucunda hem toplam mesleki baglilikta [F3619=5,270, p=,001], hem mesleki devam
bagliligi boyutunda [F619=3,002, p=,030] hem mesleki duygusal baglilik boyutunda
[F3,619=8,403, p=,000] istatistiki olarak anlaml bir farklilik tespit edilmistir. 18-25 yas
arasindaki postacilarin toplam mesleki baglilik ortalamalar1 (X=3,42, S5=0,79) 26-35
yas arasindaki postacilarin ortalamalarindan (X=3,15, SS=0,76) daha yiiksek ¢cikmistir.
Ayrica yine 18-25 yas arasindaki postacilarin mesleki duygusal bagliliklarinin
ortalamalar1 (X=3,65, SS=0,92) 26-35 yas arasindaki postacilarin ortalamalarindan
(X=3,27, SS=0,89) ve 36-45 yas arasindaki postacilarin ortalamalarindan (X=3,17,
SS=1,02) daha yiiksek ¢ikmistir. Mesleki duygusal baglilik yas ilerledik¢e biraz
azalmaktadir demek yanlis olmayacaktir. Diger taraftan mesleki devam baglilig1 yasa
gore farklilagsmasina karsin, post-hoc testi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir

farklilik tespit edilememistir.

Postacilarin mesleki baglilik diizeyinin STK Uyeligine' gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan
varyans analizi sonucunda postacilarin STK {iyesi olup olmamalarina gore postacilarin
mesleki devam bagliliklarinda [F3619=2,800, p=,039], mesleki normatif bagliliklarinda
[F619=4,768, p=,003] ve toplam mesleki baglhliklarinda [F3619=3.606, p=,013]
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunu tespit etmek icin yapilan Scheffe ¢oklu karsilastirma testi sonucunda
hem mesleki bagliligin toplaminda hem de mesleki normatif baglilikta “Uyelik Yok”
secenegini isaretleyenler ile sendikalilar arasinda farklilik tespit edilmistir. “Uyelik
Yok” secenegini isaretleyen postacilarin toplam mesleki bagliliklarinin ortalamalari
(X=3,38, SS=0,74) sendikaya iiye olan postacilarin ortalamasindan (X=3,14, 55=0,81)
daha yiiksektir. Ayrica yine “Uyelik Yok” segenegini isaretleyen postacilarin mesleki

! STK Uyeligi olarak sendika veya dernek iiyeligi sorulmustur. Ayrica postacilar arasinda sendika ve
dernege ayni anda iiye olanlar da dikkate alinmustir. Ugiincii bir secenek “Uyelik Yok” olarak
belirtilmistir.
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normatif bagliliklarinin ortalamalar1 (X=3,15, S5=1,00) sendikaya iiye olan postacilarin
ortalamalarindan (X=2,80, S5=0,99) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara
gore bir kisinin sendika iiyesi olmasi meslegine olan bagliligini azaltmakta oldugu
gorilmektedir. Mesleki devam bagliligina gére de varyans analizi sonucunda farklilik
tespit edilmistir, ancak post-hoc testi sonucunda gruplar arasindaki farkliligin anlamsiz

oldugu goriilmiistiir.

Postacilarin mesleki baghilik diizeyinin yasadiklar1 sehre gore farklilasip
farklilagsmadigini tespit etmek i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan analiz
incelendiginde postacilarin yasadiklari sehre gore mesleki baglilik diizeylerinde sadece
toplam mesleki baghliklarinda [F617y=2,260, p=,047], anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir. Mesleki baglilik yasanilan sehre gore farklilasmasina karsin, post-hoc
testi sonucunda gruplarin birbirleri arasinda farklilagsmasinin anlamli olmadigi soncuna

ulasilmstir.

Yapilan diger varyans analizi sonuglarinda postacilarin meslekte calisma
siirelerine gore mesleki normatif bagliliklarinda [F3619=3,665, p=,012], ve mesleki
duygusal baghliklarinda [F(3619=6,144, p=,000], ve toplam mesleki bagliliklarinda
[F619=4,620, p=,003] istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. 11-15
y1l arasinda ayni meslekte ¢alisiyor olan postacilarin mesleki baglilik ortalamalarinin
(X=2,97, SS=0,90), hem meslekte 0-5 yil arasinda ¢alisiyor olan postacilarin
ortalamalarindan (X=3,31, SS=0,75) hem de meslekte 16 yil ve iizerinde ¢alistyor olan
postacilarin ortalamalarindan (X=3,42, $S5=0,84) daha diisiik oldugu tespit edilmistir.
Yine 11-15 yil arasinda ayn1 meslekte calisiyor olan postacilarin mesleki normatif
baglilik ortalamalarinin (X=2,67, SS=1,09), hem 6-10 yil arasinda aym meslekte
calisiyor olan postacilarin ortalamalarindan (X=3,06, S5=1,10), hem de meslekte 16
yilin ilizerinde ¢alisiyor olan postacilarin ortalamalarindan (X=3,18, SS=1,00) daha
diisiik oldugu tespit edilmistir. Son olarak 11-15 yil arasinda ayni meslekte calistyor
olan postacilarin mesleki duygusal baglilik ortalamalarinin (X=3,02, S5=1,00), 0-5 yil
arasinda ayn1 meslekte calistyor olan postacilarin ortalamasindan (X=3,49, SS=0,92)
daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Sonuclar incelendiginde 11-15 yil arasinda

postacilik yapan kisilerin c¢ogunlukla lisans mezunu olduklar1 ve meslekten
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beklentilerinin daha yiliksek oldugu gdzlemlenmistir. Bu durumun nedenleri sonug

kisminda ayrintili bir sekilde agiklanacaktir.

Mesleki baglilik ile ilgili son farklilik analizi isyerinde c¢alisma siiresine iliskin
varyans analizleridir. Yapilan varyans analizi sonuglarinda postacilarin isyerinde
calisma siirelerine gore mesleki normatif baghiliklarinda [F(3619=4,825, p=,003],
mesleki duygusal bagliliklarinda [F3619=3,702, p=,012], ve toplam mesleki
bagliliklarinda [F(619=3,474, p=,016] istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Yapilan post-hoc testleri sonucunda, 11-15 yil arasinda ayni is yerinde
calisan postacilarla diger yillarda ¢alisan postacilar arasinda anlamli farkliliklar oldugu
tespit edilmistir. 11-15 yil arasinda ayni isyerinde ¢alisiyor olan postacilarin mesleki
baghilik ortalamalarinin (X=2,96, SS=0,88), hem aymi isyerinde 0-5 yil arasinda
calistyor olan postacilarin ortalamalarindan (X=3,29, S5=0,77) hem de ayni isyerinde
16 yil ve iizerinde ¢alistyor olan postacilarin ortalamalarindan (X=3,42, SS=0,85) daha
diisiik oldugu tespit edilmistir. Ayrica 11-15 yil arasinda ayni isyerinde ¢alistyor olan
postacilarin mesleki normatif baglilik ortalamalart (X=2,55, SS=0,97), hem ayn
igsyerinde 6-10 yil arasinda calistyor olan postacilarin ortalamalarindan (X=3,10,
SS=1,11) hem de aym isyerinde 16 yil ve flizerinde c¢alisiyor olan postacilarin
ortalamalarindan (X=3,20, SS=1,93) daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Son olarak
11-15 yil arasinda ayni igyerinde calisiyor olan postacilarin mesleki duygusal baglilik
ortalamalar1 (X=3,03, SS=1,01), aym isyerinde 0-5 yil arasmnda calisiyor olan
postacilarin ortalamalarindan (X=3,45, S5=0,95) daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

5.4.4.3. Psikolojik Iyi Olusun Demografik Degiskenlere Gore Farklilasmasina
Iliskin Bulgular

Arastirmada psikolojik 1yi olusun demografik ozelliklere gore farklilasip
farklilasmadigint  belirlemek i¢in bagimsiz Orneklem t-testi ve varyans analizi
(ANOVA) yapilmistir. Ayrica varyans analizleri sonucunda tespit edilen farkliligin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin ise Scheffe ¢oklu karsilastirma testi
yapilmistir. Analizler sonucunda psikolojik iyi olusun géreve, medeni duruma, egitim

diizeyine ve isyerinde ¢alisma siiresine gore farklilasmadigi tespit edilmistir.
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Psikolojik iyi olusun hem toplami agisindan hem de boyutlar1 agisindan
postacilarin cinsiyetlerine gore farklilasip farklilasmadigi bagimsiz 6rneklem t testi ile
analiz edilmistir. Analiz sonuglarina gore [te21)=--2,449, p=0,015] toplam psikolojik iyi
olusta cinsiyet agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir.
Ortalamalar incelendiginde erkeklerin toplam psikolojik iyi olus diizeylerine ait
ortalamalarmin (X=3,85, SS=,51), kadinlarin ortalamalarindan (X=3,74, $S=0,52),
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yine analiz sonucunda 6zerklik boyutunda (t(s21)- -
3,273, p=0,001), yasam amact boyutunda [te21)---2,372, p=0,018] ve kendini kabul
boyutunda [te21)=--2,473, p=0,014] istatistiksel olarak anlaml1 bir fark tespit edilmistir.
Ortalamalar incelendiginde erkeklerin 6zerklik boyutu ortalamalarmin  (X=3,23,
§S=,70), kadnlarin ortalamalarindan (X=3,02, SS= 0,68), yine erkeklerin yasam amaci
boyutu ortalamalarinin (X=3,94, SS= 0,90) kadinlarin ortalamalarindan (X=3,76, SS=
0,88), son olarak erkeklerin kendini kabul boyutu ortalamalarinin (X=3,80, SS=0,81)
kadinlarin ortalamalarindan (X=3,62, SS=0,92) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Ortalamalar incelendiginde erkeklerin psikolojik iyi olus diizeylerinin kadinlarinkinden
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Boyutlar diizeyinde incelendiginde yine erkeklerin
ozerklik, yasam amaci ve kendini kabul dilizeylerinin daha yiiksek oldugu

gorilmektedir.

Psikolojik iyi olus diizeylerinin postacilarin istihdam sekline gore farklilagip
farklilagmadigin1 tespit etmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan
varyans analizi sonuglarinda postacilarin isttihdam sekline gore, yagsam amaci boyutunda
[F(2,620=3,159, p=,043] ve kendini kabul boyutunda [F20=8,128, p=,000] istatistiki
olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Post-hoc testi sonucunda tageron postacilar
ile 399’lu postacilar arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistir. Taseron
postacilarin kendini kabul boyutu ortalamalar1 (X=3,91, SS=,82) 399’Ilu postacilarin
ortalamalarindan (X=3,57, SS=,80) daha yiiksektir. Bu sonug¢ taseron postacilarin
hayattan beklentilerinin ¢ok yiiksek olmadig1 dolayisiyla kendilerini olduklart gibi kabul
ettikleri seklinde yorumlanabilir. Diger taraftan yasam amaci boyutu istihdam sekline
gore farklilagmasina karsin, post-hoc testi sonucunda gruplarin birbirleri arasinda

farklilagsmasinin anlamli olmadig1 sonucuna ulasilmistir.
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Postacilarin mezun olduklar1 6nlisans programina gore psikolojik iyi olus
diizeylerinin farklilasip farklilasmadigini tespit etmek i¢in tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonuglarinda postacilarin mezun olduklar1 6nlisans
programi gore ¢evresel hakimiyet boyutunda [F(2298=4,088, p=,018] ve kendini kabul
boyutunda [F(2208=3,208, p=,042] istatistiki olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Posta hizmetleri mezunu postacilarin cevresel hakimiyet diizeylerinin
ortalamalar1 (X=4,29, SS=,73) diger onlisans mezunu (lojistik hari¢) postacilarin
ortalamalarindan (X=3,95, SS=,92) daha yiiksektir. Diger taraftan kisisel gelisim boyutu
mezun olunan Onlisans programina gore farklilasmasina karsin, post-hoc testi
sonucunda gruplarin birbirleri arasinda farklilasmasimin anlamli olmadigr sonucuna
ulagilmistir. Bu sonuca gore posta hizmetleri mezunlarinin sorumluluklarini yerine
getirme, 1iyi bir c¢evre kurma Ozellikleri herhangi bir Onlisans mezunundan daha

yiiksektir.

Psikolojik 1yi olus diizeylerinin postacilarin yaslarma gore farklilasip
farklilagsmadigini tespit etmek icin yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda sadece
yasam amaci boyutunda [F3619=3,109, p=,026] anlaml bir farklilik tespit edilmistir.
Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Scheffe ¢oklu
karsilagtirma testi sonucuna gore sadece 26—35 yas araliginda olan postacilar ile 46 yas
ve lizerinde olan postacilar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. 26-35 yas
araliginda olan postacilarin yasam amaci diizeylerinin ortalamalarinin (X=3,93, SS=,87)
46 yas ve lizerindeki postacilarin ortalamalarindan (X=3,53, SS=,89) daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir.

Psikolojik iyi olus diizeylerinin postacilarin STK {iyeliginin olup olmamasina
gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmek igin yapilan tek yonli varyans analizi
sonucunda sadece baskalariyla pozitif iligkiler boyutunda [F(3619=2,826, p=,038]
anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Post-hoc testi incelendiginde sadece dernek tiyesi
olan postacilar ile hem dernek hem de sendika iiyesi olan postacilar arasinda anlamli bir
farklilik oldugu gozlemlenmistir. Ortalamalar incelendiginde sadece dernege iiye olan
postacilarin ortalamalarinin (X=3,92, S5=,82) , hem sendika hem de dernege iiye olan
postacilarin ortalamalarindan (X=3,54, SS=,79) daha yiiksek oldugu gériilmiistiir. Tez

calismasinda verilerin toplanmasinda destek olan PTT calisanlar1 tarafindan sadece
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yardim amagli kurulmus bir dernekten destek alinmistir. Dernek tiyesi olarak isaretleyen
birgok postacinin bu dernege iiye oldugu diistiniilmektedir. Dernek iiyelerinin
yardimlagsmay1 sevmesi birbirleriyle olan iletisimlerinin kuvvetli olmasi sonucun bu
sekilde ¢ikmasinin nedeni olabilir. Psikolojik iyi olus diizeylerinin postacilarin
yasadiklar1 sehre gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmek icin tek yonli varyans
analizi yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucuna gore postacilarin bagkalar1 ile
pozitif iligkiler boyutunda yasanilan sehir gore [F(s617)=2,684, p=,021] anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Ancak baskalar ile pozitif iliskiler boyutu yasanilan sehre
gore farklilagmasina karsin, post-hoc testi sonucunda gruplarin birbirleri arasinda

farklilagmasinin anlamli olmadig1 belirlenmistir.

Psikolojik iyi olus diizeylerinin postacilarin meslekte caligtiklart siireye gore
farklilasip farklilasmadigini tespit etmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
Yapilan varyans analizi sonucunda postacilarin meslekte c¢aligma siirelerine gore
kendini kabul boyutunda [F3619)=2,875, p=,036] istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan
Scheffe ¢oklu karsilastirma testi sonucuna gore sadece 05 yil arasinda ayni meslekte
calisan postacilar ile 11-15 yildir ayn1 meslekte ¢alisan postacilar arasinda anlamli bir
farklilik goriilmistiir. 0-5 yil arasinda ayni meslekte ¢alisan postacilarin kendini kabul
boyutunun ortalamalarinmn (X=3,80, $S5=,83), 11-15 yil arasinda galisan postacilarin
ortalamalarindan (X=3,48, SS=,79) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonug
geng postacilarin  kendilerini  hatalartyla, kusurlariyla kabul ettikleri seklinde

yorumlanabilir.

