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ISE TUTULMA ILE iSTEN AYRILMA NiYETi ARASINDAKI ILISKIDE
IS GUVENCESIZLIGININ ARACI ROLU: TAKSi SOFORLERI
UZERINDE BIR ARASTIRMA
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Ozet

Giintimiizde igletmeler artan rekabet kosullarinda kiiglilme veya birlesme gibi birgok stratejiler gelistirmek zorundadir.
Bu stratejiler galisanlarin is giivencesizligini azaltabilmektedir. Islerinin devami ve gelecegi konusunda giivensizlik
hisseden galisanlarin islerine karsi olan tutumu ve isten ayrilma niyetleri de olumsuz yonde etkilenebilmektedir. Bu
calisma ¢alisanlarin ige tutulmasinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinde yasadiklari is giivencesizliklerinin
arac1 etkisini belirlenmeyi amaglamistir Arastirmanin verileri Istanbul ilinde faaliyet gosteren 361 taksi soforiinden
cevrimigi anket yontemi ile toplanmistir. Yapilan analizler sonucunda, calisanlarin ise tutulmalari, isten ayrilma
niyetlerini ve i§ giivencesizliklerini negatif olarak etkilemektedir. Caligsanlarin i giivencesizliginin, isten ayrilma
niyetlerini pozitif olarak etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica ¢alisanlarin is glivencesizliginin, ise tutulma ve isten
ayrilma niyetleri arasinda yer alan etkilesimde kismi araci etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelime: Is giivencesizligi, Isten ayrilma niyeti, ise tutulma

THE MEDIATING ROLE OF JOB INSECURITY IN THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB
ENGAGEMENT AND INTENTION TO LEAVE: ASTUDY ON TAXI DRIVERS

Abstract

Today, businesses have to develop many strategies such as downsizing or merging under increasing competitive
conditions. These strategies can reduce the job insecurity of employees. The attitudes of employees who feel insecure
about the continuation and future of their jobs and their intention to leave may also be negatively affected. In this study,
it was aimed to determine the mediating effect of job insecurity on the effect of job engagement of employees on their
intention to leave. As a result of the analysis, the job engagament of employees negatively affects their intention to
leave and job insecurity. It has been determined that job insecurity of employees positively affects their intention to
leave. In addition, it is seen that job insecurity of employees has a partial mediating effect in the interaction between
their job engagement and intention to quit.

Keywords: Job insecurity, Intention to leave, Job engagement

Giris

Son yillarda yasanan teknolojik gelismeler insanlarin sosyal yasamini da degistirmistir. Ekonomik
krizler, ticari savaslar ve salgin hastaliklardan dolay1 artan belirsizlik, isletmelerin rekabet
kosullarinda birtakim degisiklikler meydana getirmistir. Bu nedenle isletmeler yasamlarim
sirdiirebilmek ve rekabet iistiinliigii saglayabilmek icin bazi stratejiler gelistirmek zorunda
kalmiglardir. Gelistirilen bu stratejilerle isletmeler kiiciilerek veya birleserek yeni bir olusuma
gitmesi bazi calisanlarin islerine son verilmesine neden olmustur. Bu durumun yayginlasmasi
calisanlarda is giivencesi algisinin énemli dl¢iide azalmasina neden olmakla birlikte ise karsi
tutulmalarin1 ve isten ayrilma niyetlerini de etkileyebilmektedir.
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Kent i¢i toplu tasimanin omurgasini olusturan metro, tramvay ve otobiisler giiniimiizde en ¢ok
tercih edilen sistemler olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ancak bu sistemlerin esnek olmayisi,
insanlar1 taksi tasimaciligina yoneltebilmektedir. Taksi tasimaciligi giinlimiizde her ne kadar 6zel
ulagim araci olarak degerlendirilse de kent i¢i toplu tasima sistemlerinin énemli bir parcasini
olusturmaktadir. Bu yilizden niifus yogunlugunun yiiksek oldugu biiylik sehirlerde alt yapi
maliyetinin diisiik olmasindan dolayi taksi tasimaciliginin 6nemi her gegen giin artmaktadir. 24
saat esasina gore calisan taksi soforliigii mesleginin, diger meslek gruplarina gore daha az yetkinlik
gerektirmesi ve genelde ek is olarak diisiiniilmesinden dolay1 ¢alisanlarin islerindeki siireklilige
iliskin kaygilarinin artirirken is gilivencesizlik algisini tetiklemektedir. Kendi isinin gelecegi
konusunda giivensiz hisseden ¢alisan hem ise karsi tutumu degisecek hem de isten ayrilma niyeti
artacaktir (Sverke vd., 2002).

