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ézet

Bu arastirma kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin mesleki farkliliklarinin ve
mevcut pozisyonlarinin is giivencesi, i degerleri ve ruh halleri (mood)
algilamalarindaki farkliliklarini ortaya ¢ikarmayi amaclamaktadir. Egitim, glivenlik,
hizmet ve tiretim sektorlerinde gorev yapan 264 kisinin katilimiyla gergeklestirilen bu
arastirmanin sonucunda kamu ve 6zel sektor calisanlarinin is giivencesi algilarinda
farkliliklar bulunmustur. Benzer bir sekilde meslegin de is giivencesi, terfi ve isi
kaybetme endisesinde farkli algilamalara neden oldugu gériilmiistiir. Katilimcilarin
ruh hallerinin ise mesleki farkliliklara veya mevcut pozisyonlara (kamu-6zel sektor)
gore farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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The Relationship Between The Perception Of Job Insecurity, Job
Values And Mood In Various Occupations: Comparison Of Public And Private
Sector

Abstract

A total of 264 participators working both in public and private sector were
questioned in order to compare the perception of job insecurity, job values and mood.
It was found that neither the occupations nor the positions (whether they work in
public/private sector) of the participators didn’t affect their mood. But the results
showed that the perception of job insecurity, promotion and the fear of loosing the job
differed according to the occupations and the positions of the participators.

Keywords:job insecurity, job values, mood, public/private sector workers

GIRIS

Tim ¢alisanlar agisindan  calisanlarin  performanslart  ve
motivasyonlari {izerinde etkisi olan en 6nemli unsurlardan birisi isle ilgili
duyulan giivensizlik algisidir. (Ibicioglu vd., 2005: 110; Denes, 2003)
Glinlimiizde yasanan ekonomik krizler, sirket birlesmeleri veya kiiglilmeleri
is giivensizligi algilamalarina yol agmaktadir. Bu algilamanin yaratmis
oldugu belirsizlik bireyde yiiksek miktarda stres olustururken; boyle bir
olaym gerceklesmesini beklemek de bireye en az o olay gergeklesmis kadar
zarar vermektedir.

Is giivensizligi ileri bir zamanda bireyin isini tamamen kaybetme
veya iginin bazi bilesenlerini kaybetme olasilif1 olarak tanimlanmaktadir.
Risk, gii¢siizliik ve 6nceden bekleyis kavramlar1 bu tanim kapsaminda dikkat
¢eken baslica kavramlardir. Kaybetme, korku ve belirsizlik kavramlar1 da
yine is glivensizligi tanimi iginde yer alan diger onemli kavramlardir. Bu
kavramlar ise ‘is’in bireyin elindeki degerli bir varlik oldugunu; ancak ileride
bunun bireyin elinden alinabilecegi anlamini tasimaktadir. (Slack, 2004: 3)
Cinsiyet (Kinnunen vd., 2000: 456); yas ile deneyimler (Charles ve James,
2003) ve de kisilik (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 444) bireyin yasadigi is
giivensizligi algisinda 6nemli rol oynamaktadir. Is giivensizligi ile ilgili
algilamalar, beklentiler, bdyle bir olayin gerceklesmesi sonucunda
karsilagilmast muhtemel finansal sorunlar da bireyin ise yonelik tutumlarini
yakindan etkilemektedir.

Is giivensizligi yasayan bireyin isine karsi gelistirecegi olumsuz
tutumlarin basinda is tatminsizligi (Davy, Kinicki ve Sheck, 1991, alintilayan
Probst ve Brubaker, 2001: 139; DeWitte, 1999: 157), ise ge¢ gelme veya hig
gelmeme ya da isten ayrilma isteginde artis (Barling ve Kelloway, 1996)
gelmektedir. Bu tutumlar bireyin performansinin diismesine (King, 2000:
88), orgiitsel bagliliginda ve {istlerine/y6netime duydugu giivende (Ashford
vd, 1989) azalmaya sebep olmaktadir. Bu siiregte bireyin yasadigi stres
arttigindan aile ve evlilik tatmini de azalmaktadir. (Hughes ve Galinsky,
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1994, Larson, Wilson ve Beley, 1994) Bu da bireyin hem fiziksel (Hellgren
ve Sverke, 2003: 231) hem de ruhsal sagliginin (Dekker ve Schaufeli, 1995)
etkilenmesiyle sonu¢lanmaktadir.