Psikolojik iyi olus diizeylerinin postacilarin sahip olduklari ¢gocuk sayisina gore
farklilagip farklilagmadigini tespit etmek i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
Yapilan varyans analizi sonucunda toplam psikolojik iyi olusun sahip olunan ¢ocuk
sayisina gore [F(33s6)=2,917, p=,034] farklilastig1 tespit edilmistir. Psikolojik iyi olusun
toplami, sahip olunan cocuk sayisina gore farklilagmasina karsin, post-hoc testi
sonucunda gruplarin birbirleri arasinda farklilasmasinin anlamli olmadig1 tespit

edilmistir.
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5.4.4.4. Performansin Demografik Degiskenlere Gire Farklilasmasina Iliskin

Bulgular

Arastirmada  performansin  demografik  ozelliklere  gore  farklilasip
farklilagmadigin1  belirlemek i¢in bagimsiz Orneklem t testi ve varyans analizi
(ANOVA) yapilmistir. Ayrica varyans analizleri sonucunda tespit edilen farkliligin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin ise Scheffe ¢oklu karsilastirma testleri
yapilmistir. Analizler sonucunda performansin cinsiyete, goreve, medeni duruma,
mezun olunan Onlisans programina ve yasanilan sehre gore farklilasmadigi tespit

edilmistir.

Performansin postacilarin istihdam sekline gore farklilasip farklilagsmadigini
tespit etmek icin tek yoOnlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan varyans analiz
sonuclarina gore postacilarin istthdam sekline gore hem toplam performanslarinda
[F(2620)=5,475, p=0,004], hem baglamsal performanslarinda [F(,60 =6,366, p=,002],
hem de goérev performanslarinda [Fe20) =6,366, p=,026] farklilik tespit edilmistir.
Tespit edilen farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan
Scheffe testi sonucunda IHS’li postacilar ile 399°lu postacilar arasinda anlamli bir
farkliliklar oldugu goriilmiistiir. IHS’li postacilarin toplam performans ortalamalarinin
(X=4,20, SS=,54), 399’lu postacilarin ortalamalarindan (X=4,00, SS=,66) daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Yine IHS’li postacilarin baglamsal performans ortalamalarmnin
(X=4,13, SS=,57), 399’Iu postacilarin ortalamalarindan (X=3,91, SS=,71) daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Son olarak IHS’li postacilarin gérev performansi
ortalamalarmin  (X=4,29, S$5=,62), 399’lu postacilarin ortalamalarindan (X=4,12,
SS=,71) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bunun en 6nemli gerekgelerinden bir
tanesi IHS’li postacilara performans 6demesinin yapilmasidir. {HS’li postacilar,
dagitmalar1 gerekenden daha fazla gonderi dagittiklarinda ek iicret almaktadirlar. 399’lu

postacilarda boyle bir durum s6z konusu degildir.

Performansin postacilarin egitim diizeylerine gore farklilagip farklilagsmadigini
tespit etmek i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonuglari
incelendiginde postacilarin egitim diizeylerine goére hem toplam performanslarinin

[Fue618)=2,751, p=0,027] hem de baglamsal performanslarinin [Fa618-=4,121, p=,003]
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farklilagtigt gozlemlenmistir. Varyans analizi sonucunda farklilik tespit edilmesine
ragmen, post-hoc testi sonucunda gruplarin birbirleri arasinda farklilasmasinin anlaml
olmadig1 tespit edilmistir. Performansin postacilarin yaslarina gore farklilasip
farklilagsmadigini tespit etmek igin tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan
varyans analizi sonuglar1 incelendiginde, postacilarin yaslarma goére hem toplam
performanslariin [Fe19) =2,772, p=,041] hem de baglamsal performanslarinin [F 19
=2,794, p=,040] farklilastig1 goriilmektedir. Varyans analizi sonucunda farklilik tespit
edilmesine ragmen, post-hoc testi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit

edilememistir.

Performansin postacilarin bir STK’ya {iye olup olmamalarina gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek igin tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Varyans
analizi sonuglar incelendiginde postacilarin STK iiyesi olup olmamalarina gore hem
toplam performanslarinin [F3619)=3,683, p=,012] hem de gorev performanslarinin
[F3619=3,961, p=,008] farklilastig1 tespit edilmistir. Yapilan Scheffe testi sonucunda
dernek iiyesi postacilar ile sendika iiyesi postacilar ve “Uyelik Yok diyen postacilar
arasinda anlamli farklilik oldugu goriilmistiir. Dernek iiyesi postacilarin toplam
performans ortalamalar1 (X=4,29, SS=,60) hem sendika {iyesi postacilarin
ortalamalarindan (X=4,08, SS=,62) hem de “Uyelik Yok” secenegini isaretleyen
postacilarin ortalamalarindan (X=4,08, SS=,61) daha yiiksektir. Ayrica dernek liyesi
postacilarin gorev performansi ortalamalar1 (X=4,40, SS=,67) hem sendika {iyesi
postacilarin ortalamalarindan (X=4,15, SS=,67) hem de “iyelik yok” segenegini
isaretleyen postacilarin ortalamalarindan (X=4,16, SS=,69) daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuca gore dernek {iyesi postacilarin hem toplam performanslarinin hem

de gorev performanslarinin yiliksek oldugu tespit edilmistir.

Performansin  postacilarin  meslekte ¢alisma siirelerine gore farklilasip
farklilagmadigin1 tespit etmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan
varyans analizi sonuglari incelendiginde postacilarin meslekte ¢alisma siirelerine gore
hem toplam performanslarinin [Feigy =3,151, p=,025] hem de baglamsal
performanslarinin [F(3619)=-3,718, p=0,011] farklilastig1 goriilmiistiir. Varyans analizi
sonucunda farklilik tespit edilmesine karsin, post-hoc testi sonucunda gruplar arasinda

anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Performansin postacilarin bulunduklar
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isyerinde ¢alisma siirelerine gore toplam performanslarinda [F(619)=2,887, p=,035] ve
baglamsal performanslarinda [F619=3,491, p=0,015] anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Varyans analizi sonucunda farklilik tespit edilmesine karsin, post-hoc testi

sonucunda gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Performansin postacilarin sahip olduklar1 ¢ocuk sayisina gére hem toplam
performanslarmnin  [F(3356)-5,192, p=0,05]
[F(3,356)=3,482, p=0,016] hem de gorev performanslarinin [F3s6-5,648, p=,001]

hem baglamsal performanslarinin

farklilastigi  goriilmiigtir. Cocugu olmayan postacilarin  toplam  performans

ortalamalarinin (X=4,25, SS=,55) hem 1 ¢ocugu olan postacilarin ortalamalarindan
(X=3,99, SS=,64) hem de 3 ve iizeri gocugu olan postacilarin ortalamalarindan (X=3,90,
SS=,59)

postacilarin gorev performans ortalamalarmin (X=4,39, S5=,63) hem 1 ¢ocugu olan

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica yine cocugu olmayan

postacilara ortalamalarindan (X=4,09, SS=,71) hem de 3 ve iizeri ¢ocugu olan
postacilarin ortalamalarindan (X=3,98, SS=,61) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Bu durum su sekilde yorumlanabilir. Postacilar cocuk sahibi olduklarinda evdeki
sorumluluklar1 ve is yiikleri degismektedir. Bu durum islerine yansimaktadir. Ancak
cocugu olmayan postacilarda durum daha farklidir. Evde bir ¢ocuk sorumlulugunun
olmamas1 islerindeki performanslarin1 pozitif yonde etkilemektedir.  Baglamsal

performansin varyans analizi sonucunda farklilig1 tespit edilmesine ragmen, post-hoc

testi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Yapilan analizler sonucunda degiskenlerin demografik 6zelliklere gore farklilasip

farklilasmadigi ile ilgili sonuglarin 6zeti Tablo 22°de yer almaktadir.

Tablo 22: Fark Analizlerinin Ozeti

Algilanan Is Mesleki Psikolojik Tyi Performans
Giivencesizligi Baghhk Olus
Cinsiyet Devam bagliligi | Psikolojik iyi olus
diizeyinde diizeyleri hem
farklilik tespit | boyutlar bazinda
edilmistir. hem de toplamda
Erkeklerin erkekler de
VS mesleki ~ devam | kadinlardan daha Fle Ve
baglhilik  diizeyi | ytiksek.
kadmlardan daha
yiiksek.
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Algilanan Is Mesleki Psikolojik Iyi Performans
Giivencesizligi Baghhk Olus
Meslekte 11-15 il arasi | 0-5 yil arasi, 11—
Calisma Siiresi postacilar mesleki | 15 il arasinda
baglilik diizeyleri | calisan postacilara
digerlerinden gore kendini
diisiik. kabul boyutunun
daha yiiksek.
Medeni Durum Toplam mesleki
baglilik, mesleki
normatif ve
duygusal baglilik
farklilik tespit
edilmistir. Bekar
postacilarin
ortalamalari evli
postacilardan
daha ytiksek.
Gorev
Yasanan Sehir | Istanbul da | Toplam mesleki | Bagkalariyla
yasayan postacilar | baglhilikta farklilik | pozitif iligkiler
kendilerini  daha | tespit edilmistir. boyutunda
giivencesiz Gruplar aras1 | farklilik tespit
hissetmektedir. farklilk  anlamh | edilmistir.
bulunmamustir. Gruplar arasi
farklilik  anlaml
bulunmamustir.
Istihdam Sekli | IHS’li postacilar, | 399’lularin, IHS | Kendini kabul HS’li
tageron ve taseronlardan | boyutu, taseronlar | postacilarin,
postacilardan toplam  mesleki | da 399’lulardan toplam
daha giivencesiz | bagliliklar ve | daha yiiksek. performansi,
hissediyor. mesleki duygusal gorev performansi
bagliliklar1 distik. ve baglamsal
mesleki normatif performansi
baglilik diizeyleri 399’lulardan daha
taseronlarda [HS yiiksek.
ve  399’lulardan
daha yiiksek.
STK Uyeligi “Uyelik Yok” | Bagkalariyla Dernek uyesi
(Sendika, diyenlerin ~ hem | pozitif iliskiler | postacilarin, hem
Dernek, Uyelik toplam  mesleki | boyutu,  dernek | toplam hem de
Yok) bagliliklart  hem | iiyelerinde, hem | gorev
de mesleki | sendika hem | performanslari,
normatif dernege iiye | sendikaya iye
bagliliklari, olanlardan daha | olan ve “Uyelik
Sendika yiiksek. Yok” diyen

iiyelerinden daha
yiiksek.

postacilardan daha
yiiksek.
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Performans

Algilanan Is Mesleki Baghihk | Psikolojik Iyi
Giivencesizligi Olus
Egitim Diizeyi | Lise mezunlari, | Egitim diizeyi
Lisans ve | artikga  baglilik
Onlisans azalmaktadir.
mezunlarindan
daha  giivenceli
hissediyorlar.
Mezun Oldugu Posta  hizmetleri | Cevresel
Onlisans mezunlarinin hem | hakimiyet boyutu
Programi toplam  mesleki | posta hizmetleri
baglilik diizeyleri, | mezunlarinda
hem de mesleki | (lojistik harig)
normatif baghlik | diger Onlisans
diizeyleri lojistik | mezunlarindan
mezunlarindan daha yiiksek.
daha yiiksek.
Yas 18-25 aras1 | 26-35 yas
mesleki baglilik | arasindaki
ve mesleki | postacilarin, 46 ve
normatif bagllik | tizeri yasta olan
boyutlart hem de | postacilardan
26-35 yas | yasam amaci
arasindan  daha | diizeyleri daha
yiiksek yiiksek.
18-25 yas
normatif baglilik,
hem ve 36-45
arasindan  daha
yiiksek.
Is Yerinde 11-15 il arast
Calisma Siiresi ayni isyerinde

Cocuk Sayisi

[ Farkhilik yok

calisan postacilar
mesleki  baglilik
diizeyleri
digerlerinden
distk.

[] Fark var ancak gruplar arasi anlamsiz

Toplam psikolojik
iyi olusta farklilik
var. Gruplar arasi
farklilik  anlaml
degil.

Toplam
performans
baglamsal
performansta fark
var.

ve

Gruplar arasl
farklillkk  anlaml
degil.

Toplam
Performans ve
baglamsal

performansta fark
var. Gruplar arasi
farklillk  anlaml
degil.

Toplam
performans ve
baglamsal
performansta fark
var. Gruplar arasi
farklilik anlaml
degil.

Cocugu

olmayanlar, 1
¢ocugu veya 3
gocuk ve sti
olanlardan  hem
toplam

performanst hem
de gorev

performanst daha

yiiksek.

1 Anlamli farklilik var
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5.4.5. Arastirma Hipotezlerinin Testine iliskin Bulgular

Arastirma modeli ile ilgili kurulan hipotezlerin analizi i¢in regresyon analizi

kullanilmuastir.

5.4.5.1. Algilanan Is Giivencesizliginin Psikolojik Iyi Olus Uzerindeki Etkisine
Iligkin Hipotezlerin Analizi

Algilanan is giivencesizliginin psikolojik iyi olus ve boyutlar1 izerindeki etkisini
tespit etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 Tablo

23’te verilmistir.

Tablo 23: Algilanan Is Giivencesizliginin Psikolojik Iyi Olusa Etkisine iliskin
Regresyon Analizi Sonuglari

Regresyon Analizi Sonuglari (Model 1)

Bagimh Degisken: Psikolojik Iyi Olus

Bagimsiz Degisken: B t p
Algilanan Is Giivencesizligi -,030 -741 ,459
R=,030 ;R°=,001; Diizeltilmis R°=- 000 ;F =548 p=,459

Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken: Cevresel Hakimiyet

Bagimsiz Degisken: B t P
Algilanan Is Giivencesizligi -,083 -2,074 ,038
R= 0,83 ;R’=,007; Diizeltilmis R°=,005 ; F =4,304 p=,038

Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken: Kisisel Gelisim

Bagimsiz Degisken: B t P
Algilanan Is Giivencesizligi -,019 -, 467 ,641
R= ,019 ;R°=,001; Diizeltiimis R°=,000 ;F =218 p=641

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken: Ozerklik

Bagimsiz Degisken: B t P
Algilanan Is Giivencesizligi 111 2,777 ,006
R=,111; R’= ,012; Diizeltilmis R°=,011 ;F=7,712 p=,006

Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken: Baskalariyla Pozitif Tliskiler

Bagimsiz Degisken: p t P
Algilanan Is Giivencesizligi -,054 -1,344 ,180
R=,054  ;R°=,003; Diizeltilmis R°=0,001  ;F=1,806 p=,180

Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken: Yasam Amaci

Bagimsiz Degisken: p t p
Algilanan Is Giivencesizligi -,008 -,199 ,842
R=,008 ;R’=,002; Diizeltilmis R°=0,000 ;F =040 p=,842

Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken: Kendini B t p
Kabul
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Bagimsiz Degisken: | ,038 | -,943 | ,346
Algilanan Is Giivencesizligi
R=0,38 ;R°=,001; Diizeltiimis R°=0,000 ;F =890 p=,346

Yapilan regresyon analizi sonucunun daha Once yapilmis korelasyon analizi
sonucu ile paralellik gosterdigi goriilmektedir. Regresyon analizi sonucuna gore
algilanan is giivencesizliginin toplam psikolojik iyi olusa bir etkisi tespit edilememistir.
Ayrica algilanan is glivencesizliginin psikolojik iyi olusun ¢evresel hakimiyet boyutunu
negatif yonde etkiledigi (f=-,083, p=0,038) o6zerklik boyutunu ise pozitif yonde
(p=,111, p=,006) etkiledigi diger bir sonugtur. Analiz sonucunda R? degerlerine
bakildiginda algilanan is giivencesizliginin cevresel hakimiyet boyutunun sadece
%0,7’sini  agikladigint  ve Ozerklik boyutunun ise %]1,2’sini agiklayabildigi
goriilmektedir. Son olarak kisisel gelisim, bagkalariyla pozitif iliskiler, yasam amaci ve
kendini kabul boyutlarimin algilanan is giivencesizliginden etkilenmedigi sonucuna
ulagilmigtir. Bu durumda Ha, Hip, Hig, Hie Ve Hys hipotezleri reddedilmis, Hi, hipotezi
kabul edilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda Hjc hipotezi i¢in bir etki tespit
edilmesine ragmen hipotez reddedilmistir. Ciinkii Hjc hipotezi yazin taramasi
sonucunda  “Algilanan 15 gilivencesizliginin 6zerklik boyutunu negatif yonde
etkilemektedir” olarak kurulmustur. iki degisken arasinda etki tespit edilmistir ancak

negatif yonde degil pozitif yonde oldugu sonucuna ulagilmistir.