Makalede, is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde ise tutulmanin araci
roliinlin belirlenmesi amaglanmistir. Toplu tasimada faaliyet gdsteren bir meslek grubu olarak
verilen hizmetin kalitesinin artmasi, taksi tasimaciligina olan talebi artiracaktir. Bu yiizden bu
meslek grubu, yolcularin rahathigindan sorumlu olmasindan dolay1 verilen hizmetin kalitesini
iyilestirmek icin cevik, igine bagli, giiler ytizlii ve kapsamli hizmet kalitesinin itici giicli olarak
mutlu calisanlara ihtiya¢ duyarlar (Tutan ve Kdkalan, 2023). Bu kavramlarla ilgili literatiirde
bir¢ok ¢alisma yapilmis ancak hem farkli 6rneklem se¢ilmesi hem de kavramlar arasindaki iliskide
araci roliiniin ele alinmas1 bakimindan ileride yapilacak ¢alismalara farkli bir bakis getirecegi
distiniilmektedir.

1. Kavramsal Cerceve

Bu boliimde makalenin ana kavramlari olan ise tutulma, isten ayrilma niyeti ve is giivencesizligi
kavramlar1 ve arasindaki iliskileri agiklayan yerli ve yabanci akademik ¢aligmalara yer verilmistir.

1.1. ise Tutulma

Isletmeler icin siirekli degisen is diinyasinda yogun rekabette yasamini siirdiirmek ve basari elde
etmek icin insan kaynaklarinin kalitesi olduk¢a 6nemlidir. Yani isletmeler her zamankinden daha
fazla isine bagl c¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Giinlimiizde ise tutulmanin hem c¢alisana hem de
orgiite olumlu ¢iktilar saglamasindan dolay1 akademisyenler ve yoneticiler tarafindan daha c¢ok ilgi
gosterilmektedir (Kahn, 1992). Ise tutulma kisi ve isletme diizeyinde pozitif sonuclar1 olan bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Harter vd., 2002). Bu kavramla ilgili literatiirde birgok
tanimla karsilasmak miimkiin ancak biz makalemizde, Kahn tarafindan 1990 yilinda yapilan en
genel tanimini ele aldik; ¢alisanin isine kars1 fiziksel, biligsel ve duygusal olarak katilmasi durumu
(Kahn, 1990). Yani isgini yaparken yiiksek enerjik ve performansla igine 6nem vererek, isiyle gurur
duyarak ve heyecanl bir sekilde bagli olmasidir (Bakker ve Schaufeli, 2008). Ise tutulma, olumlu
ciktilari olan, siirekliligi olup, belli bir nesne veya kisiye bagli olmayan bir kavram olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Kahn, 1990; Schaufeli vd., 2002).

Yapilan ¢aligmalarda, ise tutulmanin, ¢alisanin motivasyonunu (Kahn, 1992), pozitif psikolojik
sermayesini (Bakker vd., 2011) ve is tatmini diizeyini arttirdigi, isten ayrilma niyeti (Schaufeli ve
Salanova, 2007) ile tiikkenmislik diizeylerini azalttig1 (Schaufeli ve Bakker, 2004) tespit edilmistir.
Ise tutulma davranis1 aslinda hizli bir sekilde olusan, olustugunda da hemen kaybolan bir kavram
degildir. Bu 6zelligi ile bile hizl1 degisen is diinyasinda, is tutulmas1 yiiksek calisanlara sahip olmak
rekabet istlinliigliniin en 6nemli avantaji oldugunu gostermektedir (Lee ve Ok, 2015). Ciinkii ise
tutulma seviyeleri yiliksek olan bireyler, hem isleriyle daha iyi baglant1 kurma becerisine sahip hem
de zorluklarin iistesinden gelebilecek giice sahiptir (Schaufeli vd., 2002: 73).
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1.2. isten Ayrilma Niyeti

Glinlimiiz isletmeler rekabet {istiinliigii elde edebilmek ve degisen ¢evreye ayak uydurabilmek i¢in
deneyimli bilgi birikimine sahip is giiciine ihtiya¢ duyarken bu is giiciinii elde tutmak daha 6nemli
hale gelmistir. Bu yiizden isten ayrilma niyeti isletmelerin karsilasmis oldugu temel sorunlardan
bir tanesi oldugundan arastirmacilar tarafindan yogun ilgi gosterilmektedir. Calisanin kendi
istegiyle sonuglanan isten ayrilma niyeti 2008 yilinda Purani ve Sahadev (2008: 476) tarafindan
“caliganlarin halen ¢alismakta olduklar1 islerinden bilingli olarak ayrilmaya karar vermesi ve bunu
planlamas1” seklinde tanimlarken, Rusbult vd., (1988: 600), “calisanlarin is yeri kosullarindan
memnun olmama durumunda gosterdikleri yikict ve aktif eylem” olarak tanimlamislardir. Yani
caliganin isten ayrilmasi anina kadar gecgirmis oldugu planlar ve diisiincelerdir (Fong ve Mahfar,
2013: 35).