410 saglik calisaninin (doktor, hemsire, ebe, saglik memuru, saglik
teknisyeni, vd.) katilimryla gergeklestirilen bir arastirma ‘is gilivencesi’nin
saglik personelinin Oncelikli beklentileri arasinda yer aldigim1 acikga
gostermektedir. (Oksay, 2005: 86) Arastirma ayrica bu beklentisi karsilanan
katilimeilarin iglerinde daha mutlu olduklarimi, bir bagka ifadeyle is
giivencesinin katilimcilarda tatmin yaratan bir unsur olarak ortaya ¢iktigini
gostermektedir. (Oksay, 2005: 133) 307 Kamu ve ozel sektdr ¢alisanlar
{izerinde yapilan bir is tatmini arastirmasinda da kamu sektorii ¢aliganlarinin
6zel sektor ¢alisanlarina oranla kendilerini daha giivende hissettikleri; bunun
da kamu sektorii ¢calisanlarinin islerinden duyduklari tatmin diizeyini olumlu
yonde etkiledigi bulunmustur. (Carikg¢i, 2004: 92)

Akademisyen adaylariyla ilgili arastirmalarda da benzer sonuclarla
karsilagilmaktadir. Akademisyenlerin isle ilgili yasadiklar1 giivensizliklerin
¢ok belirgin bir tatminsizlik ve stres nedeni olarak ortaya ¢iktig1 gorilmistiir.
(Tytherleigh, 2002) Benzer bir sonu¢ da Ekim 2004 tarihinde kamuya bagl
bir tiniversitede ¢alisan 125 arastirma gorevlisinin katilimiyla gerceklestirilen
aragtirmada bulunmustur. Arastirma gorevlilerinin motivasyonlarini etkileyen
en onemli unsurun kariyer belirsizligi oldugu bulunmustur. Katilimcilarin
yasadiklari i giivensizliginin ise stres diizeylerini arttirici bir etki yapmakla
birlikte motivasyon ve {istiin performans ¢abasi gosterme {izerinde de kismen
olumlu etki yaptig1 goriilmiistiir. (ibicioglu vd., 2005: 111)

Bireyin yasadig1 is gilivensizligi algilamasi bireyin isle ilgili deger
yargilarin1 yakindan etkilemektedir. Begenme, hoslanma, nefret etme gibi
kriterleri ifade eden degerler bireylerin bir takim davranislarina onciiliik
ederler. (Karabati ve Say, 2005: 85) Bireylerin mesleklerini veya calistiklar
kurumlar1 bagka sahislara onerebilmeleri icin isle ilgili degerlerinin olumlu
olmas1 gerekmektedir. Is giivensizligi algis1 bireyin ruh halini (mood) de
etkilemekte; birey bu algi sonucunda cesitli duygu ve dustincelerini is
arkadaslarina ve/veya miisterilere yansitmaktadir. Yasanan stres, yoneticiler,
grubun ozellikleri, grup arkadaslari, fiziksel mekan, 6diil ve cezalar bireyin
ruh halini etkileyen énemli unsurlardir. (Brief ve Weiss, 2002: 287) Ornegin
Hart vd.’nin (1995: 153) polislerle ilgili yapmis olduklar1 arastirma
sonucunda polislerin takip, suglularla miicadele, cinayet, vb. gorevlerle
ugragmalarinin onlarin ruh hallerine daha olumlu etki yaptigi; masa basi
islerle ugrasmanin ise ise yonelik negatif duygular1 daha baskin hale getirdigi
bulunmustur.

