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ALGILANAN iS GUVENCESIZLIiGI, iS TATMINI VE BIREY-ORGUT

UYUMU KAVRAMLARI ARASINDAKI iLISKIiLER

Neslihan SIMSEK ILKIM!

Neslihan DERIN?
oz

Son yillarda birgok iilkede yasanan finansal krizler organizasyonlar kiigiilme, birlesme ve yeniden yapilanma gibi
orgiitsel degisikliklere maruz birakmakta ve nihayetinde biiyiik Ol¢iide isten ¢ikarmalarla sonuglanmaktadir. Bu durum
calisanlarda ciddi oranda bir is giivencesizligi algisinin olugsmasina yol agmaktadir. Bu ¢aligmada birgok olumsuz tutum ve
davranisa yol acan, olumlu bir takim tutum ve davranista negatif etkisi olan is giivencesizligi algisinin dnemi iizerinde
durularak birey-6rgiit uyumu ve is tatmini ile olan iliskisi incelenmistir. Oncelikle is giivencesizligi, is tatmini ve birey-orgiit
uyumu kavramsal ¢ercevede aciklanmis, daha sonra ilgili kavramlarin iliskileri bir alan arastirmasiyla ortaya konmustur.
Arastirma verileri tekstil sektoriinde faaliyette bulunan bir isletmenin ¢alisanlari lizerinden anket yontemiyle toplanmusgtir.
Anketler, tekstil isletmesinin yoneticilerinden alinan yardimla, yiiz yiize anket teknigi kullanilarak uygulanmistir. Veriler
yapisal esitlik modellemesiyle analiz edilmis ve elde edilen bulgular aktarilmistir. Arastirma bulgularina gore, birey-orgiit
uyumu ile is giivencesizligi algisinin boyutlari ve ig tatmini ile is glivencesizligi algisinin boyutlari arasinda anlamli bir iliski
goriilmemektedir. Sadece birey-orgiit uyumu ile is tatmini arasindaki iligki anlamlidir ve birey-6rgiit uyumunun is tatmini
iizerinde pozitif yonde agiklayici etkisi vardir. Dolayisiyla ¢aliganlarinin 6rgiite uyumu konusunda c¢aba gosteren isletmelerin
caliganlarinin tatminini arttiracagi ve daha verimli sonuglar elde edebilecekleri sdylenebilir.
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RELATIONS BETWEEN PERCEIVED JOB INSECURITY, JOB SATISFACTION AND PERSON-

ORGANIZATION FIT CONCEPTS

ABSTRACT

In recent years, financial crises in many countries expose organizations to organizational changes such as
outsourcing, merging, restructuring and ultimately result in in a great deal of dismissal. This leads to a serious perception of
job insecurity in employees. In this study, the relationship between job insecurity perception, person-organization fit and job
satisfaction has been examined by emphasizing the importance of the job insecurity perception which causes many negative
attitudes and behaviors, has negative effect on many positive attitudes and behaviors. Firstly, job insecurity, job satisfaction
and person-organization fit are explained in conceptual framework, then the relationship between the related concepts is
revealed through a field research. While determining the sample of the research, the complete census was targeted and the
research data were collected through questionnaire method over employees of a company operating in the textile sector. The
surveys were conducted using face-to-face questionnaire technique with the help of the managers of the textile enterprise.
Data were analyzed by structural equation modeling and the findings were reported. According to research findings, there is
no significant relationship between person-organization fit-job insecurity perception dimensions and job satisfaction-job
insecurity perceptions dimensions. In addition, the relationship between person-organization fit and job satisfaction is
meaningful, and person-organization fit has an explanatory influence on job satisfaction positively. Therefore, it is seen that
the enterprises that strive to adapt their employees to the organization will increase the satisfaction of their employees and
achieve more efficient results.

Key Words: Job Insecurity, Job Satisfaction, Person-Organization Fit
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GIRIS

Ekonomik ve sosyal hayatin gelismesi ile birlikte yasanan degisime ayak uydurmaya calisan
organizasyonlar, varliklarin1 devam ettirebilmek icin baz1 stratejiler gelistirmek zorunda kalmislardir.
Isletmelerin birlesme, sirket satin alma, yeniden yapilanma, dis kaynak kullanimi, o6zellestirme,
kiiclilme ve esnek ¢aligsma diizenlemeleri gibi bircok farkli stratejiyi uygulamalar1 ¢alisanlarin islerine
son verilmesini gerekli kilmaktadir. Bu durum yiiksek derecede is giivencesizligine sahip ¢alisanlar
dogurmakta ve is gilivencesizligi lizerinde durulmasit gereken Onemli konulardan biri haline
gelmektedir (Callea vd., 2016: 400).

Yonetim ve organizasyon literatiiriinde is gilivencesizligi, son yillarda {izerinde sistemli bir
sekilde calisilan orgiitsel bir degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Onder ve Wasti, 2002: 27). Bir
isletmedeki personelin, ig gilivencesinin varligina bagli olarak davranisi, tutumu, performanst ve
enerjisi biiylik oranda degismektedir. Bu durum, sadece bireyin degil, toplumun da yasam kalitesini ve
sosyal sagligini biiyiik olciide etkilemektedir (Yildirim ve Yavan, 2008: 182-186).