Griffeth ve digerleri tarafindan 2000 yilinda yapilan ¢alismada, gercekten isten ayrilma davranisi
ile isten ayrilma niyeti arasinda giiclii ve tutarl bir iliski bulunmustur (Cotton ve Tuttle, 1986).
Isten ayrilmanin yaygm oldugu kurumlarda hem personel segme siireclerinde ve sonrasinda ise
alinan is gorenin yetistirilmesinde maliyetler artmakta hem de yeni ise baslayan calisan uyum
sorunu yasamakta ve orgiitsel verimliligi diismektedir (Harris ve Baldwin, 1999). isten ayrilma
niyetinin yiiksek oldugu isletmelerde is planlar1 etkilenmekte ve isletmenin rekabet giicli
zayiflamaktadir (Ozer ve Giinliik, 2010). Isten ayrilma niyeti is tatmini ve performansi olumsuz
yonde etkilerken (Hang-Yue vd., 2005), is aile catismasini olumlu yonde etkilemektedir (Noor ve
Maad, 2008). 2009 yilinda Avey, Luthans ve Jensen tarafindan yapilan ¢aligmada isten ayrilma
niyeti ile psikolojik sermaye arasindaki iliskinin negatif oldugu bulunmustur. Literatiir
taramasinda goriildiigli gibi isten ayrilma niyeti hem bireyi hem de orgiitii olumsuz yonde
etkilemektedir.

1.3. Is Giivencesizligi

Isletmelerde yeni olusumlarla beraber otomasyon ve robotik uygulamalarin kullanimi hiz
kazanmistir. Bu durum is giiclinii gereksiz kilmaya basladigindan calisanlardaki algilanan is
giivencesizligini artirmistir (Defrank ve Ivancevich, 1998: 55). Giliniimiizde bu durum isinin
gelecegi noktasinda kaygili hisseden ¢alisanlarin sayisim artirmistir. ilk ¢alismalarina 1980°1i
yillarda baslanan bu kavramla ilgili literatiirde bircok tanimlamalarla karsilasmak miimkiindiir.
Greenhalgh ve Rosenblatt’in tanimina gore, 1§ glivencesizligi, “tehdit altindaki bir isin, arzu edilen
devamlilig1 saglamak icin algilanan gii¢siizliiktiir.” Probst (2002) is giivencesini, “¢alisanin isinin
mevcut sekliyle devamliligina iligkin algis1” seklinde tanimlamaktadir. Bu tanimlar incelendiginde
caligsanin isini slirdiirme arzusunda olmasina ragmen bu arzusunda kendini gii¢siiz hissetmesi ve
tedirgin olmasi durumu veya iginin gelecegi noktasinda kendini kaygili hissetmesi durumu olarak
tanimlayabiliriz.

Is giivencesizligi, ¢alisma durumunun en sikintili yénlerinden biridir (De Witte, 1999). Is
giivencesizligi, hem calisan hem de oOrgiitiin kendisi i¢cin olumsuz sonuglar1 olan bir is stresi
kaynagidir. Is giivencesizligi is tatmininin ve orgiitsel bagliligin azalmasina neden olurken;
kurumdan ayrilma niyetini ile tiikenmisligin artmasina (Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002; Clark,
2005; Poyraz ve Kama, 2008) ve motivasyonlarinin diismesine (Bakan ve Biiyiikbese, 2004) neden
olmaktadir. Yapilan bir arastirmada aile ici iistlenmis olduklar1 rol geregi erkeklerde is
giivencesizligi kadinlara gore daha fazla ¢ikmistir (Kinnunen vd., 1999: 253). Calisan bu durumu
kendi kendine iiretmez, genellikle i¢inde bulundugu nesnel kosullardan ileri gelmektedir ( De
Witte, 2005: 2). Bireyler is giivencesizligi yasadiklarinda, bu mutlaka islerini fiilen kaybedecekleri
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anlamina gelmez (Sverke ve Hellgren, 2002: 27). Bu yiizden isletme yoneticileri isten ayrilan bir
caliganin maliyetlerini diisiinerek mevcut ¢alisanin is giivencesini sendika, uzun stireli sozlesmeler
vb. yollarla saglamalidir.

1.4. Kavramlar Arasindaki fliski

Kahn’a (1990:694) gore insanlar ¢alistiklar1 is yerinde islerine Kkisisel benlikleriyle
adanabilmektedir. Ise adanma ile ise tutulma genelde birbirlerinin yerine kullanilabilmektedir
(Bilginoglu ve Yozgat, 2019: 2864). Ise tutulma duygusal, bilissel ve fiziksel olarak motivasyonel
bir yapr ile gergeklesmekte ve orgiitiin kendisi i¢in olumlu ¢iktilar saglayabilmektedir (Rich vd.,
2010: 619. Isten ayrilma niyeti ise ¢alisanin, isinden memnun olmamasi sonucunda almis oldugu
karar olarak tanimlanmaktadir (Seyrek ve Inal, 2017: 64).