5.4.5.2. Algilanan Is Giivencesizliginin Performans Uzerindeki Etkisine

Iliskin Hipotezlerin Analizi

Algilanan is giivencesizliginin is performansi ve boyutlar1 iizerindeki etkisini
tespit etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 Tablo

24’te verilmistir.
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Tablo 24: Algilanan Is Giivencesizliginin Performansa Etkisine iliskin

Regresyon Analizi Sonuglari

Regresyon Analizi Sonu¢lar: (Model 1)

Bagimh Degisken: Toplam Performans

Bagimsiz Degisken: B t p

Algilanan Is Giivencesizligi -038 ,945 ,345

R=,038 ;R’=;001 Diizeltiliy R°=,000 ; F =,893 p=,345

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken: Baglamsal Performans

Bagimsiz Degisken: B t p

Algilanan Is Giivencesizligi ,030 142 ,459

R=,030; R*=001; Diizeltilmis R*=,000 ;F= 550 p=,459

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken: Gorev Performansi

Bagimsiz Degisken: B t p

Algilanan Is Giivencesizligi ,041 1,032 ,302

R= ,041 ;R°=,002: Diizeltilmis R’=,000 ;F=1,066 p=,641

Yapilan regresyon analizi sonucunda incelendiginde Orneklem agisindan
algilanan is gilivencesizliginin toplam performansa (f=-,038, p=0,345), baglamsal
performansa (f= ,030, p=0,459) ve gorev performansina (= ,041, p=0,302), etkisi

olmadigi tespit edilmistir. Bu durumda Hj, Hza Ve Hap hipotezleri reddedilmistir.

5.4.5.3. Algilanan Is Giivencesizliginin Mesleki Baghlik Uzerine Etkisine
Iliskin Hipotezlerin Analizi

Algilanan is giivencesizliginin mesleki baglilik ve boyutlar1 lizerindeki etkisini
tespit etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 Tablo

25’te verilmistir.
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Tablo 25: Algilanan Is Giivencesizliginin Mesleki Bagliliga Etkisine iliskin
Regresyon Analizi Sonuglari

Regresyon Analizi Sonuglar: (Model 1)
Bagimh Degisken: Mesleki Baglilik
Bagimsiz Degisken: S t p
Algilanan Is Giivencesizligi -,270 -6,984 ,000
R=,270 ;R°=073; Diizeltilis R°=;071; F =48,780; p=,000
Regresyon Analizi Sonuglari
Bagimh Degisken: Mesleki Devam Baglilig
Bagimsiz Degisken: S t p
Algilanan Is Giivencesizligi -,102 -2,559 ,001
R= ,102; R°=,010; Diizeltilmis R°=,009 ;F = 6,549; p=,001
Regresyon Analizi Sonuglar
Bagimh Degisken: Mesleki Normatif Baglilik
Bagimsiz Degisken: s t p
Algilanan Is Giivencesizligi -,233 -5,959 ,001
R= ,233 ;R’=,054; Diizeltilmis R°= 053 ; F =35,506; p=,641
Regresyon Analizi Sonuglart
Bagimh Degisken: Mesleki Duygusal Baglilik
Bagimsiz Degisken: s t p
Algilanan Is Giivencesizligi -,313 -8,205 ,001
R= ,313 ;R’=,098; Diizeltilmis R°= 096 ; F =67,330; p=,641

Yapilan regresyon analizi sonucunda algilanan is giivencesizliginin mesleki
bagliligin toplamini (= -,270, p=0,000) ve boyutlarm (f=-,102, p=0.001; f=-,233,
p=0,001; p=-,313, p=0,001) anlaml ve negatif yonde etkiledigi goriilmektedir. R?
degerlerine bakildiginda algilanan is gilivencesizliginin mesleki bagliliginin %7,3’iinii,
mesleki devam bagliliginin %1’ini, mesleki normatif bagliliginin %5,4’iinii ve mesleki
duygusal bagliliginin %9,8’ini agikladig1 goriilmektedir. Yapilan analiz sonucunda Hs,
Haia, Hap Ve Hac hipotezleri kabul edilmistir.

5.4.5.4. Mesleki Bagliligin Psikolojik Iyi Olus Uzerine Etkisine Iliskin
Hipotezlerin Analizi

Mesleki baghiligin psikolojik iyi olus ve boyutlar1 iizerindeki etkisini tespit
etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 Tablo 26’da

verilmistir.
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Tablo 26: Mesleki Bagliligin Psikolojik Iyi Olusa Etkisine iliskin Regresyon

Analizi Sonuglari

Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken: Psikolojik Iyi Olus

Bagimsiz Degisken: s t p
Mesleki Baglilik ,242 6,226 ,000
R=,242 ;R’=,059; Diizeltilis R°=,057 ; F =38,747; p=,000

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken: Cevresel Hakimiyet

Bagimsiz Degisken: s t p
Mesleki Baglilik ,217 5,533 ,001
R= ,217; R°= ,047; Diizeltilmis R°=,045 ; F =30,615; p=,038

Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken: Kisisel Geligim

Bagimsiz Degisken: b t p
Mesleki Baglilik ,193 4,889 ,001
R= ,193 ;R°=,037; Diizeltilmis R°=,036 ; F =23,900; p=,001

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken: Ozerklik

Bagimsiz Degisken: b t p
Mesleki Baglilik ,034 ,854 ,393
R=,034; R°= ,001; Diizeltilmis R’=,000 ; F =,729; p=,393

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken: Baskalartyla Pozitif Iliskiler

Bagimsiz Degisken: b t p
Mesleki Baglilik ,133 3,337 ,001
R=,133 ; R°= 018 ; Diizeltilmis R°=0,016  ; F =11,133; p=,001

Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken: Yasam Amac1

Bagimsiz Degisken: b t p
Mesleki Baglilik ,100 2,508 ,012
R= ,100 ;R’=,010; Diizeltilmis R°=0,008 ; F =6,290; p=,012

Regresyon Analizi Sonuglart

Bagimh Degisken: Kendini Kabul B t p
Bagimsiz Degisken: ,201 5,103 ,000
Mesleki Baglilik

R=,201 ; R°= ,040; Diizeltilmis R°=0,039

; F =26,038; p=,000

Yapilan regresyon analizi sonucunda mesleki bagliligin toplam psikolojik iyi

olusu (=,242; p=,000) pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. Mesleki

bagliligin psikolojik iyi olusun boyutlarina etkisi incelendiginde 6zerklik boyutu harig
diger tiim boyutlar (f=,217, p=,001; p=,193, p=,001; =,133, p=,001; p=,100, p=,012;

p=201, p=,000) anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Ayrica R?

degerlerine bakildiginda mesleki baglilik psikolojik iyi olusun %5,9’unu agiklarken

cevresel hakimiyetin % 4,7’ sini ve kendini kabul boyutunun % 4’linii agikladig:

goriilmektedir. Son olarak yapilan analiz sonucunda Ha, Haa, Hap, Hag, Hae Ve Hat

hipotezlerinin kabul edildigi goriilmektedir. Ancak Hac hipotezi reddedilmistir.
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5.4.5.5. Mesleki Baghligin Performans Uzerine Etkisine Iliskin Hipotezlerin
Analizi

Mesleki baghiligin performans ve boyutlar1 tizerindeki etkisini tespit etmek

amactyla regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 Tablo 27°te verilmistir.

Tablo 27: Mesleki Bagliligin Performansa Etkisine Iliskin

Regresyon Analizi Sonuglari
Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuglar
Bagimh Degisken: Toplam Performans
Bagimsiz Degisken: B t p
Mesleki Baglilik ,210 5.341 ,000
R=,210 ; R’=,044; Diizeltilis R’=,042 ; F = 28,525; p=,345
Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuglar
Bagimh Degisken: Baglamsal Performans
Bagimsiz Degisken: b t p
Mesleki Baglilik ,214 6,192 ,000
R=,214; R’=058; Diizeltilmis R’=,057 ; F= 38,342; p=,459
Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuglart
Bagimh Degisken: Gorev Performansi
Bagimsiz Degisken: b t p
Mesleki Baglilik ,138 3,482 ,001
R= ,138; R°= 019; Diizeltilmis R°=,018; F =12,127; p=,001

Yapilan regresyon analizi sonucunda mesleki bagliligin toplam performansi
(6=,210; p=,000) giiclii, pozitif ve anlaml bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. Mesleki
bagliligin performansin boyutlarina etkisine bakildiginda baglamsal performans
boyutunu (f=,241, p=,000) ve gorev performansi boyutunu (f=,138, p=,001) anlamli,
giiclii ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Ayrica R? degerlerine bakildiginda
mesleki bagliligin toplam performansin %4,4’linti, baglamsal performansin %5,8’ini ve
gorev performansinin %1,9’in1 agikladig1 goriilmektedir. Sonug olarak Hs, Hs, ve Hsp

hipotezleri kabul edilmistir.

5.4.5.6. Algilanan Iy Giivencesizliginin Psikolojik Iyi Olusa ve Performansa
Etkisinde Mesleki Baghligin Aracilik Rolii

Tez ¢aligmasinin ana amaci olan “Algilanan is giivencesizliginin psikolojik 1yi
olusa ve performansa etkisinde mesleki bagliligin aracilik roli” aracilik analizi ile

incelenmektedir. Aracilik analizi igin Baron ve Kenny tarafindan gelistirilmis olan



153

aracilik analizi varsayimlarmin saglanmasi gerekmektedir. S6z konusu varsayimlar

asagidaki gibi siralanmaktadir (Baron ve Kenny, 1986: 1175):

» Baslangicta bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda bir regresyon iligkisi
olmasi gerekmektedir. Baska bir ifadeyle bagimsiz degisken bagimli degiskeni
anlamli bir sekilde etkilemelidir.

> lkinci olarak bagimsiz degiskenin aracilik ettigi tahmin edilen degiskeni anlamli
bir sekilde etkilemesi gerekmektedir.

> Ugiincii varsaymm ise araci degiskenin bagimli degisken iizerinde anlamli bir
etkisinin olmas1 gerekmektedir.

» Son olarak bagimsiz ve araci degisken bir arada analize sokuldugunda, bagimli
degisken {iizerindeki etkinin azalmasi veya tamamen ortadan kalkmasi

beklenmektedir. Eger etki tamamen ortadan kalkarsa tam araciliktan, etki

azalirsa kismi araciliktan soz edilebilir.

Aracilik analizi yapilmadan Once bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu es
dogrusallik sorunu olup olmadigini tespit etmek amaciyla tolerans ve VIF degerlerine
bakilmistir. Bu degerler modelde ¢oklu es dogrusallik problemi olmadigini (Tolerans>

.2; VIF<10) gOstermistir.

Bu asamada Oncelikle, algilanan is giivencesizliginin mesleki baglilig1 ve
psikolojik iyi olusu etkileyip etkilemediginin belirlenmesi amaciyla regresyon analizleri
yapilmustir. Algillanan is giivencesizligi ile psikolojik iyi olus arasinda mesleki

bagliligin aracilik roliine yonelik yollarinin sonuglart Model 1°de verilmistir.

Model 1: Algilanan Is Giivencesizliginin Psikolojik Iyi Olusa Etkisinde Mesleki
Bagliligin Aracilik Rolii

“Hs” (f=-,270, p=,000) Mesleki Baglilik %‘,242, 0=,000)
Algilanan s Psikoloiik ivi Ol
Giivencesizligi sikolojik Iyi Olus

“H;” (=-,030, p=,459)
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Model 1 incelendiginde bagimsiz degisken algilanan is giivencesizliginin aract
degisken mesleki baglilig1 negatif yonde etkiledigi (5=-,270, p=,000) tespit edilmistir.
Ayrica araci degisken mesleki bagliligin, bagimhi degisken psikolojik iyi olusu pozitif
yonde etkiledigi (f=,242, p=,000) tespit edilmistir. Ancak aracilik etkisinden
bahsedebilmek icin gerekli olan sartlardan bagimsiz degisken algilanan is
giivencesizligi ile bagimli degisken psikolojik iyi olus arasinda anlamli bir etkilesim
tespit edilemediginden aracilik analizine devam edilememistir. Bu duruma bagli olarak

Hg hipotezi reddedilmistir.

Algilanan i giivencesizliginin mesleki bagliligi ve performans: etkileyip
etkilemediginin belirlenmesi amactyla regresyon analizleri yapilmistir. Algilanan is
giivencesizligi ile performans arasinda mesleki bagliligin aracilik roliine yonelik

yollariin sonuglar1 Model 2°de verilmistir.

Model 2: Algilanan Is Giivencesizliginin Performansa Etkisinde Mesleki

Bagliligin Aracilik Roli

Mesleki Baglilik
“Hs” (B=-,270, py. “Hs” (5=,210, p=,000)
Algilanan Is
Giivencesizligi ‘ Performans

“H,” (5=-,038, p=,345)

Model 2 incelendiginde bagimsiz degisken algilanan is giivencesizliginin araci
degisken mesleki baglilig1 negatif yonde etkiledigi (5=-,270, p=,000) tespit edilmistir.
Ayrica aract degisken mesleki bagliligin, bagimli degisken performansi pozitif yonde
etkiledigi (5=,210, p=,000) tespit edilmistir. Ancak aracilik etkisinden bahsedebilmek
icin gerekli olan sartlardan bagimsiz degisken algilanan is giivencesizligi ile bagimh
degisken performans arasinda anlamli bir etkilesim tespit edilemediginden aracilik

analizine devam edilememistir. Bu duruma bagli olarak H7 hipotezi reddedilmistir.
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Model 1 ve Model 2 incelendiginde aracilik etkisi tespit edilemedigi
gorilmektedir. Bu sonuglar degiskenlerin toplamlar1 ile yapilan analizler sonucunda
elde edilmistir. Tez calismasi kapsaminda boyutlar diizeyinde de aracilik etkisi
aragtirtlmistir. Boyutlar diizeyinde regresyon analizi incelendiginde sadece algilanan is
giivencesizligi ile psikolojik iyi olusun boyutlarindan c¢evresel hakimiyet arasinda bir
etkilesim oldugu gorilmiistiir. Algilanan is gilivencesizligi ile g¢evresel hakimiyet
boyutu arasinda mesleki bagliligm aracilik roliine yonelik a, b, c, ¢! yollarinin sonuglari

Model 3’de verilmistir.