Is giivencesizliginin  sonuglari, bireysel ve organizasyonel sonuglar  seklinde
degerlendirilebilecegi gibi, kisa ve uzun dénemli sonuglar olarak da ele alinabilir. Bireysel agidan
kisinin sagligina zarar veren ve is tatmininde olumsuz etkiler yaratan is giivencesizligi, organizasyon
acisindan c¢alisanlarin organizasyonun degerlerini benimsemek istememelerine ve uyumsuzluk
gostermelerine, olumsuz tutumlar sergilemelerine, performans diisiisiine ve organizasyonda kalma
konusunda isteksizlige neden olmaktadir (Cakir, 2007: 128). Bu baglamda g¢alismanin amaci is
giivencesizligi algisinin, birey-orgiit uyumu ve is tatmini ile olan iligkisinin bir alan aragtirmasiyla
incelenmesidir. Bu dogrultuda oncelikle is giivencesizligi, is tatmini ve birey-orgiit uyumu kavramsal
cergevede aciklanmig, daha sonra ilgili kavramlarin iligkileri tekstil sektoriinde gerceklestirilen bir
arastirmayla ortaya konmustur.

1. KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER

1.1. Is Giivencesizligi Algis1

Diinyadaki ticari rekabetler, hiikiimetlerin sanayiyi Ozellestirmesi ve gittikce artan Orgiitsel
teknoloji degisim hizi, organizasyonlar1 rekabet giiciinii korumak igin sert tedbirler almak zorunda
birakmustir. Kiiglilme, birlesme, devralma gibi orgiitsel yeniden yapilanmalar ve iggiicliniin yeniden
yapilanmasi gibi uygulamalar her yil milyonlarca ¢alisani etkilemekte ve pek ¢ok ¢alisanin isine son
verilmesini gerekli kilmaktadir. Teknoloji transferinin 6zellikle otomasyon ve robotik uygulamalarin ig
giivencesizligi algis1 iizerinde dnemli bir etkisi vardir. Ugiincii Endiistri Devrimi olarak nitelendirilen
yiiksek diizeyde otomasyon sadece birkag nitelikli teknisyenle ¢alisabilen fabrikalarin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur (Ataman, 1998: 59). ilerleyen ve gelisen diinya teknolojisi, isletmelerde is gdrenlerin
isgliclinii gereksiz kilmaya baglamaktadir (Defrank ve Ivancevich, 1998: 55). Bu durum yiiksek
derecede is giivencesizligine sahip calisanlar dogurmakta ve is giivencesizligi iizerinde durulmasi

gereken 6dnemli konulardan biri haline gelmektedir.
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Is giivencesizligi tanimlari, konunun cesitli ydnlerine dikkat cekici niteliktedir. Is
giivencesizligi, mevcut isin devamliligina engel olan her tiirlii yasal veya yasal olmayan orgiitsel
degisimler sonucunda ortaya c¢ikan, calisanda belirsizlik diisiincesine bagli olarak isini kaybetme
kaygist doguran durumlari kapsamaktadir (Cakir, 2007: 119-120). s giivensizligi, kisinin isini
kaybetme korkusu veya beklentisi ile ilgili bir kavram degildir. Gelecekteki olasi is kayb1 ve is
istikrarina olan giivenin azalmasi konusundaki 6znel bir yargidir (Zhang vd., 2014).

Is giivencesizliginin bir tanim da beklenen is giivencesi diizeyi ile sahip olunan giivence
diizeyi arasindaki farktir (Dereli, 2012: 239). Bir olguyu tanimlamanin en iyi yolu bazen onun tersini
tammlamaktir. Is giivencesi, literatiirde calisma hakkinin korunmasi olarak ifade edilmektedir. Bu
giivencenin temelde ¢ikis noktasi, kendisinin ve ailesinin gecimini emegiyle saglayan bagimli
caliganlarin hakli bir sebep olmaksizin ¢aligma hakkinin elinden alinmasini engellemek, isveren
tarafindan gelebilecek haksiz tasarruflara karsi giivence altina alinmasimi saglamaktir (Dereli, 2012:
238). Is giivencesinin diisiik seviyede algilanmasi veya is giivencesizliginin yiiksek algilanmast,
caligsanlarda islerine ait 6zelliklerin tehdit altinda veya islerinin giivence yoniinden riskli olduguna veya
her ikisine de neden olabilecek sekilde, orgiitleri tarafindan aralarindaki psikolojik sézlesmenin tek
tarafli olarak bozulduguna dair yansimalara yol agabilir. Bu durum da calisanlarin orgiitlerine karsi
giivenlerinin yitirilmesine yol agar (Poyraz ve Kama, 2008: 149).