[s tatminsizligi, devamsizlik ve isten ayrilmalarin orgiitiin
verimliligi, tiretkenligi, devamlilig1 ve de tiim basarisi tizerinde etkisi oldugu
bilinmektedir. Bu nedenle yoneticiler Oncelikle is glivensizligine dair
belirsizligi ortadan kaldirmaya c¢aligmali; is gereklerini yerine getiren
calisanlarin kendileri i¢in degerli olduklarini gostermelidirler. Eger boyle bir
sey soz konusu olamiyorsa; o halde yoneticiler is giivensizliginin sebep
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oldugu olumsuz tutumlarin en aza nasil indirgenebilecegi iizerine
odaklanmalidirlar. Bu siirecin basarili olabilmesi i¢in de astlarin iistlerine
giiven duymalari kaginilmazdir.

[liskilerin karsihkli anlayis, fedakarlik, birbirini destekleme,
yardimseverlik, vb. Ogeleri icerebilmesi i¢in gliven zemininin olusmasi
sarttir. Ancak giivene dayali iligkiler ¢ikarsiz, samimi, tutarli, adil ve diirlist
olabilirler. Gelecege yonelik kaygilar belirsizlikleri ve riskleri arttirarak;
tahminler ve olasiliklar iizerinde harcanacak zamani etkilemektedir. Bu da
bireyin gliven duygusundan uzaklasmasina sebep olmaktir. Giiven
belirsizlikleri ve riski ortadan kaldirabildiginden; giiven kavramini agiklamak
icin ‘tahminin sona erdigi yerde giiven baglar’ ifadesini kullanmak yanlis
olmaz. Ciinkii giiven tamamen bilin¢li bir sekilde gerceklesir ve gelecek
hakkindaki kaygilari en aza indirir. (Mollering, 2001) Rotter da, benzer bir
sekilde, giiveni; diger insanlarin vaat ettiklerini yerine getireceklerine dair
olusmusg genel bir beklenti olarak tanimlamaktadir. (Lewis, 1985: 975) Bu
tanimdan yola ¢ikarak calisanlarin yoOneticilerine glivenmeleri igin
yoneticilerin onlara kars1 agik, diirlist, samimi olmalar1 ve yardimsever tutum
sergilemeleri gerektigini sdyleyebiliriz.

Calisanlarin kendilerini ise yarar hissetmeleri ve kendilerine deger
verildigini algilamalari hem o6zgilivenleri agisindan hem de iistlerine
giivenmeleri a¢isindan son derece Onemlidir. Calisanlariyla kati iligkiler
icinde olan ve samimiyetten, sicakliktan uzak olan yoneticiler ¢aligsanlarina
yakin davranmalart halinde otoritelerinin  sarsilacagina ve saygl
gormeyeceklerine inanirlar. Oysa ki; c¢alisanlariyla sosyal faaliyetlerde
bulunan, onlar1 dinleyen, onlara deger verdigini gostermekten kaginmayan,
takdir eden ve onlara karsi samimi olmaktan ¢ekinmeyen yoneticiler
calisanlar tarafindan daha fazla saygi gormektedirler. Calisanlar bu tip
yoneticilere daha fazla gtivenir ve kendilerinden bekleneni yerine getirmek
i¢in daha verimli ¢aligirlar.

Yapilan arastirmalar yoneticiye duyulan giivenin bireyin yasadigi is
glivensizligini, kariyer belirsizIligini, is tatminini ve hatta isten ayrilma
kararini etkiledigini gostermektedir. 133 orta kademe yoOneticisinin
katilmiyla gergeklestirilen bir arastirma buna oOrnek teskil etmektedir.
Istanbul’da 35 6zel sirkette gergeklestirilen bu arastirma sonucunda bireylerin
isten ayrilma kararlarinin yoneticiye duyulan giivensizlikle iliskisi oldugu
bulunmustur. (Kitapegr vd.: 2005, 33) Kamu ve 6zel sektor galisanlart ile
yapilan bir baska arastirma sonucunda da her iki sektoriin yonetici
davranislarinin farkliliklar gosterdigi bulunmustur. Bu arastirma sonucunda
ozel sektor yoneticilerinin daha arkadagga tutumlar sergiledigi ve bunun da
calisanlar1 daha ¢cok motive ettigi gortilmiistiir. (Tengilimoglu, 2005: 14)
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ARASTIRMA YONTEMIi
Arastirmanin Amaci ve Temel Hipotezleri