Hughes ve Rog'a (2008) gore, galisanin davranislari isletmenin basarisi i¢in en onemli faktordiir,
isine tutkuyla bagli olan kisilerin isten ayrilma niyetleri daha diisiiktiir. Isten ayrilma niyetleri
diisiik olan ¢alisanlarin, ise tutulma seviyeleri de nispeten daha fazladir (Erdil ve Miiceldili (2014).
Sibiya vd. (2014), calisan bagliliginin isten ayrilma niyetini azaltmada 6nemli bir rol oynadigini
belirtmistir. Lu vd. (2016), calisan her zorlukta kendi kisisel tatminini artirabileceginden ise
tutulanin isten ayrilma niyetini azaltabilecegini belirtmistir. Yine yapilan birgok arastirmada ise
tutulma ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligski olduguna inanilmaktadir (Robyn ve Du
Preez, 2013; Simons ve Buitendach, 2013; Du Plooy ve Roodt, 2010). Bu yiizden yoneticiler,
yetenekli calisanlari elde tutmak i¢in bir kiiltiirii tesvik edecek stratejiler denemeli ve olusturmalidir
(Robyn ve du Preez, 2013).

Is giivencesizligi ile ise tutulma arasindaki negatif iliskiyi gosteren cok sayida ¢alisma bir birini
tekrarlamistir (Cheng vd., 2014; Getahun ve Chang, 2019; Vander Elst vd., 2012; Virga ve Iliescu,
2017). Isinin gelecegi noktasinda giivensiz hisseden ¢alisanlar beklentilerinin saglanmadigini
algilamakta ve buna cevaben isten ayrilmaktadir (De Witte, 2005; Parzefall ve Hakanen, 2010). Is
giivenligi ve ise tutulma konusunda Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), is giivencesizligini yiiksek
seviyede yasayan c¢alisanlarin islerine kars1 daha az vakit ve enerji ayirdiklar1 daha az baglhilik
gosterdiklerini ve bildirmistir. Ayn1 sekilde diger bir ¢alismada, is glivencesizligi ile ise tutulma
kavramlar1 arasinda negatif bir iliski bulunmustur (Wang vd., 2015). Asfaw ve Chang (2019),
algilanan is giivencesizliginin azalan igse baghlikla dogrudan iliskili oldugunu savunmustur. Shin
ve Hur (2020) is glivencesizliginin ¢alisanlarin fiziksel, psikolojik ve zihinsel enerjisini tiiketerek
sagliklarini ve esenliklerini olumsuz yonde etkiledigini ve dolayisiyla bagliligin azalmasina neden
oldugunu savunmustur. Isle ilgili diger stresdrler gibi, is giivencesizligi de isle ilgili olumsuz
tutumlar nedeniyle bireysel olarak calisana ve organizasyona zarar verebilir (De Witte 1999; De
Cuyper ve De Witte 2005).

Ashford vd., (1989), tarafindan yapilan ¢calismada algilanan is giivencesizliginin bir ¢alisanin yeni
bir is bulma istegini artirdig1 sonucuna ulasirken, Arnold ve Feldman (1982), is glivencesizliginin
calisanlarin isten ayrilma niyetini artirmanin potansiyel bir nedeni oldugunu savunmustur.
Staufenbiel ve Konig'e (2010) gore, is glivencesizliginin etkileri olumludan ¢ok olumsuzdur ve
stresle baglantili oldugunda ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini artirmaktadir. Mauno vd. (2014), is
giivencesizligi ve isten ayrilma niyeti arasinda ozellikle giiglii bir iligkiye sahip oldugunu ve is
giivencesizligini azaltmada 6nemli olabilecegini, bu da isten ayrilma niyetini azaltacagini 6ne
surmustur.
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Yapilan literatiir taramasinda bu ii¢ kavraminda bir biriyle yakindan iliskili oldugunu Sverke
vd.’nin (2002) gerceklestirdigi arastirmada gorebiliriz, is glivencesizligi ise tutulma ile negatif isten
ayrilma niyetiyle pozitif yonde iliskilidir.

2. Yontem
2.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Islerinin devami ve gelecegi konusunda giivensizlik hisseden calisanlarin islerine kars1 olan tutumu
ve isten ayrilma niyetleri de olumsuz yodnde etkilenebilmektedir. Bu nedenle bu ¢alisma,
calisanlarin ise tutulmasinin isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisinde yasadiklart is
giivencesizliklerinin araci etkisini belirlenmeyi amaglamistir. Bu arastirmada, anketler online
(Google Form) olusturularak katilimcilara gonderilmistir. Arastirmanin verileri Istanbul ilinde
faaliyet gosteren 361 taksi soforiinden toplanarak Pearson Korelasyon Testi ile Yapisal Esitlik
Modeli kullanilarak analiz edilmistir.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma Istanbul’da faaliyet gosteren taksilerde ¢alisan sofdrler iizerinde gerceklestirilmistir.
2022 yili itibariyle Istanbul’da faaliyet gdsteren 19.520 taksi bulunmaktadir. Her ne kadar
Istanbul’da bulunan taksi sayis1 net olsa da, bu taksilerde calisan sofor sayist net olarak
saptanamamigstir. Fakat bu taksi sayisinin en az iki kat1 kadar soforiin bu is alaninda calistigi
diisiiniilmektedir. Bu calisma, Istanbul’da faaliyet gosteren taksilerde calisan 361 taksi soforii
iizerinde gergeklestirilmistir. Katilimeilarin  se¢iminde kolayda o6rnekleme ydnteminden
yararlanilmistir. Katilimcilara anketi doldurmadan once yapilan ¢aligma ile ilgili bilgi verilmis ve
rizasi olan katilimcilara anket ulastirilmistir.