Borg ve Elizur (1992: 14), is gilivencesizligi kavramini, bilissel ig glivencesizligi ve duygusal is
giivencesizligi ayirimi ile tamimlarken, Hellgren vd. (1999: 180), is giivencesizligini niteliksel ve
niceliksel i glivencesizligi ayirimina dayanarak tanimlamislardir. Bireyin mevcut isinde giivencesizligi
diisiiniip diisiinmedigi bilissel is giivencesizligini ifade etmektedir. Isini kaybetme korkusundan
etkilenme durumu ise duygusal is giivencesizligini ifade eder. Duygusal is giivencesizligi is kaybinin
yasanma olasiligina karsi olan kaygi seklinde de tanimlanmaktadir (Jacobson, 1995: 308). Bu ifadeye
gore is giivencesizligi hissinde oOncelikle biligsel etki olusmakta, daha sonra duygusal anlamda is
giivencesizligi algisinin etkileri gerceklesmektedir. Niceliksel is giivencesizligi; kiginin iginin
stirekliligi hakkindaki endisesi (Seger, 2009: 310) ve isiyle ilgili yasadig1 belirsizlik olarak
tamimlanmaktadir (Isaoglu, 2004: 3). Niteliksel is giivencesizligi ise, ¢alisma kosullarinda kotiilesme,
kariyer olanaklarindan yoksunluk ve {licret artiginin azalmasi gibi istihdam iligkisinde kaliteyi zayiflatan
algilanan tehditlerdir (Seger, 2009: 310).

Is giivencesizligi, hem birey hem de organizasyon igin ciddi olumsuz sonuglar doguran bir stres
faktoriidiir (De Witte, 1999; Sverke vd., 2002). Sverke vd.’nin (2002) gerceklestirdigi bir arastirmada,
is glivensizliginin is tatmini, orgiite giiven, ise katilim ve ise baglilikla negatif, isten ayrilma niyetiyle
pozitif iligkili oldugu tespit edilmistir.

1.2. is Tatmini

Bilgi ¢aginin en 6nemli kaynagi olan insan kaynagi biitiin isletmeler i¢in temel girdi olarak
kabul edilmektedir. Giiniimiiz zorlu rekabet kosullarinda {istlinliik saglamaya ¢alisan organizasyonlar

insan kaynagin en iyi sekilde kullanip amaglar1 dogrultusunda yonlendirebilmelidirler. Bunun temel
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sart1 da calisanin yaptigi isten tatmin olmasmm gerceklestirebilmektir. s tatmini isle ilgili olumlu
sonuclar doguracagindan yonetim alaninda ¢ok 6nemli bir konu olarak goriilmekte ve bu konuda
yapilan arastirmalar giincelligini korumaktadir.

Bir c¢alisanin gorevine veya organizasyonuna karsi gosterdigi tepki olarak tanimlanan
(Hackman ve Oldham, 1975: 254) is tatmini ile ilgili literatiirde ¢ok fazla tanimlama yapilmistir.
Bunun nedeni ise, ¢alisanin isinden tatmin olmasini saglayan bir¢cok faktér olmasi ve tanimlamalarin
da bu faktorler ¢ergevesinde yapilmis olmasidir. Locke’ye (1976) gore is tatmini kiginin isini veya is
tecriibelerini degerlendirmesinden elde ettigi keyifli ve olumlu duygusal durumdur. Bir diger
tanimlamaya gore is tatmini kiginin igine karsi gosterdigi olumlu ya da olumsuz tutumlart igeren,
yaptig1 isin farkli yonlerine iliskin degerlendirmelerinin bir sonucudur (Judge vd., 2000: 240). Is
tatminini ¢aliganlari, islerinden memnun olduklarint veya mutlu olduklarini itiraf etmeye tesvik eden
psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullar seti olarak tanimlanabilir.

20. yiizyilin bagindan beri ¢alisanlarin performansi ile tatmini arasindaki iliskinin 6nemi
giderek artmaktadir. Is tatmini ve is performansi, bireysel ve orgiitsel refahin merkezinde yatan en
onemli is c¢iktilar1 olarak kabul edilir (Hart ve Cooper, 2001: 98) ve orgiitsel performans, basar1 ve
rekabet giiclinii etkileyen kritik faktorlerdir (Gould-Williams ve Davies, 2005: 3). Tatmin olan
caliganlar oOrglitiin basarisinda kilit bilesen olarak goriilmektedir. Dahasi Steijn’e (2004: 294) gore
tatmin olan c¢alisanlar daha iretken ve yaraticidir. Bateman ve Organ (1983: 592), performans ve
tatminin dogrudan islevsel bir iliski icinde olmadigini sdylese de birbirlerini etkilediklerini kabul
etmislerdir. Bilim adamlar1 ve yoneticiler c¢alisanlarin is tatminsizligini azaltarak performanslarin
arttiracaklarini ve personel devir oranini azaltacaklarini diisiinmektedirler.

Price ve Mueller’e (1981: 545) gore, is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan bir
etkisi vardir. Is tatmini yiiksek olan bireylerin isten ayrilma niyetleri oldukca diisiiktiir. Is tatmini
yiiksek olan bireyler daha yiiksek bir orgiitsel vatandaglik davranis1 sergileyecektir. Dubrin (1992: 98)
is tatminin sadakat, ise devam ve mental saglik ile pozitif bir iliski i¢inde oldugunu belirtmistir. Is
tatmini yiiksek olan ¢alisanin, organizasyonu sahiplendigi, ise bagliliginin arttig1 ve istege baglh isgiicii
devir oraninin azaldigi tespit edilmistir (Leck ve Saunders, 1992: 225).