Aragtirmanin baglica amacit kamu ve 6zel sektér caligsanlarinin
mevcut pozisyonlart (6zel veya kamu sektorii ¢alisant olma durumu) ve
meslekleri ile ilgili degerlendirme ve algilarindaki farkliliklart aragtirmaktir.
Bu ¢ercevede kamu ve 6zel sektorii temsil ettigi varsayilan 5 ayr sektor ve
meslek grubundaki calisanlarin farkli boyutlardaki (giiven algisi, ruh hali, is
degerleri, mesleki sorunlar gibi) tutumlar1 arasindaki farklar incelenmeye
caligilacaktir.

Arastirmanin temel hipotezleri iki gruba ayrilmaktadir. Birinci
gruptaki hipotezler kamu ve 6zel sektér farkhiigi iizerinedir. Ikinci
gruptakiler ise mesleki farkliliklarla ilgilidir. Buna go6re arastirmanin
hipotezleri agagida belirtildigi gibidir:

LI.Grup:

1.Hyp: Kamu ve 6zel sektor ¢aliganlarinin is giivencesi algilarinda
farkliik yoktur H,: Kamu ve o6zel sektdr calisanlarinin is gilivencesi
algilarinda farklilik vardir.

2.Hy: Kamu ve o6zel sektor calisanlarinin genel ruh hallerinde
farklilik yoktur. H,: Kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin genel ruh hallerinde
farklilik vardir.

3.Hyp: Kamu ve o6zel sektor calisanlarinin is degerleriyle ilgili
algilarinda farklilik yoktur. H,: Kamu ve 0zel sektdr caliganlarinin is

degerleriyle ilgili algilarinda farklilik vardir.
II.Grup:

1.Hy: Meslek farkliliginin is giivencesi algisi tizerinde etkisi yoktur.
H,: Meslek farkliliginin is giivencesi algisi tizerinde etkisi vardir.

2.Hy: Meslek farkliliginin ¢alisanlarin genel ruh halleri {izerinde
etkisi yoktur. H,: Meslek farkliliginin ¢alisanlarin genel ruh halleri tizerinde
etkisi vardir.

3.Hy: Meslek farkliliginin calisanlarin is degerleriyle ilgili algilari
tizerinde etkisi yoktur. H,: Meslek farkliliginin ¢alisanlarin is degerleriyle
ilgili algilar1 tizerinde etkisi vardir.

Orneklem

Aragtirma  kamu  sektoriinde egitim  (ilk6gretim  okullari
Ogretmenleri), glivenlik (polis), hizmet (kamu kuruluslarinda calisan devlet
memurlari) ve 6zel sektorde ise iiretim (sanayi isletmeleri calisanlart), hizmet
(banka calisanlari) alanlarinda calisan 264 kisiyi kapsamaktadir. Arastirmaya
dahil olan katilimecilarin g¢alistigi kurumlarin tiimii Isparta ili merkezinden
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secilmisgtir. Katilimcilardan Ogretmenler yoneticilik gorevi olmayan
ilkdgretim okullar1 6gretmenlerinden, bankacilar Isparta il merkezinde
faaliyet gosteren 6zel bankalarin subelerinde ¢alisan ve yonetsel gorevi
olmayan sube calisanlarindan, devlet memurlar1 Isparta ili Defterdarliginda
calisan memurlardan, o©zel sirket calisanlar1 6zel sektore ait Uretim
igsletmelerinde muhasebe, pazarlama gibi alanlarda ¢aligan personelden ve
son olarak da emniyet personeli ise yOnetsel goérevi olmayan polis
memurlarindan olugmaktadir. Arastirmaya dahil olanlarin mesleklerine ve
sektorlerine gore dagilimlar sdyledir:

TABLO-1: Arastirmaya Katilanlarin Meslek ve Sektorlerine Gore

Dagilimlar:

n %

Ogretmen 70 26,8
IBankaci 49 18,7
]_?evlet memuru 55 21,0
Ozel sirket calisani 45 16,7
Emniyet 45 16,7
264 100,0