Model 3: Algilanan Is Giivencesizliginin Cevresel Hakimiyet Boyutuna
Etkisinde Mesleki Bagliligin Aracilik Roli

Hs” a ($=-,270, p=,000) Mesleki Baghlik b (B=,217, p=,001)
Algilanan s
Giivencesizligi ' Cevresel Hakimiyet

c (B=-,083, p=,038) c'(p=-,026, p=,517)

Model 3 incelendiginde “a” yolu i¢in standardize edilmis S katsayis1 -0,270 ve
anlamlilik diizeyi 0,000 oldugundan algilanan is giivencesizligi ile mesleki baglilik
arasinda negatif yonde bir etkilesim oldugu goriilmektedir (R2 =,073, F=48,780). “b”
yolu i¢in standardize edilmis S katsayis1 0,217 ve anlamlilik diizeyi 0,001 oldugundan
mesleki baglilik ile ¢evresel hakimiyet arasinda pozitif yonde bir etkilesim oldugu
goriilmektedir (R? =,047, F=30,615). “c” yolu i¢in ise standardize edilmis f katsayisi -
0,083 ve anlamlilik diizeyi 0,038 oldugundan algilanan is gilivencesizligi ile ¢evresel
hakimiyet arasinda negatif yonde bir etkilesim oldugu goriilmektedir (R? =,007,
F=4,304). Araci etkinin belirlenmesi i¢in, bagimsiz ve araci degisken modele birlikte

(13 17,

dahil edildiginde “c” yolunun etkisinin azalip azalmadigina bakilmis ve “c™ yolu
olusturulmustur. “c'” yolu incelendiginde standardize edilmis § katsayis1 degerinin -
0,026 ve anlamlilik diizeyi 0,517 oldugundan etkinin ortadan kalktig1 goriilmektedir.
Bu sonuglardan hareketle mesleki bagliligin algilanan 15 giivencesizligi ile g¢evresel

hakimiyet arasinda tam aracilik rolii iistlendigini sdylemek miimkiindjir.
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Tez c¢aligmasinda algilanan is giivencesizligi ile performansin boyutlari
arasinda olan etkilesimde mesleki baghiligin aracilik rolii de arastirilmistir. Ancak
yapilan regresyon analizi sonucunda algilanan is giivencesizligi ile performansin
boyutlar1 arasinda herhangi bir etkilesim tespit edilememistir. Bu nedenle boyutlar

diizeyinde araciliktan s6z edilememistir.

Yapilan analizler sonucunda ana model reddedilmistir. Sonug olarak elde edilen

nihai model Sekil 7°de yer almaktadir.

Mesleki Baglilik

~ N

Cevresel Hakimiyet

Algilanan s
Giivencesizligi

Sekil 7: Yapilan Analizler Sonucunda Arastirmanin Nihai Modeli

Yapilan analizler sonucunda elde edilen nihai model incelendiginde, mesleki
bagliligin algilanan is giivencesizligi ve ¢evresel hakimiyet arasinda tam aracilik yaptigi
goriilmektedir. Algilanan is giivencesizligi arttikca postacilardaki sorumluluk
duygusunun, ¢evrelerine olan duyarhiliklarinin ve ¢evreyle uyumlu c¢alisma gibi
davraniglarinin azalmakta oldugu goriilmektedir. Ancak bu iki degisken arasina mesleki
baglilik gibi pozitif bir tutum girdiginde, bu negatif etki tamamen ortadan kalktig1 tespit
edilmistir. Bu durum gostermistir ki postacilarda mesleki baglilig: artirarak, algilanan is

giivencesizliginin yaratmis oldugu negatif etki azaltilabilir.

Yapilan aracilik etkisi bulgulari, sonuglar ve oneriler kisminda ayrintili olarak

yorumlanacaktir.
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SONUC VE ONERILER

Rekabetin hizla arttigr giiniimiiz bilgi ¢aginda bir is bulmak ve bulunan isin
devamimi getirebilmek olduk¢a Onem kazanmistir. Rekabetin olmasi is stresi,
mutsuzluk, issizlik gibi sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Isgérenler boyle
bir ortamda hem islerini koruyabilmek, hem mutlu olabilmek, hem de mesleklerini
severek, mesleklerine bagl olarak mesleklerini yiiriitmek istemektedirler. isverenler ise
yiiksek performans sergileyen isgorenlerle ¢alismak istemektedirler. Iste bu dengenin
saglanabilmesi i¢in neler yapilabilecegi konusunda orgiitsel davranis yazininda birgok
calisgma yapilmistir. Yapilan bu tez c¢alismasinda da negatif bir algi olan is
glivencesizligi, pozitif bir tutum olan mesleki baglhlik, yine pozitif bir tutum olan

psikolojik iyi olug ve bir davranis tiirii olan performans kavramlari ele alinmistir.

Universiteyi yeni bitiren bir kisi tecriibe edinebilmek igin birkag yil farkl1 islerde
calistiktan sonra, is giivencesi olan isler aramaya baslamaktadir. Ayrica halen bir iste
calisan kisiler islerini koruyabilmek istemektedirler. Bu noktada calisanlarin yaptiklari
islerde algiladiklari ig glivencesizligi de 6nem kazanmaktadir. Caligsan isinde kendini ne
kadar gilivencesiz hissederse bu durum onun hem sosyal hayatina hem de is hayatina
etki edebilecektir. Isgorenlerin algiladiklar1 is giivencesizligi arttikca hem isteki
performanslarinin ve mutluluklarimin  hem de sosyal hayattaki mutluluklarinin
etkilenecegi diisiiniilmektedir. Yapilan bu tez c¢alismasi ile is giivencesizliginin

etkiledigi diisiiniilen tutum ve davranislar ele alinmistir.

Mesleki baglilik gibi pozitif bir tutumun isgdrenler agisindan 6nemi artmaktadir.
Ciinkii orgiitlerdeki kiiclilmeler, birlesmeler veya yeniden yapilanma gibi orgiitsel
degisimler isgorenlerin her an igsiz kalmalarina neden olabilecegi gibi, terfi edememe
veya statii diisiiriilmesi gibi durumlara da neden olabilecektir. Isgorenlerin mesleklerine
baghiliklar1 yiiksek oldugunda bu negatif durumlardan etkilenme diizeylerinin daha
diisiik olacag: diisiiniilmektedir. Meslegini severek yapan, meslegine bagl bir ¢aligan,
hangi orgiitte calisirsa caligsin o meslegi yapmaya devam edecektir. Bu durumda

mesleki bagliligin 6nemini artirmaktadir.
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Tezin bagka bir degiskeni olan psikolojik iyi olus ise isgorenlerin hayatlarina
genel olarak bakisini ve mutlulugunu ifade etmektedir. Is hayatinda ve sosyal hayatinda
mutlu olan birey, hayata daha pozitif bakacak, orgiitteki tutum ve davraniglar1 pozitif
yonde etkilenecektir. Dolayistyla psikolojik iyi olus diizeyi yiiksek isgorenlerle

calismak orgiitler i¢in 6nemlidir demek yanlis olmayacaktir.

Tezin diger bir degiskeni ise performanstir. Yiiksek performansh calisanlar her
orgiit icin ©&nemli unsurlardan bir tanesidir. Isgdrenlerinin performansii nasil
artiracagina dair, orgilitler de farkli insan kaynaklari uygulamalari yapilmaktadir.
Performans orglitsel davranig ve yonetim yazininin da en ¢ok arastirdigi konulardan
birisi olmustur. Bu tez calismasinda da isgorenlerin performansini etkileyecegi

diisiiniilen algilanan is giivencesizligi ve mesleki baglilik konular ele alinmstir.

Tiim bu aciklamalardan sonra, bu tez c¢alismasinda ¢alisanlarin algiladiklart is
giivencesizliginin - performansa, mesleki bagliliga, psikolojik iyi olusa etkisi
aragtirtlmistir. Ayrica algilanan is giivencesizliginin psikolojik iyi olusa ve performansa

etkisinde mesleki bagliligin roliinii arastirmak tezin ana amacini olusturmaktadir.

Tezin amaci dogrultusunda c¢alismanin teorik kismi yazilmis ve uygulama kismi
i¢in ise drneklem olarak postacilar se¢ilmistir. Orneklemin postacilar segilmesindeki en
temel neden ayni meslegi yapmalarina ragmen 3 ayr1 istihdam sekli ile istthdam ediliyor
olmalaridir. Postacilik meslegi olduk¢a uzun gecmise sahip ¢ok koklii bir meslektir.
Eskiden sadece mektup ve telgraf teslim eden postacilar giiniimiizde ¢esitli gonderiler
teslim etmektedirler. Ornegin; tebligat, kargo, havale, taahhiitlii gonderi, degerli ve
O0deme sartli gonderi, mektup, telgraf bunlardan bazilaridir. Teslim edilecek olan
gonderi sayisinin artmig olmasi istihdam edilen postact sayisini da artirmistir. Postaci
sayisinin artmasi ile birlikte istihdam sekilleri de bu dogrultuda degismistir. Ayrica
PTT’nin Mayis 2013 yilindan sonra Anonim Sirket olmasi ise alim sartlarinda ve
istthdam sekillerinde de farkliliga neden olmustur. PTT, 2013 Mayis ayindan &nce
399°1u olarak istihdam ettigi postacilari, bu tarihten sonra IHS’li olarak istihdam etmeye
baglamistir. Bu iki ayri statiinliin yaninda islerin yogunlugu nedeni ile PTT de taseron
postacilar da istihdam edilmektedir. Buradan da anlasilacagi gibi postacilar ii¢ ayri

statlide istihdam edilmektedir. Bu istihdam sekillerine gore algiladiklart is
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giivencesizlikleri de farklilasmaktadir. Bu farklililk postacilarin  algilanan s
giivencesizligi konusuna uygun bir drneklem oldugunu gostermektedir. Diger taraftan
postacilik is olmanin yaninda bir meslektir. Bu nedenle bu farkli sekilde istihdam edilen
postacilarin mesleklerine olan bagliliklarini aragtirmak, mesleki bagliliklarinda farklilik

olup olmadigin tespit etmek de tezin 6nemli ¢iktilarindan bir tanesini olusturmaktadir.

Tezden elde edilmesi beklenen bir diger 6nemli husus ise, 2009 yilindan beri
tiniversitelerde postact yetistirmek amacli agilmis olan posta hizmetleri Onlisans
programi mezunu postacilarin mesleklerine olan baghliklarinin diger 6nlisans

mezunlarindan farkli olup olmamasidir.

Tiim bu amaglar dogrultusunda yapilan tez ¢alismasinda Oncelikle degiskenler
arasinda bir iliskinin olup olmadigin1 6l¢gmek amaglh korelasyon analizi yapilmis, daha
sonra postacilarin demografik degiskenler acisindan farkliliklarini tespit etmek amagli t
testi, ANOVA ve Scheffe testi yapilmis ve son olarak tezin hipotezlerini test etmek

amaciyla regresyon analizi yapilmstir.

Degiskenler arasindaki iliskiyi arasgtirmak amagli yapilan korelasyon analizi
sonucunda ilk olarak is giivencesizligi ile psikolojik iyi olus arasinda bir iligki olup
olmadigma bakilmis ve iki de§isken arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.
Yazin tarandiginda bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit eden
calismalar mevcuttur (De Witte, 1999). Ancak bir iliski olmadigini tespit eden
caligmaya rastlanmamustir. Bu sonucun tez ¢alismasinin énemli ¢iktilarindan bir tanesi
oldugu sdylenebilir. Tez ¢alismasinda bu iki degiskenin toplamlar1 arasinda bir iliski
tespit edilememesi tizerine, boyutlar arasinda bir iliski olup olmadigina bakilmustir.
Boyutlar diizeyinde korelasyon analizine bakildiginda, algilanan is gilivencesizliginin,
psikolojik iyi olusun ¢evresel hakimiyet boyutu ve 6zerklik boyutu ile bir iligkisi oldugu
tespit edilmistir. Iliskilerin yoniine bakildiginda ise algilanan is giivencesizliginin,
ozerklik boyutu ile pozitif yonde iliskili oldugu goriilmiistiir. Bu sonug postacilarin is
giivencesizligi algilan arttikca fikirlerini daha 6zgiirce beyan ettiklerinin bir gostergesi
olarak yorumlanabilir. Bunun bir nedeni “fikrimi sdylesem de sdylemesem de isten
cikarilacaksam ¢ikarilacagim” bakis agisi olabilir. Diger taraftan, is giivencesizligi ve

cevresel hakimiyet boyutu arasinda negatif yonde bir iligki tespit edilmistir. Postacilar is
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giivencesizligi algiladiklarinda, sorumluluklarini yerine getirmelerinde, gevreye karsi
daha duyarli olma davranislarinda ve firsatlar1 degerlendirme gibi pozitif tutumlarinda

azalma oldugu goriilmiistiir.

Tez c¢alismasi kapsaminda iliskisi arastirilan diger iki degisken algilanan is
giivencesizligi ve performanstir. Bu iki degisken arasinda anlamli bir iligki tespit
edilememistir. Yazinda is giivencesizligi ile performans arasinda iliski olduguna ifade
eden caligmalar mevcuttur (Yellen, 1984; Rosenblatt ve Ruvio, 1996). Ancak yazin
tarandiginda iki degisken arasinda iliski olmadigimi ifade eden bir calismaya

rastlanmamuistir.

Bu sonug birkag¢ neden ile agiklanabilir. Postacilik meslegi yapan kisilerin kargo,
kurye, mektup, posta karti, kayitl gonderi, adrese teslim havale, telgraf, her tiirlii
tebligat vb. gonderileri her giin alicilarina ulastirmalar1 gerekmektedir. Bugiin teslim
edilmeyen gonderiler yarina kaldiginda ve yarinda yeni gonderiler geldiginde postacilar
iki glinliik gonderi dagitmak zorunda kalacaklardir. Buna bagli olarak postacilar bir giin
az caligsalar dahi ertesi glin daha fazla ¢alismak zorunda kalacaklardir. Postacilik
meslegi geregi postacilar saglik sikintis1 yasamadiklari siirece diizenli dagitmalar
gereken gonderileri dagitmak zorundadirlar. Bu durumda postacilar ister tagseron olsun,
ister THS’li olsun isterse 399’lu olsun “ben giivencesizim” diyerek performanslarini
azaltamazlar. Ciinkii teslim edilemeyen her gonderi veya miisteri memnuniyetinin
saglanamadig1 her gonderi i¢in postact hangi statiide calisirsa ¢aligsin uyar1 alacaktir.

Bunlara ek olarak postacilik mesleginin gereklilikleri su sekilde siralanabilir;?