Aragtirma verileri Eyliil — Aralik 2022 arasinda toplanmistir. Ortak yontem yanlilig1 problemi
azaltmak i¢in anket 30 giinliik ara verilerek ti¢ farkli zamanda dagitilmistir (Podsakoff, MacKenzie
ve Podsakoff, 2012). Kline’a (2011) gore diizenleyici degisken analizinde hesaplama hatalarini
diisiirmek i¢in en az 200 o6rneklemin analize dahil edilmesi gerekmektedir. Bu calisma 361
katilimcidan alinan bilgiler 15181inda gerceklestirilmistir. Bu nedenle katilimei sayisinin diizenleyici
degisken analizi i¢in yeterli oldugu diisiiniilmektedir.

2.3. Arastirmadaki Veri Toplama Araclar

Arastirmanin verisi nicel yontemlerle analiz edilmistir. Arastirmada kullanilan ve ¢evrim i¢i olarak
hazirlanan anket formu doért boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, arastirma katilimcilarinin
demografik ozelliklerini belirlemeyi amaglayan 5 ifadeye yer verilmistir. Bir sonraki boliimde, 6
ifadeden olusan ise tutulma lgegi bulunmaktadir. Ugiincii béliimde, is giivencesizligi dlgegine yer
verilmistir. Bu boliim 9 ifadeden olugsmaktadir. Anketin en son boliimiinde 3 ifade ile dlgiilen isten
ayrilma niyeti 6lcegi yer almaktadir. Arastirmaya iliskin verilerin analizi AMOS 25 ve SPSS 25
programlariyla gerceklestirilmistir.

Olgegin ikinci béliimiinde, Schaufeli ve arkadaslar1 tarafindan 2002 yilinda gelistirilmis, 2019
yilinda Giiler ve arkadaslar1 tarafindan Tiirkceye uyarlanmis olan “ise Tutulma Olgegi (Utrecht
Work Engagement Scale)” yer almaktadir. Olgek 6 madde ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. Olgekte
yer alan boyutlar “Enerjik Olma”, “Adanma”, ve “Kendini Kaptirma” olarak adlandirilmistir.
Olgekte “Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim”, “Isim bana ¢alisma sevki verir” seklinde
ifadeler yer almaktadir. Olgek ifadelerini &lgmek icin “Kesinlikle Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum™ olarak adlandirilan 5’11
likert tipi 6lgek kullanilmistir.
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Olgegin iigiincii béliimiinde, Ashford, Lee ve Bobko (1989) ; De Witte (1999); Hellgren, Sverke
ve Isaksson (1999) tarafindan tasarlanan ve Seker (2011) tarafindan Tiirkge ‘ye uyarlanan is
giivencesizligi ol¢egi kullanilmistir. Olgek 9 maddeden olusmaktadir. Olgekte “ Samirim isten
¢ikartlacagim®, ** Isimin gelecegi konusunda kaygi duyuyorum®, “Isimi kaybetmekten korkuyorum
“ seklinde ifadeler yer almaktadir. Olgek ifadeleri, “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”,
“Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiltyorum™ olarak kodlanan likert tipi 6lcek ile
Ol¢limlenmistir.

Olgegin son boliimiinde Cammann vd. nin (1979) gelistirmis oldugu, Giirbiiz ve Bekmezci (2012)
tarafindan Tiirkge ’ye uyarlanan isten ayrilma niyeti dl¢egi kullanilmistir. Olgekte tek boyut ve 3
ifade yer almaktadir. Olgekte, “Eger imkanim olsayd1 isimden ayrilirdim”, “Aktif olarak yeni bir
is artyorum” ve “Isimden ayrilmay: diisiiniiyorum” ifadeler yer almaktadir. Olgek ifadeleri,
“Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle
Katiliyorum” olarak kodlanan likert tipi 6l¢cek ile dl¢iimlenmistir.