Kamu sektorii ¢alisanlar: 170 64.4
Ozel sektor cahsanlar 94 35.6
264 100

Olcekler

Arastirmada toplam 70 sorudan olusan 5 6l¢ek kullanilmistir. Birinci
olcek 17 soruluk demografik bilgiler 6lgegidir. ikinci lgek 10 sorudan
olusan ve calisanlarin “ig giivencesi” ile ilgili algilamalarini 6lgmek icin
hazirlanmis olan 6lgektir. Uctincli 6lgek ise calisanlarin  arastirmanin
yapildigt donemdeki “ruh hallerini” 6lcmeye c¢alisan 19 ifadeden
olugsmaktadir. Dordiincti 6lgek 13 ifadeden olusan “degerler” olgegidir. Son
olarak “mesleki sorunlar” 6lcegi ise 11 sorudan olusmaktadir. Olgeklerin
degerlendirilmesi i¢in “Tamamen katiliyorum (5)”, “Katiliyorum (4)”,
“Kararsizim (3)”, “Katilmiyorum (2)” ve “Hi¢ Katilmiyorum (1)”
ifadelerinden olusan 5°li Likert kullanilmistir.

BULGULAR
1. Demografik Veriler

Aragtirmaya katilan katilimcilarin demografik verileri Tablo 2’de
gosterilmektedir.
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TABLO 2: Demografik Ozellikler

CINSIYET n %
kadin 97 36,9
erkek 166 63,1
Toplam 263 100,0
YAS n %
18-25 yas 57 21,6
26-35 yas 120 45,5
36-45 yas 59 223
46 yas ve Ustll 28 10,6
Toplam 264 100,0
EGITIM n %
ilk/orta/lise 89 34,1
Universite 159 60,9
Yiiksek lisans/doktora 13 5,0
Toplam 261 100,0
UCRET n %
500 milyon TL'den az 53 20,2
500 milyon iistii-1 milyar TL 163 62,0
1 milyar tstii-2 milyar TL 42 16,0
2 milyardan fazla 5 1,9
Toplam 263 100,0
ISYERINDE CALISMA N v
SURESI
5 yildan az 147 56,5
5-10 y1l 78 30,0
10-20 y1l 25 9,6
20 yildan fazla 10 3,8
Toplam 260 100,0
TOPLAM CALISMA .
SURENIZ n %
5 yildan az 69 26,3
5-10 y1l 86 32,8
10-20 y1l 53 20,2
20 yildan fazla 54 20,6
Toplam 262 100,0
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Arastirmaya katilanlara mevcut mesleklerini tercih etme nedenleri
sorulmus ve meslek tercihinde en etkili oldugunu diistindiikleri 3 nedeni
isaretlemeleri istenmistir. (Tablo 3) Buna gore katilimcilarin mesleklerini
tercih etme nedenleri arasinda en 6nemlileri olarak maas, is giivencesi ve
giivenli bir caligma ortam1 geklinde siralanmaktadir.

TABLO 3: Meslegi Tercih Nedenleri

Faktor n
Iyi bir maas 165
Is glivencesi 134

Gtivenli bir ortam 85

lyi aligma arkadaslar 55
Kariyer olanaklarinin olmasi 53
Sosyal hizmetlerin varli1 44
Statii kazanmak 43

Kisisel gelisim 38

Iyi ve giivenilir yoneticiler 35
Yaraticilik 25

Diger 80

2. Is Giivencesi

Arastirma sonuglarina gore c¢alisanlarda en fazla giivensizlik
olusturan unsurlar tablo 4 ‘de gosterilmektedir.