Her sabah ise geldiklerinde o giin geldiklerine dair imza atmak,
Yeni baslayan bir postaciyr daha deneyimli bir postaci ile ise alistirmak,
Bir postaci izne ayrildiginda onun gonderilerini de dagitmak,

Ise gelemeyecekleri giin mutlaka haber vermek,

o~ N e

Dagitim esnasinda gereksiz telefon konusmalariyla zaman harcamamak,

Bu maddeler postacilarla ve PTT yoneticileri ile yapilan miilakatlar sonucu olusturulmustur. Ancak
“Idari Hizmet Sozlesmeliler i¢in Posta ve Telgraf Teskilati Anonim Sirketinde Calistirlacak Idari Hizmet
Sozlesmeli Personel Hakkinda Yoénetmelik” Madde 79, 80, 81 ve 82. maddelerinde uyari, kinama, yillik
iicret artisindan yararlandirmama, isten ¢ikarma maddelerinin igerisinde bu ifadeler yer almaktadir.
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6. Dagitim bolgesel ve zor bir is oldugundan islerin bagka postaciya kalmamasi
icin zorunda kalmadikea izin kullanmamak,
7. Gonderileri zamaninda, hizli ve dogru bir sekilde alicisina teslim etmek,

8. Giiniin sonunda miimkiin oldugunca dagitilmayan gonderi birakmamak,

Postacilik mesleginin gerekliliklerine bakildiginda, meslegin kendisi, baglamsal
ve gorev performansini zorunlu kilmaktadir. Bu nedenle is giivencesizligi algisi ile

performans arasinda bir iligski ¢cikmamis olabilir.

Diger taraftan korelasyon analizi sonucunda, algilanan is giivencesizligi ile
Mesleki baglilik arasinda negatif ve anlamli bir iligki tespit edilirken, Mesleki baglilik
ile i performansi ve Mesleki baglilik ile psikolojik iyi olus arasinda pozitif ve anlamli
bir iliski tespit edilmistir. Bu iliskiler yazinla paralellik géstermektedir (Otto ve Dilbert,
2013; Lee vd., 2000).

Tez calismasinda korelasyon analizinden sonra, arastirmanin konusu olan
degiskenlerin demografik Ozelliklerine gore farklilik gosterip  gostermedigi
arastirillmistir. Bu kapsamda cinsiyet, medeni durum, gorev (postaci, bas postaci),
istthdam sekli, egitim diizeyi, mezun oldugu Onlisans programi, yas, STK {yeligi,
yasadig1 sehir, meslekte calisma siiresi, isyerinde ¢alisma siiresi ve varsa ¢ocuk sayisi

gibi demografik 6zellikler ele alinmustir.

Postacilarda algilanan is gilivencesizliginin cinsiyete, goreve (postaci, bas
postact), medeni duruma, Onlisans mezuniyetine, yasa, meslekte calisma siiresine ve

sahip olunan ¢ocuk sayisina ve STK {iyeligine gore farklilig tespit edilememistir.

Istihdam sekline gore farklilik incelendiginde IHS’li postacilarin kendilerini,
taseron postacilardan daha giivencesiz algiladiklar1 gézlemlenmistir. Bu sonug tezin
onemli ¢iktilarindan bir tanesidir. Ciinkii IHS’li postacilar PTT nin kendi sdzlesmesi ile
istihdam ettigi ve 2013 yili Mayis aymdan itibaren her postaciyr bu statiide géreve
baslattig1 ve taseronlara gore daha yiiksek is giivencesi oldugu diisiiniilen bir istihdam
seklidir. Buna ragmen postacilar kendilerini giivencesiz algilanuglardir. 1HS’li

postacilarin kendilerini giivencesiz algilamalar1 birka¢ nedenle agiklanabilir. Bunlardan
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ilki, idari hizmet sézlesmesinin igerisinde bulunan “sézlesme” ifadesinin postacilar
tarafindan “istenirse hemen isten cikarilabiliriz nasil olsa sdzlesmeliyiz” algisindan
kaynaklanabilir. Oysaki PTT, “Posta ve Telgraf Teskilatt Anonim Sirketinde
Calistirilacak Idari Hizmet Sozlesmeli Personel Hakkindaki Yénetmelik” ile THS’li
postacilarin ani isten ¢ikarilmalarini ve ani yer degisikliklerini siki kurallara baglamistir.
Bu yonetmelik ani isten ¢ikarmalara karsi1 IHS’li postacilari korumaktadir. ikinci neden
ise, ayn1 yonetmelikteki “Sozlesmenin yenilenmemesi baslig1 altindaki MADDE 110:
“PTT, ekonomik islem hacminin daralmasi veya kapatilan isyerlerinde gorev yapan
personelin  hizmetlerinden bagka bir birimde faydalanma imkaninin kalmamasi
hallerinde yo6netim kurulu karari ile sozlesmeyi yenilemeyebilir” maddesinin istege
bagl isten ¢ikarma olarak yorumlanmasindan kaynaklanabilir. Ugiincii bir neden ise
[HS’li postacilar ile yapilan goriismeler sonucunda ortaya ¢ikmustir. IHS’li postacilar
kendilerini ne tam memur ne de sirket elemani olarak tanimlayabildiklerini, arada
kalmis bir istihdam sekli olarak goérdiiklerini bu durumun da kendilerini giivencesiz
hissetmelerine sebep oldugunu beyan etmislerdir. Diger taraftan taseron postacilarin
kendilerini giivencede hissettiklerini belirten ifadeleri mevcuttur. Bu ifadelerden bazilari

9 ¢

su sekildedir: “islerimizi diizgiin yaptigimiz siirece isten ¢ikarilmayiz” “neden bizi

cikarsinlar ki kargolar1 biz dagitiyoruz. Diger postacilar bunlar1 dagitmaz”.

Algilanan is glivencesizligi ile ilgili diger ilging bir sonu¢ da 6nlisans ve lisans
mezunlarinin kendilerini lise mezunlarindan daha giivencesiz algilamalaridir. Anket
formlar1 incelendiginde lise mezunu postacilarin cogunlugunun taseron olarak istthdam
edilen postacilar oldugu goriilmiistiir. Giinlimiizde bir lise mezununun ¢alisabilecegi is
imkanlar1 kisithdir. Bu duruma bagl olarak PTT gibi 178 yillik koklii bir kurumda

calisiyor olmak kendilerini daha giivencede hissetmelerinin bir nedeni olmus olabilir.

Tez ¢alismasimin demografik degiskenler ile ilgili diger bir ilging sonucu ise,
Istanbul’da ¢alisan postacilarin kendilerini, Ankara’da calisan postacilardan daha
giivencesiz algilamalidir. Istanbul’da verilerin toplandigi postacilarin ¢ogunun tebligat
dagitan IHS’li postacilar olduklar1 tespit edilmistir. Tebligat hukuki bir islemin
baslangici niteliginde olan bir belgedir. 7201 sayili1 Tebligat Kanunu tarafindan teslimi
sik1 kurallara baglanmistir. Bu nedenle tebligat tesliminin hatali yapilmasi gorevden

cikarilmaya kadar giden hukuki sonuglar dogurabilmektedir. Bu durumda yasanilan
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sehre gore c¢ikan farklili§in, verinin toplandigi merkezden kaynaklandigini
gostermektedir. Bunun disinda Istanbul’da yasam kosullarmin daha zor olmasi da bir

etken olabilir.

Tez ¢alismasinin ilging sonuglarindan bir digeri, algilanan is glivencesizliginin
postacilar da bir Sendika veya dernege iiye olup olmamaya gore farklilasmadiginin
tespitidir. Yazin taramasi sonucunda sendika iiyesi calisanlarin kendilerini daha
giivencede algiladiklara dair calismalar mevcuttur (Sverke vd., 2006: 10; Oz, 2008:
161). Sendikalarin ¢alisan haklarini savunmak gibi bir misyonlari oldugu g6z Oniine
alindiginda calisma sonucunda sendika iiyesi postacilarin kendilerini daha gilivenceli
algilayacaklart sonucu beklenmistir. Ancak postacilarda sendika {iyeliginin is

giivencesizligi algisinda bir etkisi olmadig1 goriilmiistiir.

Isyerinde ¢alisma siiresine gore farklilik tespit edilmesine karsin, post-hoc testi
sonucunda gruplar arasinda bir farklilasma tespit edilememistir. 12 demografik
degiskenden sadece 4 tanesinde farklilik tespit edilmis 8 tanesinde farklilik tespit

edilememistir.

Mesleki baghiligin demografik degiskenler agisindan farklilii incelendiginde
gorev ve sahip olunan ¢ocuk sayis1 disindaki tiim demografik 6zelliklerde farklilik tespit
edilmistir. Cinsiyete gore farklilik incelendiginde kadinlarla erkekler arasinda sadece
mesleki devam bagliligi boyutunda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Mesleki
devam baglhiligimm ortalamalarma bakildiginda erkeklerin kadinlardan daha yiiksek
mesleki devam bagliligina sahip olduklart goriilmistiir. Bu durumun erkeklerin
kendilerine ev gecindirmek gibi bir sorumluluk yiiklemeleri ve bu nedenle
mesleklerinden ayrildiklarinda yasayabilecekleri sorunlarin kadinlardan daha fazla

olacagini diisiinmelerinden kaynaklaniyor olabilir.

Diger taraftan medeni duruma gore farklilik incelendiginde, bekar postacilarin
hem toplam mesleki bagliliklarinin, hem mesleki normatif bagliliklarinin, hem de
mesleki duygusal bagliliklarinin evli olan postacilardan daha yiiksek oldugu
gorilmistiir. Bu durum evli postacilarin evdeki sorumluluklarinin mesleklerine olan

bagliliklarinm etkiledigi seklinde yorumlanabilir.
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Calismanin dikkat ¢eken sonuglarindan bir tanesi de 399’lu postacilarin hem
mesleki baglhiliklarmin hem de mesleki duygusal bagliliklarinin {HS’li ve taseron
postacilardan daha diisiik olmasidir. Ayrica taseron postacilarin mesleki normatif
bagliliklar;, hem 399°lu postacilardan hem de IHS’li postacilardan daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Sonuglarin neden bdyle ¢ikmis olabilecegi arastirildiginda, 399’Iu
postacilarin ¢ogunlugunun lisans ve yiiksek lisans mezunu olduklar1 goriilmiis ve
meslekten beklentilerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bunun disinda
diger bir neden 399’lu postacilarin kendilerini diger kamu kurumlarinda calisanlarla
karsilastirmalari olabilir. Cilinkii postacilarla yapilan goriismelerde, kendi is kosullarinin

diger kurumlarda ¢alisanlardan daha zor oldugunu ifade etmislerdir.

Calismanin bir baska Onemli ¢iktis1 ise egitim seviyesi arttitkga mesleki
bagliligin azaldig1 sonucudur. Lise ve Onlisans mezunlarinin hem lisans hem de yiiksek
lisans mezunlarina gore mesleklerine daha bagli olduklar1 gozlemlenmistir. Ayrica
ilkogretim mezunlarinin da yiiksek lisans mezunlarindan daha fazla mesleklerine bagl
olduklar1 goriilmiistiir. Bunun nedeni su sekilde agiklanabilir; bireyler egitim diizeyleri
yiikseldik¢e yaptiklari mesleklerden beklentileri de degismektedir. Postacilik meslegi
onemli bir meslek olmasmna ragmen toplumdaki imajmin disik oldugu
disiiniilmektedir. Bu nedenle de egitim diizeyine goére mesleki baglilik
farklilagmaktadir. Ayrica postacilik mesleginden farkli lisans mezunu olan kisiler
istihdam edildiginden, egitimini aldiklart bdliim ile yaptiklari meslegin uyusmuyor

olmasi da bu bagliligin azalmasinin nedeni olabilmektedir.

Tez calismasinin alt amaglarindan birisi olan “Posta hizmetleri mezunlar1 diger
Onlisans mezunlarina gore mesleklerine daha mi1 baghilardir?” sorusunun cevabi tez
caligmas1 sonucunda farklilik oldugu seklinde c¢ikmistir. Yani, yapilan analizler
sonucunda posta hizmetleri programi mezunlarinin hem toplam mesleki bagliliklarinin
hem de mesleki normatif bagliliklarinin lojistik programi mezunlarindan yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bu sonu¢ sunu gostermektedir; bir meslegin egitimini almis olmak o
meslege karsi baglilik saglanmasinda bir 6n kosul olabilmektedir. Posta hizmetleri
mezunlar1 aldiklar1 2 yillik egitim siiresince egitim sonunda postact olacaklarim

bilmekte ve bu dogrultuda yetismektedirler. Dolayisiyla meslege basladiklarinda bu
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meslek i¢in vermis olduklari emek onlarin mesleklerine baglanmalarina neden

olabilmektedir.

Bagka 6nemli bir sonug ise sendika veya dernek gibi bir sivil toplum kurulusuna
“Uyelik Yok” segenegini isaretleyen postacilarin sendikaya iiye olan postacilardan daha
yiikksek mesleki baglilik hissettikleri bulgusudur. Sivil toplum kuruluslart arasinda
sendikalar 6nemli bir yere sahiptir. Postacilarin da iiye olduklar1 farkli bircok sendika
mevcuttur. Yapilan bu tez c¢alismasi kapsaminda bazi sendikalarin postacilarin
mesleklerine olan bagliliklarini azalttigi gézlemlenmistir. Postacilarin iiye olduklar
sendikalar, siirekli haksizliga ugradiklarini, haklarmin verilmedigini ve de esit
olmadiklarini ifade ediyorlarsa, bu durum postacilarin mesleklerine olan bagliliklarin

azaltabilmektedir.

Mesleki baglilik ile ilgili tespit edilen diger bir farklilik ise postacilarin yaslari
ile ilgili farkliliktir. Yagsa gore postacilarin mesleki baglilik diizeylerindeki farklilagsma
incelendiginde, 18-25 yas arasindaki postacilarin 26-35 yas arasindaki postacilara gore
Mesleki baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu goériilmiistiir. Ayrica 18-25 yas arasi
postacilarin, 26-35 yas aras1 ve 3645 yas arasindaki postacilara gore mesleki duygusal
bagliliklarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. 18-25 yas arasindaki postacilarin
gen¢ olmalari, heniliz meslekte yipranmamis olmalari, yeni bir meslekte calisiyor
olmalart bu sonucun nedenlerindendir denebilir. Diger bir neden postacilik meslegi
stirekli yiirlime gerektiren, PTT igyerlerinin diginda yapilan bir meslektir. Yas
ilerledikge bireyler daha rahat ¢alisma ortami istemektedir. Buna bagli olarak da

meslege olan bagliligin yas ilerledik¢e azaldig belirlenmistir.

Postacilarin meslekte ¢aligma siirelerine gére mesleki bagliliklarindaki farklilik
incelendiginde, 11-15 yil arasinda ¢alisan postacilarin meslekte 0-5 yil arasinda galigan
postacilardan ve meslekte 16 yil ve {lizerinde calisan postacilardan daha diisiik mesleki
baglilik hissettikleri tespit edilmistir. 11-15 yil arasinda c¢alisan postacilar
incelendiginde bu araliktaki postacilarin genellikle lisans ve yliksek lisans mezunu
olduklar1 goriilmustiir. Postacilarla ikili goriismelerde kendilerini diger kamu
kuruluglarinda calisan lisans ve yiiksek lisans mezunlariyla karsilastirdiklart tespit

edilmistir. Diger kamu kuruluslarinda ¢alisanlara gore, kendi meslek kosullarinin daha
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zor oldugunu belirtmislerdir. Bu duruma bagli olarak mesleklerini sorguladiklarini ifade
etmislerdir. Ayrica 0-5 yildir meslegi yapan postacilarin 6nlisans mezunu veya lise
mezunu olduklar1 goériilmektedir. Mesle§e yeni baslamis olmanin heyecani da yine

Mesleki bagliligin daha yiliksek olmasinin gerekgeleri arasinda yer almaktadir.