1.3. Birey-Orgiit Uyumu

Birey-orgiit uyumu, deger uygunlugu, hedef uygunlugu, ¢alisma ortamindaki mevcut giiglerin
eslesmesi, bireyin kisiligi ile Orgiitiin 6zelliklerinin eslesmesi gibi ¢esitli sekillerde tanimlanmigtir
(Chatman, 1991; McCulloch ve Turban, 2007). Adkins vd.’ye (1994: 605-606) gore ise birey-orgiit
uyumu, caliganin kigisel Ozellikleri, inanglar1 ve degerlerinin orgiitiin kiiltiirii, stratejik ihtiyaclari,
normlar1 ve degerleri ile ortiismesidir. Ozetle “birey ile ¢alistig1 orgiit arasinda mevcut olan uyum”
seklinde ifade edilebilen birey-orgiit uyumu kavrami, farkli bakis acilaniyla da
degerlendirilebilmektedir. Bir bakis agisina gore, birey-Orgiit uyumu, Orgiitiin bireyin ihtiya¢ ve
isteklerini karsiladiginda gerceklesirken, bir baska bakis agisina gore ise bu uyum, ancak bireyin

oOrgiitiin isteklerini yerine getirecek kabiliyetlere sahip oldugunda gergeklesmektedir (Kristof-Brown,
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1996: 3). Kristof-Brown’un tanimi1 kuskusuz o6rgiit ve ¢alisan arasindaki uyum veya iligkinin tam olarak
anlagilmasinda gerekli olan ilk adimdir. Birey-orgiit uyumu Orgiitsel baglilik, tatmin, stres gibi is yeri
tutum ve davranislarinin agiklanmasinda yaygin olarak kullanildigindan olduk¢a 6nemli bir kavramdir.

Birey-orgiit uyumu son yillarda bir ¢alisanin belirli bir is ortaminda basarili ve keyifli
olmasinin ya da mutsuz ve ayrilma niyetinde olmasmin belirlenmesinde kullanilan bir yontem olarak
dikkat c¢ekmektedir. Ote yandan uygulayicilarin bakis agisiyla, bdyle bir yapimn kullanilmas,
caliganlar ve organizasyon arasindaki iligkinin anlagilmasi konusunda oOrgiitsel aragtirmacilara ve
yoneticilere yardimci olacaktir. Bu konu zit fikirleri olan oOrgiitsel aragtirmacilar ve uygulayicilar
arasinda tartigsmalara neden olmustur (Arbour vd., 2014: 41-42).

O‘Reilly vd. (1991), Chatman (1991), Bretz ve Judge (1994) yaptiklar1 ¢aligmalarla orgiit ile
uyum diizeyi yiiksek olan bireylerin ig tatmininin daha yiiksek oldugunu goérmislerdir. Yapilan
aragtirmalara gore yiiksek birey-orgiit uyumu daha basarili ve rekabetci orgiitler ve galisanlar anlamina
gelmektedir. Birey-orgiit arasindaki yiiksek uyumun artan verimlilik, artan ciro ve gelismis orgiitsel
baglilik da dahil birgok orgiitsel ¢ikt1 iizerinde pozitif etkisi vardir (Van Vianen, 2001; Bretz ve Judge,
1994; Kristof-Brown vd., 2005). Tepeci ve Barlett’e (2002: 154) gore ¢alisanlarda orgiit degerleriyle
yiiksek bir uyum algisinin olusmasi, islerinden daha fazla tatmin olmalartyla sonuglanacaktir.

1.4. Kavramlarin Birbiriyle Olan iliskisi ve Hipotezlerin Olusturulmasi

Bu calismada is giivencesizligi algisi, is tatmini ve birey-6rgiit uyumu kavramlari arasindaki
iligkiler bir alan arastirmasiyla incelenmistir. Arastirmanin hipotezleri ilgili kavramlarin ge¢mis
arastirma bulgularindaki iliskilerine dayanarak gelistirilmistir. Is tatmininin belirleyicilerine ydnelik
gecmiste yapilan calismalar cogunlukla stres, liderlik ve isin ozellikleri gibi orgiitsel faktorlere
odaklanmigsken (Judge vd., 2010) yakin zamanda yapilan arastirmalarda bireysel faktorlerin etkisine
dikkat c¢ekilmektedir (Zhang vd., 2014). Bu bireysel faktorlerden biri de calisanda varolan is
giivencesizligi algisidir. Is giivencesizligi algist is tatmini, ise katihm, orgiitsel baglilik ve orgiite
giiven konularinda diisiise, isten ayrilma niyetinde ise artisa neden olmaktadir (Schumacher, 2016).
Probst ve Brubaker (2001) is giivensizliginin is tatmini lizerinde ‘is giivencesi tatminsizligi’ seklinde
olumsuz bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Birgok ¢alismayla desteklenen bu durum (Ashford
vd., 1989; Probst, 2000; Buitendach ve De Witte, 2005) ‘is giivencesi tatminsizligi’ diye yeni bir
kavramin ortaya ¢ikmasina yol agmistir (Zhang vd., 2014).