Diizenleyici degisken analizine gegmeden Once g¢aligma kapsaminda kullanilan Olgekler igin
“Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)” uygulanmistir. DFA sonuglarina gore, arastirma kapsaminda
kullanilan {i¢ d6lgegin de yeterli diizeyde uyumlu oldugu tespit edilmistir. Bir sonraki asamada
Olceklerin giivenilirlik diizeyleri tespit edilmistir. Test sonuclarina gore dlgeklere iliskin Cronbach
Alfa katsayilar1 en az 0.79 en fazla 0.91 arasinda yer almaktadir. Tiim Olgeklerin katsay1 degeri
minumum esik deger olan 0.70’den daha yiiksektir. Sonug olarak dlgeklerin giivenilir oldugunu
tespit edilmistir (Meydan ve Sesen, 2001). Bu asamalarda elde edilen degerler Tablo 1
Ozetlenmistir.

Tablo 1: Olgeklere Ait Uyum Endeks Sonuglari ve Cronbach Alfa Katsayilar:

y/df CFlI  AGFI GFlI RMSEA  Cronbach Alfa

Minimum Esik Degerler <5 .90 .80 .85 <.10 >.70
ise Tutulma Ol¢egi 4.92 95 92 93 .10 91
is Giivencesizligi Olcegi 477 .95 .90 95 .09 79
isten Ayrilma Niyeti Olcegi 4.61 .98 97 99 .09 .86
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3. Bulgular

3.1. Demografik Bilgiler
Tablo 2. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
(%) (%) (%)
Erkek 361 100,0 100,0 100,0
Cinsiyet Kadin 0 00,0 00,0 100,0
Toplam 361 100,0 100,0
Medeni Bek.ar 90 24,9 24,9 24,9
Durum Evli 271 75,1 75,1 100,0
Toplam 361 100,0 100,0
18-25 33 9,1 9,1 9,1
26-35 87 24,1 24,1 33,2
Yas 36-45 108 29,9 29,9 63,2
46-55 85 23,5 23,5 86,7
56 ve iizeri 48 13,3 13,3 100,0
Toplam 361 100,0 100,0
Ik Ogretim 161 44,6 44,6 44,6
Egitim Lise 165 45,7 45,7 90,3
Seviyesi Universite 35 9,7 9,7 100,0
Toplam 361 100,0 100,0
0-5yul 116 32,1 32,1 32,1
6-10 y1l 85 23,5 23,5 55,7
Is 11- 15yl 59 16,3 16,3 72,0
Deneyimi 16 - 20 yil 48 13,3 13,3 85,3
21 ve iizeri 53 14,7 14,7 100,0
Toplam 361 100,0 100,0

Tablo 2 ‘de goriildiigii gibi, tiim katilimcilarin erkek oldugu ve % 75’den fazlasinin evli oldugu
gorilmektedir. Katilimcilarin % 33,2’°sinin 35 yasindan kiigiik, %29,9’unun 36-45 yas araligin da,
%36, 8’inin ise 46 yas ve Ustl oldugu, % 44,6’sinin ilkogretim, %45,7’sinin lise ve %9,7’sinin
tiniversite mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin % 55,6’sinin en fazla 10 yillik 1is
deneyimine sahip oldugu saptanmustir.

3.2. Degiskenlere Ait Bulgular

Arastirma degiskenlerine iliskin yapilan analizlerin sonuglar1 asagidaki basliklarda kisaca
Ozetlenmistir.

3.2.1 Arastirma Degiskenlerine iliskin Temel Istatistikler

Calismanin bu kisminda, arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlere ait temel istatistik
degerlerine Tablo 3’te yer verilmistir. Tabloda aragtirma kapsaminda kullanilan Olceklere ait
standart sapma, aritmetik ortalama, carpiklik ve basiklik degerlerine yer verilmistir.
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Tablo 3. ise Tutulma, Is Giivensizligi ve Isten Ayrilma Niyetine iliskin Temel Istatistikler

Aritmetik Standart Carpikhik  Basikhk

Ortalama Sapma
ise Tutulma 361 3,38 ,967 -,428 -,360
Is Giivencesizligi 361 2,59 547 ;330 1,534
isten Ayrilma Niyeti 361 2,70 1,145 333 -,763

Tablo 3’te katilimcilarin ise tutulma diizeylerinin ( Aritmetik Ort:3,38; Standart sapma: 0,96)
ortanin biraz iizerinde, is giivencesizligi diizeylerinin (Aritmetik Ort:2,59; Standart sapma: 0,54)
ortanin biraz altinda ve isten ayrilma niyetlerinin (Aritmetik Ort:2,70; Standart Sapma: 1,14) orta
diizeyde oldugu goriilmektedir. Degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri -0.428 ile +1.53
arasinda degigsmektedir. Diger bir degisle arastirma degiskenleri normal dagilmaktadir (Meydan ve
Sesen, 2011).

3.2.2. Arastirma Degiskenleri Arasinda Yapilan Korelasyon Analizi

Calismanin bu kisminda, aragtirma degiskenleri arasinda var olan iligkiler korelasyon testi ile analiz
edilmistir. Korelasyon sonuglar1 Tablo 4’de yer almaktadir.