Isyerinde 11-15 yil arasinda calisan postacilarin, 0-5 yil arahiginda aym
isyerinde calisan postacilardan ve 16 yil ve iizeri aym igyerinde calisiyor olan
postacilardan daha diisiik mesleki baghlik hissettikleri tespit edilmistir. Ayrica yine
isyerinde 11-15 yil arasinda calisan postacilarin, 0-5 yildir ayni igyerinde caligsan
postacilardan daha diisiik mesleki duygusal baglilik hissettikleri tespit edilmistir. Son
olarak 11-15 araliginda ayni igyerin ¢alisan postacilarin, hem 6-10 yil arasinda ¢alisan
postacilardan, hem de 16 yil ve {izerinde ayni igyerinde calisan postacilardan daha az
mesleki normatif baglilik hissettikleri tespit edilmistir. Bu sonu¢ yine postacilarin
egitim diizeylerindeki farklilik ile paralellik gostermektedir. 11-15 yil arasinda aym
isyerinde ¢alisan postacilarin biiyiik bir cogunlugunun lisans ve yiiksek lisans mezunu
oldugu goriilmektedir. Sonug olarak mesleki baglilikta 12 demografik 6zellikten sadece
2 tanesinde farklilik tespit edilememistir. Cogu demografik 6zellige gore farklilik tespit

edilmistir.

Tez ¢alismasinin diger bir degiskeni olan psikolojik 1yi olusun ise gérev, medeni
durum, egitim diizeyi ve isyerinde calisma siiresine gore farklilagsmadigi tespit
edilmistir. Ayrica, sahip olunan c¢ocuk sayis1 ve yasanilan sehre gore farklilik tespit
edilmesine ragmen, yapilan post-hoc testi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir

farklilik tespit edilememistir.

Cinsiyete gore farklilik incelendiginde erkeklerin toplam psikolojik iyi
oluglarinin,  ozerklik, yasam amaci ve kendini kabul boyutlarinin, kadinlarin
ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Erkek postacilarin fikirlerini daha
Ozgiirce ifade ettikleri, yasam amacima sahip olduklar1 ve kendilerini olduklar1 gibi
kabul ettikleri sonucuna ulasilmistir. Bunun bir nedeni kadinlarin postacilik mesleginde
yeni var olmalaridir. Kadinlar heniiz posta hizmetleri sektoriinde kendilerini kabul

ettirme cabasi igerisindedirler. Ciinkii genel kani postaciligin bir erkek meslegi
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oldugudur. Kadin postacilar meslekte tam anlamiyla kabul gordiikleri zaman bu

durumun degisiklik gosterecegi diisiiniilmektedir.

Tez galismasinda, posta hizmetleri mezunlarinin ¢evresel hakimiyet diizeylerinin
(lojistik hari¢) diger onlisans mezunlarindan daha yiiksek ¢iktigi tespit edilmistir. Bu
durum bu meslegin egitimini almis olmakla aciklanabilir. Posta hizmetleri mezunlar
postacilik mesleginin gerekliliklerini bilerek mezun olmalarindan dolayi, herhangi bir
Onlisans mezunu postacilara gére sorumluluklarinin bilincinde, ne yapacaklarini bilen

postacilardir.

Calismanin bir diger ilging sonucu taseron postacilarin, 399’lu postacilara gore
kendini kabul boyutunun yiiksek oldugunun tespitidir. Bu durum taseron postacilarin,
dogrulart ve yanlislariyla kendilerini olduklar1 gibi kabul ettikleri, kendilerinden
memnun olduklar1 ve kendilerine giivenlerinin oldugu seklinde yorumlanabilir. Ayrica
meslekten beklentilerinin ¢ok yiiksek olmamasi da bunun nedenlerinden bir tanesi

oldugu distliniilmektedir.

Psikolojik 1yi olus ile ilgili diger bir bulgu, 2635 yas arasindaki postacilarin, 46
ve lizeri yasta olan postacilardan yasam amaci diizeylerinin daha yiiksek olmasidir. Bu
sonu¢ 26-35 yas arasindaki postacilarin gelecege dair hedefler belirlediklerinin ve
umutlarinin oldugunun bir gostergesidir. Postacilarin kurum i¢inde yiikselme, sef,
uzman veya miidiir olmak gibi hedeflerinin olmast sonucun bu sekilde ¢ikmasinin bir

nedeni olarak yorumlanabilir.

Son olarak, postacilarin baskalariyla pozitif iliskiler diizeyinin, sadece dernege
iye olan postacilarda, hem dernek hem de sendika iiyesi olan postacilardan daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Tez ¢alismasinda veriler toplanirken, PTT calisanlar: tarafindan
sadece yardim amacl kurulmus bir dernekten destek alinmistir. Dernek iiyesi olarak
isaretleyen birgok postacinin bu dernege iliye oldugu disiliniilmektedir. Dernek
iyelerinin yardimlagsmayi sevmesi birbirleriyle ve diger insanlarla olan iletisimlerinin
kuvvetli olmasi, sonucun bu sekilde ¢ikmasinin nedeni olarak yorumlanabilir. Sonug
olarak psikolojik iyi olusun 12 demografik 6zellikten sadece 4 tanesinde farklilasmadig:

goriilmiistiir. Cogu demografik 6zellige gore farklilik tespit edilmistir,
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Tez galismasmin son degiskeni olan performansin cinsiyete, goéreve, medeni
duruma, onlisans mezuniyetine ve yasanilan sehre gore farklilasmadigi tespit edilmistir.
Ayrica, egitim durumu, yas, meslekte ¢alisma siiresi, igyerinde ¢alisma siiresine gore
farklilik tespit edilmis ancak post-hoc testi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir

farklilik tespit edilememistir.

Tez c¢alismasmin performans acisindan dikkat ceken bir sonucu, IHS’li
caliganlarin hem toplam performanslarinin, hem baglamsal performanslarinin, hem de
gorev performanslarinin, 399’lu postacilardan daha yiiksek olmasidir.  Bunun en
onemli gerekgelerinden bir tanesi, [HS’li postacilara performans ©6demesinin
yapilmasidir. IHS’li postacilarn, dagittiklarr gonderiler icin belli bir sayinin iizerine
ciktiktan sonra performans iicreti almalarimin buna bir etken oldugu diisiintilebilir.
399’lu postacilarda bdyle bir durum s6z konusu degildir. Postacilarla yapilan ikili
goriismelerin  sonucunda da durumun bu sekilde oldugu sonucuna ulasilmistir.
Performansa dayali 6deme uygulamasina gegilmeden once kimsenin fazla gonderi
dagitmak istemedigi, ancak performansa dayali iicret 6denmesinden sonra ise “ben
neden daha az dagitiyorum, benim bdlgemde daha az kisi var” gibi sdylemlerin ortaya

ciktig1 postacilar tarafindan beyan edilmistir.

Diger taraftan dernek iiyesi postacilarm sendika iiyesi postacilara ve “Uyelik
Yok” segenegini isaretleyen postacilara gore toplam performanslarmin daha yiliksek
oldugu tespit edilmistir. Ayrica yine dernek tiyesi postacilarin, sendika iiyesi postacilara
ve “Uyelik Yok” segenegini isaretleyen postacilara gore gorev performanslarmin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu tez ¢calismasinda destek alinan dernegin yardimsever
bir dernek olmasimin, islerini severek yapmalarina ve islerindeki performanslarina

yansidig goriilmektedir.

Son olarak hi¢ cocugu olmayan evli postacilarin ¢ocugu olan postacilara gore
hem toplam performanslari hem de gorev performanslarinin yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bu durum evde sorumlulugu artan postacilarin, isteki performanslari negatif
yonde etkilenmektedir seklinde yorumlanabilir. Sonug olarak, performansin demografik
ozellikler agisindan 5 tanesinde farklilik tespit edilememistir. Cogu demografik 6zellige

gore farklilik tespit edilmistir.
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Arastirmanin Teorik Ciktilar

Arastirmanin modeli kapsaminda, is glivencesizliginin psikolojik iyi olusa,
performansa ve mesleki bagliliga etkisini arastirmak amaciyla regresyon analizi
yapilmustir. Is giivencesizliginin psikolojik iyi olusa etkisini arastiran calismalarda (De
Witte, 1999; Emberland ve Rundmo, 2010; Conde-Vieitez vd., 2001) is
giivencesizliginin psikolojik iyi olusu negatif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir.
Yapilan bu tez ¢alismasinda regresyon analizi sonucunda is giivencesizliginin toplam
psikolojik iyi olusu etkilemedigi sonucuna ulasilmigtir. Ancak algilanan is
giivencesizliginin, psikolojik iyi olusun c¢evresel hakimiyet ve Ozerklik boyutunu
etkiledigi tespit edilmistir. Sonug olarak, is giivencesizliginin toplamda psikolojik iyi
olusu etkilemedigi, 6 boyuttan sadece 2 tanesini etkiledigi gézlemlenmistir. Bu su
sekilde agiklanabilir; postacilarin algiladiklar1 is giivencesizligi, sadece fikirlerini
Ozgiirce beyan etmelerini, farkindalik ve sorumluluklarini yerine getirip getirmemelerini
etkilemektedir. Bunun disinda postacilarin algiladiklar is giivencesizliginin, yasam
amagclarina, bagkalariyla olan pozitif iligkilerine, kisisel gelisimlerine ve kendilerini
kabullerine etkisinin olmadigi soylenebilir. Bu durum meslegin genel yapisi ile ilgili
olabilecegi gibi PTT nin postacilara sagladigi imkanlardan da kaynaklanabilir. PTT her
yil ilkenin farkli illerinde postacilara mesleki egitimler verip, meslekleri ile ilgili
kendilerini gelistirmeleri i¢in egitim diizenlemektedir. Ayrica il merkezlerinde her yil
ozellikle tebligat dagitimi ile ilgili egitimler verilerek postacilara kendilerini gelistirme
imkan1 verilmektedir. Diger taraftan PTT calisanlarina dernek ve sendikalar kurdurarak,
digerleriyle pozitif iligkiler kurmalarina ve 6zgiirce kendilerini ifade edebilmelerine de
olanak tanimaktadir. Bunun disinda 6zellikle Istanbul’da 6zel iiniversitelerle anlasmalar
yapilarak PTT c¢alisanlart yiliksek lisans yapmaya tesvik edilmektedirler. Ayrica
postacilar arasinda ayrim yapmaksizin her yil hem yazlik hem kishk kiyafetler
verilmesi, dagitima ¢ikarken servislerle dagitim bdlgelerine birakilmalari, postacilarin
kendilerini degerli hissetmelerini saglamig ve psikolojik iyi olus diizeylerinin
yiikselmesine neden olmus olabilir. Bunlarin tamami is giivencesi olsun olmasin tim
postacilara taninan imkanlardir. Bu kosullar is giivencesizligi algisinin, psikolojik iyi

olusa bir etkisinin olmamasinin bir gerekgesi olabilir.
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Bunun disinda algilanan is glivencesizliginin, 6zerklik boyutunu etkiledigi tespit
edilmistir. Ancak yazindaki negatif etkinin aksine pozitif etki tespit edilmistir.
Postacilarin algiladiklar1 is giivencesizligi arttikga 6zerklik diizeyinin de buna bagh
olarak arttig1 goriilmektedir. Bu durumda postacinin “nasil olsa giivencesizim o zaman
fikirlerimi daha Ozgiirce ifade edeyim ne kaybederim” gibi bir diisiinceye sahip
olmasindan kaynaklandigi seklinde yorumlanabilir. Baska bir bakis agisiyla, bunun tersi
de dogru olabilir. Yani postacilar is glivencesizligi algiliyor olabilirler ancak isten
cikarilacaklarma inanmiyor olabilirler. Postacilarin ¢alistiklar1 igyerinde fikirlerini
Ozgiirce soyleyebildikleri, kurumu, yoneticileri, isi kolayca elestirebildikleri ve bunu da
sosyal medyadan rahatlikla paylastiklar1 gozlemlenmistir. Bu durum is gilivencesizligi
algilasalar dahi, aslinda isten ¢ikarilmayacaklarini diisiinmelerinden kaynaklaniyor
olabilir. Bir diger neden ise, kendilerine o kurumda ihtiya¢ oldugunu diistinmeleri, buna
bagli olarak kolaylikla isten c¢ikarilamayacaklar1 diisiinmelerinden kaynaklaniyor

olabilir.

Tez calismasinda is giivencesizliginin psikolojik iyi olusun boyutlarindan
cevresel hakimiyet boyutunu negatif yonde etkiledigi sonucuna da ulasilmistir. Yani
postacilarin algiladiklar1 is giivencesizligi arttikca, ¢cevreyle uyumlu sekilde c¢alisma ve

gevrelerini yonetme gibi davraniglarda diisiis oldugu gozlemlenmistir.

Tez caligmasmin modeli kapsaminda diger etkisi arastirilan iki degisken ise
algilanan is giivencesizligi ve performanstir. Yazinda, is giivencesizliginin, issiz
kalmanin sonuglarina katlanmak istemeyen ¢alisanin, ¢abasini ve performansini artirdigt
bulgusuna ulasan arastirmalar mevcuttur (Yellen, 1984; Goldsmith vd., 2000). Ancak
bu calismalar is giivencesizligi ile performansin pozitif yonlii oldugunu sdéyleyen ¢ok az
calismadan birkacidir. Genel itibari ile is glivencesizligi ile performansin negatif yonlii
oldugunu ifade eden, yani is giivencesizligi artik¢a performansin azalacagma dair
sonuglara ulasilan c¢alismalar, yazinda daha agirliklidir (Rosenblatt ve Ruvio, 1996;
Yousef, 1998; Burke, 1997; Staufenbiel ve Konig, 2010). Bir baska arastirmada ise, is
giivencesi ile is performansinin bir iligskisi olmadigi sonucuna ulasilmistir (Conde-
Vieitez vd., 2001: 809). Bu tez caligmasinda yapilan regresyon analizi sonucunda iki

degisken arasinda bir etki tespit edilememistir. Meslegin dogas1 geregi performans, is
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giivencesizliginden bagimsiz bir gii¢ olarak degerlendirilebilir. Bu sonu¢ Conde-Vieitez

ve arkadaglar1 (2001) tarafindan yapilan ¢alisma ile paralellik gostermektedir.