Is giivensizliginin, is tatmini ve orgiitsel baglilik da dahil olmak iizere ¢alisanlarin tutumlari
iizerinde olumsuz bir etkisi oldugu bir¢ok arastirmada (Adkins vd., 2001; Chirumbolo ve Hellgren,
2003; Armstrong-Stassen, 1993) gbézlemlenmistir. Poyraz ve Kama’nin (2008) Tiirkiye’deki bir kamu
ve bir 6zel sektdr isletmesinde yaptiklar1 arastirmanin sonuglarina gore is giivencesizligi is tatminini
negatif yonde etkilemektedir. Is giivencesizligi algismin, is tatmini iizerindeki negatif etkisini ortaya
koyan bir¢cok calismadan (Sora vd., 2009; Yaslioglu, 2013; Probst, 2000; Buitendach ve De Witte,
2005; De Witte ve Naswall, 2003) yola ¢ikilarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
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H1: Is giivencesizligi algisi ile is tatmini arasinda istatistiki olarak anlamli negatif bir iliski
vardir.

H2: s giivencesizligi algisy, is tatmini iizerinde negatif yonde aciklayici etkiye sahiptir.

Bireyin organizasyon degerleriyle uyumu olarak ifade edilen BOU bireysel ve érgiitsel birgok
faktorden etkilenmektedir. Orgiitsel faktorlerin organizasyonda var olan kiiltiir ve iklim, bireysel
faktorlerin ise kisilik, iletisim ve liderlik gibi faktorler oldugu sdylenebilir (Simsek vd., 2014: 79).
Bireysel faktorlerden biri olan i glivencesizligi algisinin da birey-0rgiit uyumu tizerinde etkisi olacagi
diisiiniilerek asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H3: Is giivencesizligi algisi ile birey-orgiit uyumu arasinda istatistiki olarak anlamli negatif bir
iligki vardir.

H4: Is giivencesizligi algisi, birey-orgiit uyumu iizerinde negatif yonde agiklayici etkiye
sahiptir.

Literatiirde birey-orgiit uyumunun is tatmini lizerindeki pozitif etkisini gosteren bir¢ok ¢aligma
mevcuttur (Lauver ve Krsitof-Brown, 2001; Boxx vd., 1991; Saks ve Asforth, 1997; Cable ve Judge,
1996). Arbour vd.’nin (2014) gergeklestirdikleri aragtirmada birey-orgiit uyumunun is tatmininin
onemli bir Onciilii oldugu tespit edilmistir. Spanjol vd. (2015) ve Kasimati’nin (2011) yaptigi
caligmada ise is tatmininin saglanmasinda birey-orgiit uyumunun 6nemli bir faktor oldugu ortaya
konmustur. Liu vd. (2015) is tatmini ve motivasyon arasindaki iligkide birey-6rgiit uyumunun
diizenleyici bir etkisi oldugunu, motivasyon ve uyumun yiiksek oldugu durumlarda is tatminin de
yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Risman vd. (2016) hemsirelerin is tatmini {izerinde birey-orgiit
uyumunun etkisini arasgtirmak amaciyla gerceklestirdikleri calismada, hastane degerleriyle bireysel
degerleri uyusan hemsirelerin islerinden tatmin olduklarimi tespit etmislerdir. Belirtilen bu
caligmalardan ve kavramsal c¢erceveden edinilen bilgiler 1s18inda organizasyonla yiliksek uyum
gosteren caliganlarin islerinden duyduklar1 tatmin seviyesinin artacagi disliniilerek asagidaki
hipotezler olusturulmustur.

HS: Birey-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda istatistiki olarak anlamli pozitif bir iligki vardir.

He6: Birey-orgiit uyumu is tatmini lizerinde pozitif yonde agiklayici etkiye sahiptir.

2. ARASTIRMANIN YONTEMIi

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin temel amaci, algilanan is giivencesizligi, is tatmini ve birey-Orgiit uyumu
kavramlari arasindaki iliskinin belirlenmesidir. Bu amagla; tekstil sektoriinde calisanlarin hali hazirda
ve gelecekte isten ¢ikarilmalarina doniik algilama diizeyleri, Orgiitsel degiskenlerden is tatmini ve
birey-0rgiit uyumu kavramlar1 arasindaki iliski ve bu kavramlarin birbiri {izerindeki etkileri
belirlenmeye calisilacaktir.

Bir stres kaynagi olan is giivencesizligi, bireyin saglhifina zarar vermekte ve is tatminini
diisiirmekte, calisanlarin organizasyona karsi olumsuz tutumlar sergilemelerine, organizasyonda kalma

konusunda isteksizlige ve performans diisiikliigiine neden olmaktadir (Digin ve Unsar, 2010:136).
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Tiirk¢e yazinda is giivencesizligi algisinin ¢alisanin kendisinde olusabilecek olan saglik problemlerine
doniik ¢ok sayida arastirma (Baran vd., 2009; Boya vd., 2008; Cigdem, 2010) olmasina ragmen, orgiit
ici tutum ve davranislar iizerindeki etkisine doniik kisitli sayida arastirmanin olmasi dikkat
cekmektedir. Bu arastirmayla yazindaki bu bosluga katki saglanacag: diisiiniilmektedir. Ozellikle is
giivencesizligi ve birey-0rgiit uyumu arasindaki iligkileri inceleyen arastirmaya yazarlar tarafindan
rastlanilmamsgtir.