Tablo 4. Arastirma Degiskenleri Arasinda Yapilan Korelasyon Analizne iliskin Sonuglar

Ise Tutulma Is Giivencesizligi Isten Ayrilma Niyeti
1 Ise Tutulma 1
2 Is Giivencesizligi -,20%* 1
7 1§ten Ayrilma Niyeti - ,25*%* 27 * 1

** p<0.01

Tablo 4’de goriildiigii gibi, ise tutulma ile is glivencesizligi arasinda diisiik diizeyde ve negatif bir
iligki tespit edilmistir ( R=-0.20, p<0.05). Korelasyon analizi sonucunda, ¢aligsanlarin ise tutulma
ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif ve zayif ( R=- 0.25, p<0.01) bir iliskinin oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarin is giivencesizligi ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin ise diisiik
diizeyde ve pozitif ( R=0.27, p<0.01) oldugu belirlenmistir.

3.2.3 Calsanlarin Ise Tutulma ile Isten Ayrilma Niyetleri Arasindaki Etkilesimde Is
Giivencesizliginin Araci Etkisinin Analizi

Arastirmanin bu bdliimiinde, ise tutulma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide is
giivencesizliginin araci rolii analiz edilmistir. Araci degisken analizi Baron ve Kenny’in (1986)
adimlarma gore gerceklestirilmistir. Araci degisken analizde yer alan hipotez asagida verilmistir.
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HI= Calisanlarin ise tutulma diizeyleri isten ayrilma niyetlerini negatif ve anlamli olarak
etkiler.

H2= Calisanlarin ise tutulma diizeyleri ise giivencesizlik diizeylerini negatif ve anlamli
olarak etkiler.

H3= Calisanlarin ise giivencesizlik diizeyleri isten ayrilma niyetlerini pozitif ve anlamli
olarak etkiler.

H4=  Calisanlarin is giivencesizligi, ise tutulmalarin isten ayrilma niyetleri iizerindeki
etkilesimde araci etkiye sahiptir.

Araci degisken analizinin ilk adiminda, ¢alisanlarin ise tutulama diizeylerinin isten ayrilma
niyetleri lizerinde anlaml1 ve negatif bir etkiye neden oldugu tespit edilmistir (3=-0.302, SE=0.060,
t=-5.084 ve p<0.05). HI hipotezi kabul edilmistir. ikinci adimda, calisanlarin ise tutulama
diizeylerinin is giivencesizlik diizeyleri lizerinde anlamli ve negatif bir etkiye neden oldugu tespit
edilmistir (B=-0.128, SE= 0.030, t=-4.266 ve p<0.05). H2 hipotezi kabul edilmistir. Ugiincii
adimda, calisanlarin is giivencesizligi diizeylerinin isten ayrilma diizeyleri iizerinde anlamli ve
pozitif bir etkiye neden oldugu tespit edilmistir (f=0.601, SE= 0.102, t=5.908 ve p<0.05). H3
hipotezi kabul edilmistir. Bir sonraki adimda ise, degiskenlerin tiimii ayni anda analize tabi
tutulmus ve ¢alisanlarin ise tutulma diizeylerinin isten ayrilma niyetlerini anlamli olarak etkiledigi,
ancak bu etkinin ilk adimdaki durumla kiyaslandiginda azaldigi belirlenmistir (f=-0.223, SE=
0.058, t=-3.844 ve p<0.05). H4 hipotezi de kabul edilmistir. Analiz sonucunda, ¢alisanlarin ise
giivencesizliginin, igse tutulmalarin isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkilesimde araci etkisinin
kismi etki oldugu gostermektedir. En son adimda, analiz sonuglarina Sobel testi uygulanmustir.
Test sonucuna gore, sobel katsayist -3.479 ve anlamli bulunmustur. Sonug¢ olarak, is
giivencesizliginin, calisanlarin ise tutulma ve isten ayrilma niyetleri arasindaki etkilesimde kismi
aracilik etkiye sahip oldugu kabul edilmistir. Analiz sonucuna gdre bulunan sonuglar Tablo 5’te ve
Sekil 1’de gosterilmistir.

Tablo 5. Baron ve Kenny’in Aract Degisken Analizi Adimlari

Standart

Adimlar Tahmin Hata CR p
1 Isten Ayrilma Niyeti <-- Ise Tutulma -,306 ,060 -5,084 dekk
2 is Gtivencesizligi <-- Ee Tutulma -,128 ,030 -4,266 Fkk
3 Isten Ayrilma Niyeti  <-- Is Giivencesizligi ,601 ,102 5,908 el
4 Isten Ayrilma Niyeti  <-- Ise Tutulma -,223 ,058 -3,844 el

**xn<0,01
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Iz Giivensizligi

o187 b01

-223 (-306™) |
Ise Tutulma | Isten Aynlma Niyeti

Sekil 1. Araci Etki Analizi Sonuglari

Sonug¢

Bu calisma, ¢alisanlarin ise tutulmasinin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisinde yasadiklar is
giivencesizliklerinin araci etkisini belirlenmeyi amaglamistir. Bu kavramlarla ilgili literatiirde
bircok calisma bulunmaktadir. Ancak calisanlarin ise tutulmasinin isten ayrilma niyetleri
iizerindeki etkisinde yasadiklari is glivencesizliginin araci etkisinin ele alinmasi ve ve ozellikle
calisma kosullar1 ile 6n plana ¢ikan farkli bir 6rneklem grubunun segilmesi yapmis oldugumuz
calismay1 diger ¢alismalardan farkli kilmaktadir.