Postacilar, meslek geregi olarak, saglik sikintis1 yasamadiklar1 siirece diizenli
dagitmalar1 gereken gonderileri dagitmak zorundadirlar. Bu durumda postacilar ister
taseron olsun, ister IHS’li olsun isterse 399’lu olsun “ben giivencesizim” diyerek
performanslarin1 azaltamazlar. Ciinkii teslim edilemeyen veya miisteri memnuniyetinin
saglanamadig1 her gonderi i¢in postact hangi statiide calisirsa ¢aligsin uyari alacaktir.
Ayrica postacilardan beklenen, gonderileri kurumdan alip diizgiin bir sekilde alicilarina
teslim etmeleridir. Bunu da giinlikk diizenli bir sekilde yapmalar1 kendi lehlerine bir
durumdur. s giivencesizligi algiladig1 i¢in daha az dagitim yapmaya calisan bir postaci
aslinda diger giinler kendi is ylikiinii artirmaktadir. Bunun disinda postacilar, mevzuat
geregi olarak ise ge¢ gelemezler ve gonderilerini geciktirmeden teslim etmelidirler.
Yeni igse baslayan bir postaciyr dagitim bolgesini tanitabilmek igin ise aligtirmalari
gerekir. Baska bir dagitim bolgesindeki postact izin aldiginda onun postalarini da
dagitmasi gerekir. Yapilan anket ¢aligmasi incelendiginde anketteki gorev ve baglamsal
performans: agiklayan ifadelerin biiyiik ¢ogunlugunun postacilar tarafindan zorunlu
olarak yapilmasi gereken eylemler oldugu goriilmektedir. Sonug¢ olarak, meslegin
kendisinin baglamsal ve gorev performansini zorunlu kilmasi, sonucun bu sekilde

¢ikmasinin bir nedeni olabilir.

Tez calismast modeli kapsaminda etkisi arastirilan diger iki degisken ise
algilanan is glivencesizligi ve mesleki baghliktir. Yazin tarandiginda, is giivencesizligi
algilandiginda Mesleki duygusal bagliligin azalacagi sonucunu tespit eden (Otto ve
Dalbert, 2013) calismanin yaninda nitel is gilivencesizliginin Mesleki  baglilig
azaltacagi sonucuna ulasan (Otto vd., 2014) calisma da mevcuttur. Bu tez c¢aligmasi
kapsaminda yapilan iki degisken arasindaki regresyon analizi sonucu yazinla paralellik
gostermektedir. Yapilan bu tez calismasinda algilanan is giivencesizliginin, Mesleki
bagliligin toplamin1 ve boyutlari negatif ve anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Bir postact her ne kadar meslegine bagli olarak ¢aligsa da is glivencesizligi
algiladiginda meslege olan baghligi azalmaktadir. Bu durumda meslegine bagli olan
postact isinin olumlu taraflarim1 goriirken, mesleki baglili§i azalan bir postaci iginin

daha ¢ok olumsuz taraflarin1 zorluklarini gérmeye baslayacaktir. Bu da tutum ve



172

davraniglarina yansiyabilir. Bir isgorenin isinin tehdit altinda olmasi “her an isten
cikarilabilirim, her an yer degisikligi yasayabilirim” gibi diisiinceleri meslegine olan
bagliligin1 azaltabilecektir. Tim bu agiklamalardan sonra hipotez testlerinden elde

edilen bulgular toplu bir sekilde Tablo 28’de 6zetlenmistir.

Tablo 28: Algilanan Is Giivencesizliginin Psikolojik Iyi Olusa, Performansa,
Mesleki Bagliliga Etkisine iliskin Hipotezler ve Sonuglari

Hipotezler Etki Yonii Sonug¢
H;: Algilanan s Giivencesizligip Psikolojik Iyi Olus Etki yok Ret
Hia.: Algilanan Is Giivencesizligi®» Cevresel Hakimiyet Negatif Kabul
Hap: Algilanan Is Giivencesizligi—» Kisisel Gelisim Etki Yok Ret
Ha.: Algilanan Is Giivencesizligi ¥ Ozerklik Pozitif Ret
Hag: Algilanan Is Giivencesizligi - Baskalariyla Pozitif Tliskiler Etki Yok Ret
Hae: Algilanan Is Giivencesizligi % Yasam Amaci Etki Yok Ret
Has: Algilanan Is Giivencesizligi & Kendini Kabul Etki Yok Ret
H,: Algilanan Is Giivencesizligi—¥® Is Performansi Etki Yok Ret
H,.: Algilanan Is Giivencesizligi—¥ Baglamsal Performans Etki Yok Ret
H.y: Algilanan Is Giivencesizligi—# Gorev Performansi Etki Yok Ret
Hs: Algilanan Is Giivencesizligi % Mesleki Baglilik Negatif Kabul
Hs,: Algilanan Is Giivencesizligi # Mesleki Devam Baglilig1 Negatif Kabul
Hay: Algilanan Is Giivencesizligi— Mesleki Normatif Baglilik Negatif Kabul
Ha,: Algilanan Is Giivencesizligi— Mesleki Duygusal Baglilik Negatif Kabul

Tez calismas1 modeli kapsaminda etkisi arastirilan diger iki degisken ise mesleki
baglilik ve psikolojik iyi olustur. Yazin tarandiginda, mesleki bagliligin psikolojik iyi
olusa etkisini dogrudan arastiran herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Ancak caligan
bagliliginin iyi olusa etkisini aragtiran (Meyer ve Maltin, 2010), ya da orgiitsel
bagliligin psikolojik iyi olusa etkisini arastiran (Panaccio ve Vandenberghe, 2009)
caligmalarin yapildig goriilmistiir. Bu c¢alismalarda etki yOniinlin pozitif oldugu
goriilmektedir. Bu ¢aligmalar 15181inda mesleki bagliligin psikolojik iyi olusu pozitif

etkileyecegini ifade eden hipotez kurulmustur.

Yapilan bu tez calismasinda mesleki bagliligin psikolojik iyi olusun sadece
ozerklik boyutunu etkilemedigi diger tim boyutlarin1 pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Ozerklik boyutu mesleki bagliliktan bagimsiz bir giig
olarak degerlendirilmektedir. Postacilik meslegi yapan kisilerin mesleklerine baglh
olduklarinda hayata daha pozitif baktiklari yapilan bu tez ¢aligmasi sonucunda tespit

edilmistir. Meslegine bagli postacilarin digerleriyle pozitif iligskiler kurduklari, bir
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kisisel gelisimlerine 6nem verdikleri goriilmektedir. Meslege bagli olmanin giiniin
bliylik bir boliimiinii o meslegi icra ederek gecirilmesinden dolayr onemli oldugu

sOylenebilir.

Tez calismasi kapsaminda etkisi aragtirilan diger degiskenler ise mesleki baglilik
ve performanstir. Mesleki bagliligin performansi pozitif yonde etkiledigini tespit eden
caligmalar mevcuttur (Chang vd., 2007; Nogueras, 2006; Lee vd., 2000). Yapilan bu
calismada mesleki bagliligin hem toplam performans: hem de baglamsal ve gorev
performansin1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Meslegine bagli bir
postacinin gilinliikk dagitmasi gereken postalari rahatlikla dagitacagi, ertesi gilinilin
gonderileri i¢in hazirlik yapacagi, baskalarina daha ¢ok destek olacagi bu sonug
dogrultusunda sOylenebilir. Postacilarin hem kendisi i¢in hem de kurumu igin
performansi artacaktir. Bu agiklamalar dogrultusunda, hipotez testlerinden elde edilen

bulgular toplu bir sekilde Tablo 29’da 6zetlenmistir.

Tablo 29: Mesleki Bagliligin Psikolojik Iyi Olusa ve Performansa Etkisine
Iliskin Hipotezler ve Sonuglari

Hipotezler Etki Yonii Sonug¢
H,: Mesleki Baglilik = Psikolojik Iyi Olus Pozitif Kabul
Hgy,: Mesleki Baglilik ¥ Cevresel Hakimiyet Pozitif Kabul
Hgp: Mesleki Baglilik ®Kisisel Gelisim Pozitif Kabul
H..: Mesleki Baglilik - Ozerklik Etki Yok Ret
Huq: Mesleki Baglilik - Baskalartyla Pozitif Iliskiler Pozitif Kabul
Hye: Mesleki Baglilik # Yasam Amact Pozitif Kabul
Has: Mesleki Baglilik = Kendini Kabul Pozitif Kabul
Hs: Mesleki Baglilik —pls Performansi Pozitif Kabul
Hs,: Mesleki Baglilik - Baglamsal Performans Pozitif Kabul
Hsp,: Mesleki Baglilik = Gorev Performansi Pozitif Kabul

Arastirmanin ana hipotezi olan “Algilanan is giivencesizliginin is performansi ve
psikolojik iyi olusa etkisinde mesleki bagliligin aracilik rolii” analiz edilmeden 6nce
Baron ve Kenny’nin klasik aracilik teorisi incelenmistir. Aragtirmacilarin herhangi bir
degiskenin bagimsiz ve bagimli degiskenleri arasinda aracilik etmesi i¢in bir takim
varsayimlarin saglanmasi gerektigini ileri siirdiikleri goriilmiistiir. S6z konusu bu
varsayimlarin ilki, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni anlamli sekilde etkilemesidir
(Baron ve Kenny, 1986: 1175). Bu tez kapsaminda, bagimsiz degisken olan algilanan is

giivencesizliginin bagimli degisken olan performansa ve diger bagimli degisken olan
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psikolojik iyi olusa etkisi tespit edilememistir. Bu nedenle aracilik etkisi aragtirmak
anlamsizlasmistir. Bu durumda tezin ana modeline ait olan Hg ve H; hipotezleri
reddedilmistir. Hipotez testlerinden elde edilen bulgular toplu bir sekilde Tablo 30°da

Ozetlenmistir.

Tablo 30: Arastirmanin Aracilik Etkisine Iliskin Hipotezler ve Sonuglar

Hipotezler Etki Yonii Sonug¢
He: Algilanan Is Giivencesizligi #»Mesleki Baglilik % Psikolojik Iyi Etki Yok Ret
Olus
Hy: Algilanan Is Giivencesizligi »Mesleki Baglilik & s Performansi Etki Yok Ret

Tez modeline ilave olarak c¢alismada boyutlar diizeyindeki etkiler de
arastirilmistir.  Yapilan  regresyon  analizleri  incelendiginde  algillanan  is
glivencesizliginin ve mesleki bagliligin, psikolojik iyi olusun boyutlarindan sadece
cevresel hakimiyet boyutunu etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Hem bagimsiz degisken
olan algilanan is giivencesizliginin hem de araci degisken olan mesleki bagliligin
bagimli degisken olan ¢evresel hakimiyeti etkiliyor olmasi aracilik analizini miimkiin
kilmigtir. Yapilan analiz sonucunda mesleki baglhiligin algilanan is gilivencesizligi ve
cevresel hakimiyet arasinda tam aracilik yaptigi tespit edilmistir.  Algilanan i1
giivencesizligi arttikca postacilardaki sorumluluk duygusunun, g¢evreleriyle olan
duyarhiliklarinin ve g¢evreyle uyumlu ¢aligma gibi davranislarinin azalmakta oldugu
goriilmektedir. Ancak bu iki degisken arasina mesleki baglilik gibi pozitif bir tutum
girdiginde, bu negatif etki tamamen ortadan kalkmaktadir. Bu durum gostermistir Ki
postacilarda mesleki baghilig1 artirarak, algilanan is glivencesizliginin yaratmis oldugu

negatif etki azaltilabilir.

Tez caligmasi sonucunda, postacilarin algiladiklar is giivencesizliginin onlarin
performanslarin1 ve psikolojik iyi olus diizeylerini etkilemedigi sonucuna ulasilmistir.
Baska bir ifadeyle, postacilarin psikolojik iyi olus diizeyleri ve performanslar algilanan
is glivencesizliginden bagimsiz bir gii¢ olarak degismektedir. Ancak mesleki baghilik
diizeyleri hem performansi hem de psikolojik iyi olusu etkilemektedir. Bu durumda
postacilarin  psikolojik iyi olus diizeyleri ve performanslart artirilmak isteniyorsa

mesleki baghliklarinin artirilmas: gerekmektedir. Ayrica mesleki bagliligin algilanan is
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giivencesizligi ile psikolojik iyi olusun boyutlarindan ¢evresel hakimiyet arasinda tam

araci olmasi, mesleki bagliligin 6nemini bir kez daha géstermistir.
Arastirmanin Uygulayiciya Yonelik Onerileri

Yapilan bu tez calismasi kapsaminda oncelikle demografik o6zelliklerle ilgili
cikan farklilik sonuglarina bagli olarak uygulamaciya faydasi olacagi diisiiniilen

Onerilerde bulunulacaktir.

> Calisma sonucunda [HS’li postacilarm algiladiklari is giivencesizliginin daha
fazla oldugu tespit edilmistir. IHS’li postacilar PTT de sayilar1 oldukca fazla
olan postacilardir. Bu postacilarin kendilerini is giivencesiz hissetmeleri PTT
icin dikkat edilmesi gereken bir husus oldugu diistiniilmektedir. Bu noktada
yoneticiler, bu durumun nedenlerini IHS’li postacilarla toplantilar yaparak
onlarin fikir ve gortslerini alarak azaltmaya caligilabilirler. Ciinkii yapilan ikili
goriismelerde, postacilarin kendilerinin PTT i¢in degersiz olduklari hissine

kapildiklar1 yoniindedir.

» Bu durumda yoneticilerin kendi sdylemlerini incelemeleri gerekebilir. Ciinkii
postacilarla yapilan miilakatlarda yoneticilerin sdylemlerinin genellikle negatif
yonde oldugu ifade edilmistir. Yoneticilerin sdylemlerinde negatif bir ifade
varsa bunu pozitife ¢evirerek IHS’li postacilara giiven vermeleri kurumun lehine
olacaktir. Ornegin; “hata yaparsaniz isten atilirsiniz, kovulursunuz, IHS’li
oldugunuza gilivenmeyin” gibi negatif bir sdylem yerine “PTT i¢in tiim
calisanlar1 degerlidir. Dogru bir sekilde calistigimizda is gilivencenizle ilgili
sikintt olmayacaktir” gibi pozitif bir sdylem se¢ilmesi algilanan is
giivencesizligini azaltabilir. Bunun disinda  “sizin gibi binlercesi disarda
bekliyor, is bilmiyorsunuz, savsak c¢alisiyorsunuz” demek yerine “sizinle

calismak bizim i¢in 6nemli” gibi bir sdylemi segcmek ¢ok daha 1yi olabilir.

> Is giivencesizligi baglaminda diger bir ¢ikti ise, egitim diizeyleri agisindan,
sadece lise mezunlarinin kendilerini glivencede hissetmeleridir.  Yine

yoneticilere burada gorev diismektedir. Istihdam ettikleri her personele
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baslangigta ne yaparlarsa isten ¢ikarilacaklarin1 sdylemek yerine, ne yaparlarsa
iste devamliliklarinin saglanacagi gibi pozitif destekleyici ifadeler kullanmalari
algilanan is gilivencesizliginin negatif etkisini azaltabilecektir. Ciinkii hangi
egitim diizeyinde olursa olsun higbir postaci “sunu yaparsaniz isten atilirsiniz”,

“isinizin gelecegi bizim elimizde” vb. sdylemlerden hoslanmayacaktir.

Calismanin 6nemli diger bir ¢iktisi, posta hizmetleri mezunu postacilarin hem
toplam mesleki bagliliklarmimn hem de mesleki normatif bagliliklarinin lojistik
mezunlarindan daha yiiksek olmasi sonucudur. Bu durum, bir meslegin egitimini
almanin meslege bagliliga olan etkisini bir kez daha ortaya ¢ikarmistir. PTT
yoneticilerinin ise alimlarda posta hizmetleri mezunlarina 6ncelik vermeleri

lehlerine bir durum olacaktir.