2.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirma Malatya 1. Organize Sanayi Bolgesinde faaliyette bulunan orta dlgekli bir tekstil
isletmesinin ¢aliganlar1 iizerinde gerceklestirilmistir. Bu isletme aragtirma alani olarak belirlenirken
birey-orgiit uyumunun isletmeye 6zgii degerlere uygunlugu ifade etmesi ve baglam degisiminin oniine
gecilmesi amaciyla tekstil sektoriinden tek bir firma segilmistir. Bu dogrultuda Malatya 1. Organize
Sanayi Bolgesinde faaliyette bulunan orta 6lgekli isletmelerin yoneticileriyle goriisiilmiis, isletmesinde
veri toplanmasini1 kabul eden bir tekstil isletmesinde anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Isletmenin
242 c¢alisam1 bulunmaktadir. Dolayistyla tam sayim hedeflenmis olup sahada 242 anket dagitilmig
ancak 210 anket isleme alinabilmistir.

Bu arastirma nicel arastirma desenlerinden iliskisel tarama deseni esas alinarak
gergeklestirilmistir. Tarama arastirmalarindan biri olan iligkisel tarama aragtirmalarinda genellikle iki
ya da daha fazla degisken arasindaki iligkiler ortaya c¢ikarilir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 109).
Arastirmada veriler, gelistirilen anket araciligi ile toplanmistir. Anketler, tekstil isletmesinin
yoneticilerinden alinan yardimla, yiiz ylize anket teknigi kullanilarak uygulanmustir.

Anket temel olarak iki bolimden olusmaktadir. Birinci bdliimde arastirmaya katilanlarin
demografik dzelliklerine iliskin ifadeler yer almaktadir. Ikinci boliimde ise is giivencesizligi algisi, is
tatmini ve birey-orgiit uyumunu Slgmek igin eklenmis ifadeler yer almaktadir. Is giivencesizligi
algisim 6lgmek icin Hellgren ve Sverke (2003) tarafindan gelistirilmis ve olan 6lgek kullanilmustir.
Calisanlarin isinden duydugu tatmin diizeyi i¢in Spector (1997) tarafindan gelistirilen 9 boyutlu is
tatmini Ol¢eginin Watson vd. (2007) tarafindan uyarlanmis ve gegerliligi yapilmis hali kullanilmistir.
Birey-orgiit uyumu i¢in ise Cable ve Judge (1996) tarafindan gelistirilmis olan lgek kullanilmistir.
Tiim bu dlgekler i¢in yazarlar tarafindan geviri tekrar ¢eviri yapilarak pilot uygulamalar yapilmis, bu
uygulamalar sonucunda dlgeklerin gegerli ve giivenilir oldugu gorilmistiir.

Anket yoluyla elde edilen verilerin ¢6ziim ve yorumlanmasinda frekanslar ve aritmetik
ortalama, aralarindaki iligkileri belirlemek i¢in yapisal esitlik modeli, aralarindaki etkiyi tespit etmek
icin ise regresyon analizi yapilmustir. Olgeklerin bu arastirma igin gegerliligi ve giivenirliligini
belirlemek amaciyla dogrulayici faktdr analizi ve Cronbach’s Alpha giivenirlilik analizi yapilmistir.
Aragtirmada kullanilan degiskenlere (calisanlarin is gilivencesizligi algisi, is tatmini, birey Orgiit
uyumu) iliskin verilerin Skewness ve Kurtosis degerlerine bakilmis ve +1 ile -1 araliginda oldugu
goriilmiistiir. Bu degerlere bakilarak verilerin normal dagildig1 diisiiniilmiis ve faktor analizi ile

regresyon analizleri kullanilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 130).
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3. BULGULAR VE YORUMLAR

Neslihan SIMSEK ILKIM-Neslihan DERIN

3.1. Demografik Degiskenlere Iliskin Bulgular

Aragtirmamiza dahil edilen ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine yonelik bilgiler Tablo 1’de

gosterilmektedir.

Tablo-1: Demografik Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistik

Cinsiyet Say1 % Yas Say1 %
Erkek 133 63,3 18-30 105 50,0
Kadin 77 36,7 31-50 96 45,7
Toplam 210 100,0 50 yas iistl 9 43
Medeni Hal Toplam 10 100,0

Bekar 85 40,5 is Yerinde Gegcirilen Siire

Evli 125 59,5 1 yildan az 47 22,4

Toplam 210 100,0 2-5 y1l arast 91 43,3

Tlkokul 92 43,8 Toplam 210 100,0
Siire

Universite 10 48 1 yildan az 12 5,7

Toplam 210 100,0 2-5 yil arasi 96 45,7
5 yildan fazla 102 48,6
Toplam 210 100,0

Tablodan da anlasilacagi lizere arastirmaya katilan ¢aliganlarin %63,3"liniin erkek, %36,7’sinin

ise kadin; %40,5'inin bekar, %59,5'inin evli; %50'sinin 18-30 yas arasinda oldugu, %45,7’inin 2-5 yil

arasi ¢aligma hayatinda olduklar1 goriilmektedir. Ayrica %51,4’{inlin lise mezunu oldugu ve

%34,3 Unilin 5 yildan fazla siiredir bu isletmede galigtigi tespit edilmistir.