Yapilan analizler, olusturmus oldugumuz hipotezlerin tamamini destekledigi goriilmiistiir. i1k iki
hipotezimize gore, ¢alisanlarin ise kars1 tutulma seviyeleri, hem isten ayrilma niyeti ile hem de is
glivencesi ile anlamli negatif bir iliskiye sahiptir. Yani isinin gelecegi noktasinda kendini giivende
hissedemeyen veya isten ayrilmay: diisiinen ¢alisanlarda islerine karsi olan tutulma seviyeleri daha
diisiiktiir. Bu sonuglar literatiirde, Cheng vd. (2014); Getahun ve Chang (2019); Vander Elst vd.
(2012); Virga ve lliescu (2017); Hughes ve Rog (2008); Sibiya vd. (2014), tarafindan yapilan
birgok caligmay1 destekledigi goriilmiistiir. Dogrulanan tiglincii hipotezimize gorede islerinin
gelecegi noktasinda giivencesizlik hisseden calisanlarda isten ayrilma niyetleri daha fazladir.
Mauno ve arkadaslari tarafindan 2014 yilinda yapilan ¢alismada oldugu gibi ¢ok giiglii bir iliski
bulunmasada bu iki kavram arasinda bulunan anlamli pozitif iligki literatiirde, Ashford vd. (1989);
Staufenbiel ve Konig (2010); Arnold ve Feldman (1982), tarafindan yapilan bir¢ok ¢alismay1
destekledigi goriilmiistiir. Son hipotezimizin analiz sonuglarma gore de calisanlarin ise
giivencesizliginin, ise tutulmalari ile isten ayrilma niyetleri arasindaki etkilesimde kismi araci etki
sergiledigi goriilmektedir. Sverke vd.’nin (2002) yilinda yapmis oldugu ve bu ti¢ kavramin ayni
anda ele alindig1 calismadan yola ¢ikilarak olusturulan hipotezlerin tamaminin desteklendigi
aracilik roliiniin ise literatiire farkli bir bakis a¢is1 kazandiracagi distiniilmektedir.

Arasgtirma da elde edilen sonuglar bu kavramlarin hem bir biriyle olan anlamli bagliligi hem de
calisanlarin orgiitiin kendisine negatif etki yaratabilecek bir faktér oldugunu dogrulamaktadir. Eger
isletmeler siirdiiriilebilir rekabet istiinliigii noktasinda basar1 elde etmek istiyorlarsa ¢alisana
saglanan c¢alisma ortamindaki belirsizlik unsurunu ortadan kaldirmali, ¢alisana sendikal yol gibi

10
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alternatifler sunmalidir. Bu durumda aklin1 ve biitiin enerjisini isine veren ¢alisan hem kendine hem
de igletmeye daha ¢ok fayda saglayacaktir. Kayginin hakim oldugu bir ¢calisma ortaminda basaridan
s0z edemeyiz. Bu durum ¢alisana saglanacak iyi bir ¢alisma ortami ile birlestiginde, ¢calisanin isine
kars1 daha ¢ok bagli olmasina olanak saglayacaktir. Bu yiizden isletmeler basar1 elde etmek i¢in
calisma kosullarin1 zamana uygun olarak goézden gegirmelidirler. Bunlar1 sagladiginiz takdirde
calisanin memnuniyeti artacak ve isten ayrilma diislincesi azalacaktir. Biitlin bunlarin
saglanabilmesi i¢in {icretten memnuniyet, yapilan isten memnuniyet gibi ¢alisma kosullar1 ve
sartlarinin yani sira yonetimden duyulan memnuniyet seviyesini artirmay1 amaglayan etkili, verimli
ve tutarli uygulamalar yapilmalidir.

Bu ¢alismada bazi temel kisitlar bulunmaktadir. Yapilan aragtirma nufiis yogunlugu bakimindan
iilkenin en kalabalik serinde gergeklestirilmis olmasi, sinirli sayida ve sadece erkek c¢alisanlar
iizerinde yapilmasi bulgularin genellenebilirligi tizerinde etkili olabilmektedir. Bu agidan benzer
konularda yapilacak arastirmalarda orneklem grubunun farkli illerden, farkli sektdrlerden veya
kadin ¢alisanlarin da dahil edildigi daha biiyiik 6rneklem gruplar1 da dahil edilerek yapilmasi,
aragtirmanin sonuglarinin genellenebilir olmasina katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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