Egitim arttikca mesleki bagliligin azaliyor olmasi da yine énemli bir sonugtur.
Yoneticiler, calisanlar ile daha pozitif iliskiler kurarak, onlarla diizenli sosyal
etkinlikler yaparak, onlarin mesleklerine baglihigin1 artiracak faaliyetlerde
bulunabilirler. Diger taraftan, postacilarin fikirlerini alip isleyisi iyilestirmek i¢in
birlikte karar vermeleri yine postacilarin mesleki bagliliklarmi etkileyebilir.
Ciinkii egitim seviyesi arttikca, kararlara katilma, fikirlerinin sorulmasi gibi
unsurlar diger mesleklerde oldugu gibi postacilikta da 6nemli bir unsurdur.
Diger taraftan, postacilara deger verdiklerini sadece maddi o6diillendirmelerle
degil manevi odiillendirmelerle de gostermeleri gerekmektedir. Ornegin; “aym
postacisi” veya “en caligkan postaci” gibi postacilar arasinda her ay farkli bir
postacity1r segerek postacilarin hem motivasyonlarini hem de mesleklerine
baghiliklarin1 artiracak insan kaynaklari uygulamalar1 yapabilirler. Postacilara
“calisgmiyorsunuz, tembelsiniz” demek yerine, “birlikte ne yaparsak kurumu
hedeflerine daha hizli ulastiririz” gibi ifadeler postacilarin meslege olan bakigini

degistirebilir.

Bir bagka ilging ve dnemli sonug, sendika iiyesi postacilarin bagliliklarinin daha
diisiik olmasidir. Bu noktada PTT yoneticileri, sendika baskanlari ile goriisebilir
ve sendikalarin sosyal medya paylagimlarini takip edebilirler. Sendikalarin ne

gibi sOylemlerinin olduguna dikkat edebilirler. Uygulanabilir talepleri varsa
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dikkate alinarak sendika iiyesi postacilarin bu dogrultuda mesleki bagliliklar

artirilabilir.

» Postacilarin performanslariin artirilmasi i¢in mesleki baglilik diizeylerini
artirict faaliyetler yapilabilir. Postacilar yoneticilerine, kurumlarma ve de is
arkadaglarma giivendiklerinde mesleki bagliliklart artabilir bu durum

performansi etkileyebilir.

» Kurum ig¢i iligkilerin pozitif bir yapiya doniistiiriilmesi olduk¢a 6nemli olabilir.
Bu dogrultuda, kurum i¢i insan kaynaklar1 c¢alismalarinin siireklilik

kazandirilmasi postacilar agisindan ¢ok daha iyi olabilir.

» Yoneticiler unutmamalidir ki dis miisterinin memnuniyeti i¢ miisterinin
memnuniyetine yani ¢alisanlara baglidir. PTT nin i¢ miisterilerinden biri olan
postacilarin memnuniyeti de bu baglamda dnemlidir. Ciinkii PTT nin goriinen
yiizli olan postacilar, PTT nin itibar1 agisindan da oldukc¢a 6nem arz etmektedir.
Postacilar islerine bagli, mutlu ve yiiksek performansh galisirlarsa, bu durum dis
miisterinin PTT’ye bakis agisin1 da olumlu yonde etkileyecektir. Postacilara
kurum olarak kargimizda degil yaninizdayiz hissi yaratilirsa, postacilarin is
giivencesizligi algisi azalabilir, mesleklerine olan bagliliklar1 ve psikolojik iyi
olus diizeyleri artabilir ve bu durum da performanslarina yansiyabilir. Pozitif bir

yonetim yaklagimi hem i¢ miisteriyi hem de dis miisteriyi memnun edebilir.

Gelecek Arastirmalar i¢in Oneriler

Calismanin uygulamaciya yonelik Onerilerinin disinda, bu konuda calisma

yapacak arastirmacilara da oneriler mevcuttur. Bunlar su sekilde siralanabilir:

» Bu calisma sadece postacilar iizerinde yiiriitilmistir. PTT’de calisan gise

gorevlisi, sef, uzman, miidiir konumunda olan kisiler tizerinde de uygulanabilir.

» Algilanan is giivencesizliginin postacilarin psikolojik iyi oluslarina ve

performanslarina etkisi tespit edilememistir. Algilanan is glivencesizliginin, is
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tatmini, yasam tatmini, Orgiitsel vatandashik davranigi, is-aile yayilim,
yOneticiye giiven, kurumsal itibar, isten kaytarma, orgiitsel giiven ve istihdam

edilebilirlik gibi konulara etkisi arastirilabilir.

» Arastirma zaman ve maliyet kisitt nedeniyle 6 ilde yapilabilmistir. Ayn1 ¢alisma

farkli illerde de yiiriitiilebilir.

» Bu calisma postaci istihdam eden PTT’de yiiriitiilmistiir. Ancak PTT disinda
0zel kargo sirketlerinde postacilar ile benzer goérevi yapan kargo calisanlar

izerinde ayn1 ¢alismanin yiiriitiilmesi farkli sonuglarin ¢ikmasini saglayabilir.

Sonu¢ olarak, bu tiir dlglimlerin ve degerlendirmelerin belli araliklarla ve
bilimsel yontemlerle tekrarlanmasi gerekmektedir. Zaman ve maliyet kisiti nedeniyle
sinirh illerde yapilan bu calismanin farkli illerde, farkli mesleklerde yapildiginda ¢ok

daha farkli sonuglar elde edilebilecegi diisiiniilmektedir.
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Bu anket formu doktora tez galismasina veri toplamak amaci ile hazirlanmistir. Ankete vermis oldugunuz yanitlar
sadece bilimsel bir amaca hizmet etmek Uzere kullanilacaktir, bu nedenle formun higbir yerinde sizden adinizi,
soyadinizi veya kimlik bilgilerinizi yazmaniz istenmemektedir. Formun ikinci béliiminde yer alan sorular, mesleginiz
ile ilgili genelleme yapabilmek igin kullanilacaktir. Litfen sorulari size en uygun sekilde cevaplayiniz. Bu galismanin
basarili olabilmesi igin anket sorularina verdiginiz cevaplarin tam ve dogru olmasi ¢ok 6nemlidir. Arastirmaya

sagladiginiz katkilardan dolayi simdiden tesekkir ederim.
Ogr. Gor. Ziimral GULTEKIN - OMU Alagam MYO
Danisman: Dog. Dr. Sema POLATCI

GOP Universitesi iiBF-isletme Blm.

1. BOLUM
Asagidaki tabloda siz ve yaptiginiz meslek ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen kendiniz ve
mesleginiz ile ilgili olarak hissettiklerinizi en iyi yansitan kutucugu (X) isaretleyiniz. £ 5
i i 52 ¢ £
28 8 ZE g|23
1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Ne katiliyorum Ne Katilmiyorum 4-Katiliyorum = £l E E E z ' 2
5-Kesinlikle Katiliyorum é 5 5 22 E é 5
1 Bu meslege simdi degistirmeyi dliisiinemeyecek kadar ¢ok sey verdim. 1 2 |3 4 |5
2 Benim igin meslegimi degistirmek su anda ¢ok zor olur. 1 2 |3 4 |5
3 Eger meslegimi degistirirsem hayatim biiyiik 6l¢tide altiist olur. 1 2 |3 4 |5
4 | Suanda meslegimi degistirmem bana ¢ok pahaliya patlar. 1 2 |3 4 |5
5 | Suanda meslegimi degistirmem igin kisisel olarak cok 6nemli fedakarliklara katlanmam 1 2 |3 4 |5
gerekir.
6 Posta Dagiticiigl meslegine devam etmeyi, yerine getirmem gereken bir sorumluluk olarak 1 2 |3 4 |5
goruyorum.
7 Bana avantaj saglayacak olsa bile, Posta Dagiticiligi meslegini birakmaya hakkim olmadigini 1 2 |3 4 |5
dusliniyorum.
8 Posta Dagiticihig birakirsam kendimi suclu hissederim. 1 2 3 4 5
9 Meslegime duydugum sadakatten dolayi Posta Dagiticiligl yapmaya devam ediyorum. 1 2 |3 4 |5
10 | Posta Dagiticiligi kisisel imajim agisindan 6nem tasimaktadir. 1 2 3 4 5
11 | Posta Dagiticiligi meslegine girdigim icin pismanim. 1 2 |3 4 |5
12 | Posta Dagiticisi oldugum igin gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5
13 | Bir Posta Dagiticisi olmaktan hoslanmiyorum. 1 2 |3 4 |5
14 | Posta Dagiticiligi meslegi ile kendimi 6zdeslestiremiyorum. 1 2 |3 4 |5
15 | Posta Dagiticiigini heyecan verici bir meslek olarak gériiyorum. 1 2 |3 4 |5
16 | Genel olarak yasadigim durumlarin sorumlugunu Ustlenirim. 1 2 |3 4 |5
17 | Gunlik yasamimdaki cogu sorumlulugumu yerine getirmede gayet iyiyim. 1 2 |3 4 |5
18 | Kendime ve diinyaya yonelik bakis agimi degistirecek yeni deneyimleri 6nemserim. 1 2 |3 4 |5
19 | Benim igin yasam siirekli bir 6grenme, degisim ve gelisim sirecidir. 1 2 |3 4 |5
20 | Guglu gorisleri olan insanlardan etkilenme egilimindeyim. 1 2 |3 4 |5
21 | Genel kaniya ters diisse bile gorislerime glivenirim. 1 2 |3 4 |5
22 | Yakin iliskileri korumak benim igin zor ve sinir bozucu olur. 1 2 3 4 5
23 | insanlar beni dzverili ve zamanini digerleriyle paylasmaya istekli birisi olarak tanimlarlar. 1 2 3 4 5
24 | icinde bulundugum giinii yasarim ve gelecege yonelik hicbir sey diisiinmem. 1 2 3 4 5
25 | Baziinsanlar hayati amagsizca yasarlar, ancak ben onlardan biri degilim. 1 2 3 4 5
26 | Yasamimi gézden gegirdigimde, yasamimdaki olaylarin sonuglarindan memnuniyet duyarim. 1 2 3 4 5
27 | Kisiligimin bircok yonini begenirim. 1 2 3 4 5
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£
2 s
28 8 58 8|32
£El B\ EE =&
£8/ 8|28/ 8|8
28 | isimi yakin bir gelecekte kaybedecegime dair riskler var. 1 2 |3 4 |5
29 | isimi koruyabilecegime eminim. 1 2 |3 4 |5
30 | isimin gelecegi konusunda kendimi giivencesiz hissediyorum. 1 2 |3 4 |5
31 | isimi yakin bir gelecekte kaybedebilecegimi diisiiniiyorum. 1 2 |3 4 |5
32 | is arkadaslarim ise gelmediklerinde, onlarin islerine yardim ederim. 1 2 |3 4 |5
33 | ise hep zamaninda gelirim. 1 2 |3 4 |5
34 | iste resmi olarak benim gérevim olmayan seyleri de géniillii olarak yaparim. 1 2 |3 4 |5
35 | isimin bir parcasi olmasa da, béliimiimdeki ise yeni baslayan bireylerin ise alismalarina 1 2 |3 4 |5
yardimci olurum.
36 | Kurallarin 6tesinde kurumumun faydasina olan davranig sergilerim. 1 2 |3 4 |5
37 | Arkadaslarimin is yukleri fazla oldugunda onlara yardimci olurum. 1 2 |3 4 |5
38 | iste gereksiz yere izin kullanmam. 1 2 |3 4 |5
39 | BoluimUmun kalitesini artirmak igin yenilikci 6nerilerde bulunurum. 1 2 |3 4 |5
40 | Sorumlulugum dahilinde olmayan, fakat 6rgiitimin imajina olumlu katki yapacak faaliyetlere | 1 2 |3 4 |5
gonilli olarak katilinm.
41 | isteki zamanimi gereksiz gdriismelerle harcamam. 1 2 |3 4 |5
42 | isimin biitiin amaglarina ulasirim. 1 2 |3 4 |5
43 | isimle ilgili biitiin gérevlerde uzmanlikla ¢ahsirim. 1 2 |3 4 |5
44 | isin tim gerekliliklerini yerine getiririm. 1 2 3 4 5
45 | Verilen gérevden daha fazla sorumluluk tstlenebilirim. 1 2 3 4 5
46 | Daha Ust bir pozisyon igin uygun gériinmekteyim. 1 2 3 4 5
47 | isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gérevlerle ustalikla basa ¢ikarim. 1 2 3 4 5
48 | Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir performans sergilerim. | 1 2 3 4 5
49 | isin amaclarina ulasmayi planlarim ve verilen gérevi tamamlanmasi gereken zamanda 1 2 3 4 5
tamamlarim.
2. BOLUM
KiSISEL BILGILER
Cinsiyetiniz : ()Kadin ( )Erkek
Yasiniz: ()18-25 yas ( )26—35 yas arasi ( )36—45 yas arasi ( ) 46-55 yas aras! ( )56 yas ve Uzeri

Egitim durumunuz: ()ilkégretim ()Lise ()Onlisans () Lisans () Yuksek Lisans

On Lisans mezunu iseniz hangi bdlim mezunsunuz? : () Posta Hizmetleri () Lojistik () Diger

Herhangi bir Sivil Toplum Kurulusuna Uye misiniz? () Sendika ( )Dernek ()Oyelik Yok

Hangi Sehirde yasiyorsunuz? () Ankara () istanbul () izmir () Bursa ()Samsun () Tokat
Posta Dagiticiligi Atama Statiiniiz () 399 Sayili KHK () IHS () Taseron () Diger (.......... )
Goreviniz: ( )Dagitict () Bas Dagiticl

Bu isyerindeki ¢calisma slreniz (yil olarak): () 0-5 ()6-10 ()11-15 () 16 ve Gzeri

Bu meslekteki toplam galisma siireniz (yil olarak): () 0-5 ()6-10 ()11-15 () 16 ve Gzeri
Medeni durumunuz : ()Bekar () Evli

Varsa cocuk sayiniz? ()1 ()2 ()3 ve lzeri

Diger ()




223

Ek-2
PTT izin Yazis1

TC
POSTA VE TELGRAF TESKILATI ANONIM $IRKET!
Istihdam ve Egitim Daire Bagkankg:

68704784-770-E.812 14/03/2018
Tez Cahsmasi

Ziimral GULTEKIN
Ondokuz Mayis Universitesi
Alagam Meslek Yiiksek Okubu
Posta Hizmetleri Bolimii

figi - 23/02/2018 tarihi ve 26932 sayih yazmz.

Sirketimiz postacdann ile "Postacilarnn  mesleklerine olan baghhklan, kendi
performanslarim mnasil degerlendirdikleri, hayata karsi bakis acilarmm nasil oldugu
(Psikolojik iyi olus) ve algiladiklan is giivencesi” komulu tez uygulamasm gerceklestime
talebine iliskin ilgi yazmz ve ekleni incelenmistir.

S6z komusu uygulamamn vapimasi ve anket sonuclanmmn bir Grneginin  Sirketimize
gonderilmesi uygun gorihmistir.

Bilginizi ve geregini rica ederiz.

Koksal BOZAN
Daire Bagkan V.

Not: Bu belge, 5070 sayih Elektronik Imza Kanununun 5. Maddesi gerefince elektronik imza ile imzalanaugter
Aynnth bilgs icin irtibat-G BEKTAS  Telefon: (312)509 49 74 \a)

Telefon: Belgegecer: A 4““

e-posta: Elektronik Ag: www ptt.gov tr Ptt

S s et
T b renns
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