3.2.0l¢eklerin Gegerliligi ve Giivenirliligi

Arastirmada kullanilan o6lceklerin bu calisma icin gecerliligini belirlemek i¢in dogrulayici

faktor analizi yapilmis, gilivenirliligi icin de Cronbach alfa katsayilarina bakilmistir. Elde edilen

sonuclar Tablo 2’de yer almaktadir.
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Tablo-2: Dogrulayic1 Faktor Analizi ve Giivenirlilik Analizi Sonug¢lar:
Olcek X2/sd RMSEA AGFI CFI TLI Cronbach a
Is Tatmini 2,618 0,088 0,880 0,971 0,957 0,903
Is Giivencesizligi Algist 2,119 0,926 0,926 0,989 0,979 0,928
Birey-Orgiit Uyumu 0,892
Tablo 2’de yer alan uyum degerlerinin kabul edilebilir aralikta oldugu goriilmektedir (Hu ve

Bentler, 1999; Cokluk vd., 2012: 71-72; Yilmaz ve Celik, 2009: 166). Bu durum, bu arastirma

cercevesinde is tatmini Olgeginin tek faktorlii yapisinin, is giivencesizligi algisi dlgeginin ise

iki

faktorlii yapisinin (biligsel ve duygusal) dogrulandigini ifade etmektedir. Giivenirlilik analiz

sonucunda da her iki 6l¢egin giivenilirliginin yiiksek oldugu goriilmektedir (Alpar, 2003: 382). Birey-

orglit uyumu 6l¢egi i maddeli oldugundan serbestlik derecesi sifirdir. Bu nedenle dogrulayici faktor

analizi yapilamamustir.

3.3. Arastirmanin Olgiim Modeli

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek i¢in Oncelikle 6lgiim modeli AMOS 23 paket

programiyla olusturulmustur. Ol¢iim modeli uygunlugu test edilmis olup uyum indekslerinin

(cmin/dif=2,601, TLI=0,913, CFI=0,929, RMSEA=0,088) kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu

goriilmiistiir (Hu ve Bentler, 1999; Cokluk vd., 2012: 71-72; Yilmaz ve Celik, 2009: 166).
Sekil-1: Arastirmanin Ol¢iim Modeli

83 90

[ bouz | 2
B0 7 _bou 3

02

900 opo0e

£

| gvez1 | 4
T
>
) 94

ST

ez 5
B8 20
T3 B
-39 &7
TG

b
E

bodo ¢
E

Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi (The Journal of Social Economic Research) / 18 / 36 / 238-254




248 Neslihan SIMSEK ILKIM-Neslihan DERIN
Sekil 1°de degiskenler arasindaki kovaryans degerlerine bakildiginda birey-orgiit uyumu ile is

tatmini arasindaki iliskinin anlamli oldugu, birey-6rgiit uyumu ile is giivencesizliginin boyutlari
arasindaki iliskilerin anlamsiz oldugu, yine is tatmini ile is giivencesizliginin boyutlar1 arasindaki
iligkilerin anlamsiz oldugu goriilmektedir. Bu durumda H1, H2, H3, H4 hipotezleri reddedilirken HS
hipotezi kabul edilmis, H6 hipotezini test etmek i¢in ise regresyon analizi yapilmistir.

3.4. Regresyon Analizi

Bagimli bir degisken ile bu bagimlhi degisken iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen bagimsiz
degisken veya degiskenler arasindaki iliskinin bir model ile agiklanmasi regresyon analizi olarak ifade
edilmektedir (Glirbiiz ve Sahin 2016: 260). Arastirma i¢in yapilan regresyon analizi bulgular1 Tablo
3’te yer almaktadir.

Tablo-3: Regresyon Denklemine iliskin Bulgular

Standart
Degiskenler Katsayilar B T P
Hatalar
Sabit 1,29 ,200 6,468 ,000
Birey-Orgiit Uyumu ,554 ,056 ,564 9,854 ,000

p<0,05 anlamlilik diizeyinde [r=,564; R?>=,318; diizeltilmis R?>=,315; F(1;209=97,106; p<0,0001].
Regresyon Denklemi: Is tatmini = 1,291 + 0,554*Birey-6rgiit uyumu

Tablodaki standardize edilmis regresyon Kkatsayisina () ve regresyon Kkatsayilarinin
anlamliligina iligkin t testi sonuglarina gore birey-0rglit uyumunun is tatmini iizerinde %31,5’lik
aciklayict etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu bulgular dogrultusunda H6 hipotezi (Birey-orgiit
uyumu is tatmini {izerinde pozitif yonde acgiklayici etkiye sahiptir) kabul edilmistir. Yapilan analizler
neticesinde hipotezlerin kabul ve ret durumlar1 Tablo 4’te 6zetlenmektedir.

Tablo-4: Hipotez Testi Sonuglari

HIPOTEZLER DURUM
Hi1: Is giivencesizligi algisi ile is tatmini arasinda istatistiki olarak anlamli negatif bir iliski vardir. RET
H2: 15 giivencesizligi algisy, is tatmini iizerinde negatif yonde aciklayici etkiye sahiptir. RET
H3: 15 giivencesizligi algisi ile birey-orgiit uyumu arasinda istatistiki olarak anlaml1 negatif bir iliski vardr. RET
H4: {5 giivencesizligi algisi, birey-6rgiit uyumu iizerinde negatif yonde agiklayici etkiye sahiptir. RET
HS: Birey-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda istatistiki olarak anlamli pozitif bir iliski vardir. KABUL
Heé: Birey-orgiit uyumu is tatmini lizerinde pozitif yonde agiklayici etkiye sahiptir. KABUL

Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi (The Journal of Social Economic Research) / 18 / 36 / 238-254




Sosyal Ekonomik Aragtirmalar Dergisi Ekim 2018, Sayi 36 249
SONUC

Liberallesmeyle birlikte organizasyonlar, kiiresellesme, gesitlilik, teknoloji transferi ve yeni
sistemlere giris gibi zorluklarla karsi karsiya kalmistir. Degisen sosyo-ekonomik kosullara ayak
uydurabilmek amaciyla yapisal degisimler yasayan organizasyonlarda cekirdek is giicii disinda,
calisanlara saglanan is giivencesi garantisi sona ermistir. Ayrica ekonomik durgunluk ve krizler;
igyerlerinin kapanmasina, igsizligin artmasina, mevcut ¢aliganlarin statii ve iicret kayiplarina, artan
performans baskisina ve igsizlik tehlikesine maruz kalmalarina neden olmustur. Tiim bu gelismeler;
belirsizlikleri arttirmis, is glivencesizligi ¢alisanlar i¢in hayati bir konu haline gelmistir.

Calisanlarin is glivenceleri ile ilgili algilari, ¢evresel ve bireysel bir¢ok faktoriin etkiledigi,
kisiden kisiye degisen bir deger yargisina karsilik gelmektedir. Bu ¢aligmada bireysel ve orgiitsel
bir¢ok sonucu olan ig giivencesizligi algisinin birey-orgiit uyumu ve is tatmini ile olan iligkisi bir alan
aragtirmastyla incelenmistir. Is giivencesizligi algisinin duygusal ve biligsel boyutuyla ele alindig
arastirma sonuglarina gore birey-orgiit uyumu ile is giivencesizligi algis1 boyutlar1 arasindaki iliskinin
ve is tatmini ile ig glivencesizligi algis1 boyutlar1 arasindaki iligkinin anlamsiz oldugu goriilmektedir.
Aragtiramanin bu sonuglar1 ge¢mis arastirmalarla ¢elisir durumdadir. Arastirma belirli bir zaman
araliginda tamamlanmis, kesitsel bir ¢alismadir. Arastirmadaki bazi degiskenler ise belirli bir siire¢
igerisinde olusan, degisen ve kaybolabilen psikolojik yap1 ve durumlar i¢ermektedir. Ortaya konan
sonugclar bu siirecin bir yansimasi olabilir.

Aragtirmanin bir diger sonucuna gore birey-orgiit uyumu ile is tatmini arasindaki iliski
anlamhidir ve birey-Orgiit uyumu is tatmini {izerinde pozitif yonde agiklayici etkiye sahiptir.
Literatiirde bu iliskiyi dogrulayan bir¢ok ¢alisma mevcuttur. Ornegin Andrews vd. (2011) birey-6rgiit
uyumunun is tatmini ve orgiitsel bagllikla iliskisinde ahlaki yogunlugun diizenleyici roliine dikkat
cekerek oOrgiit degerleriyle uyum saglayan bireylerin is tatmininin yiliksek diizeyde oldugunu ifade
etmistir. Gabriel vd. (2014) iiniversite calisanlariyla yaptiklari ¢aligmada algilanan birey-orgiit ve
birey-is uyumunun is tatmini iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermislerdir. Benzer
sekilde ig tatmininin de birey-orgiit ve birey-is uyumu lizerinde etkisi oldugunu ifade etmislerdir.
Erdogan vd.’ye (2002: 3) gore, ise alma ve sosyalizasyon yoluyla calisanlar arasinda elde edilecek
yiiksek diizeyde birey-orgiit uyumu, tatmin olan ve oOrgiite baglanmig bir ¢aligani elde tutmanin en
etkili yoludur. Nitekim arastirma bulgular1 da bu kaniyi ispatlar niteliktedir. Bahsi gegen aragtirmalar
ve calisma bulgularindan da goriildiigii gibi kendi degerleri ile orgiitiin degerlerini benzer bulan
caliganlarin genel olarak islerinden duyduklari tatmin daha yiiksektir.

Elde edilen sonuglar degerlendirilirken tek bir sektor ve tek bir firmanin secilmis olmas1 goz
Oniinde bulundurulmalidir. Arastirmanin en 6nemli kisit1 kesitsel olmasidir. Bu nedenle benzeri bir
caligma ayn1 degiskenler ya da iliskili farkli degiskenlerle belirli bir siire¢ icerisinde tekrar edilerek
yapilabilir. Hatta bir siirece yayilarak periyodik degerlendirmelerle daha saglikli sonuglara ulagilabilir.
Boylece kavramlara iligkin daha genel ve iliskilerin ortaya c¢ikmasma yonelik daha farkh

nedensellikler ortaya cikarilabilir.
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