TABLO 4: is Giivencesi Ortalamalar:
n m s
Isi kaybetme endisesi 254 2,2559 1,3401
Stirekliligi olan bir is kazandirmamasi 242 2,4298 1,4623
Isle ilgili degisikliklerin tedirgin etmesi 247 2,7571 1,4808
Kariyerin belirsizliklerle dolu olmasi 251 2,7610 1,4935

Isle ilgili degisikliklerde fikir 250 2,7960 1,4487
sorulmamasi
Verilen gorevler tam olarak 256 2,8828 1,4314

' yapilmadiginda isi kaybetme riski
Isi kaybetmemek i¢in 6zel hayattan 6diin =~ 254  2,9685 1,4714

verme
Yonetimdeki degisikliklerin etkisi 243 3,0658 1,5198
Terfi imkanlar: 257  3,0895  1,4960
Ustlerle iyi gecinme ihtiyaci 250 3,1640 1,4730

Tablo 4’e gore kamu ve 6zel sektor calisanlart en fazla islerinin
devamliligi i¢in yonetimle iyi geg¢inmek zorunda kalmak, hak edildigi
diistiniilen terfileri alamamak ve yonetim kademelerindeki degisikliklerin
kisinin giinliik is hayatin1 etkilemesi gibi konularda gerginlik yasadiklarini
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ifade etmektedirler. Ozellikle kisinin kendisini giivende hissetmek icin
yoneticileriyle mutlaka iyi iligkiler kurmak ihtiyact hissediyor olusu “isg”
merkezli bir orgiitsel yap1 yerine “iliskiler” merkezli bir yapinin olusumunu
isaret etmektedir. Burada dikkat ¢eken baska bir nokta da yonetsel

pozisyonlardaki degisikliklerin biitlin ¢alisanlart derinden etkiliyor olmasidir.

Kamu ve 6zel sektor ¢aliganlarinin is giivencesi algilamalari ile ilgili
hipotez kismen desteklenmektedir. Buna gore kamu ve Ozel sektor
calisanlarinin  is gilivencesi ile algilari baz1i boyutlarda farklilik
gostermektedir. Ornegin; terfi imkanlarinin kisithiligi hakkinda anlamli bir
alg1 farklilig1 vardir. (t=4.451, p=.000, n=246) Buna gore kamu ¢alisanlari
kariyer imkanlarinin daha fazla kisitlandigini diisiinmektedirler.

Isi kaybetme endisesinin varlig1 ile ilgili olarak ise tersine bir durum
s6z konusudur. Bu konuda da bir 6zel / kamu alg1 farklilig1 olmakla birlikte
Ozel sektor calisanlarinin daha kaygili oldugu anlasilmaktadir. (t=4.798,
p=-000, n=246) “Genel olarak isinizi kaybetme riskinizin oldugunu
distiniiyor musunuz?” sorusu ile ilgili olarak da 6zel sektor calisanlart daha
kaygilidir. (t=8.437, p=.000, n=246) Benzer bir sekilde “ig yerinde verilen
gorevler tam olarak yerine getirilmediginde is kaybetme riski vardir”
ifadesiyle ilgili olarak da anlamli bir kamu / 6zel farklilig1 vardir. (t=5.930,
p=-000, n=246)

Mesleki farkliliklarin is giivencesi tizerindeki etkisi ile ilgili hipotez
de kismen desteklenmektedir. Buna gore iistlerle iyi ge¢inme ihtiyact duyma
konusunda mesleki farkliliklar s6z konusudur. (F=8.588, p=.000, n=246)
Arastirmaya dahil edilen meslek sahiplerinin istlerle iyi ge¢inme boyutunda
verdikleri yanitlarla ilgili ortalamalar incelendiginde (Devlet memurlari-3.75,
Emniyet- 3.64, Ogretmenler-3.00, Ozel sirket calisanlari-2.81, Bankacilar-
2.30) ozellikle devlet memurlar1 ve emniyet personelinin istlerle iyi
gecinmeyle mevcut pozisyonlarini korumayr daha fazla iliskilendirdikleri
anlasilmaktadir.

Benzer bir sekilde terfi imkanlarinin kisithigr ile ilgili olarak da bir
alg1 farkliligindan s6z etmek miimkiindiir. (F=5.147, p=.005, n=244) Bu
boyutla ilgili ortalama degerler incelendiginde (Devlet memurlari-3.09,
Emniyet -3.78, Ogretmenler-2.58, Ozel sirket calisanlari-3.48, Bankacilar-
3.16) ozellikle emniyet personelinin terfilerde haksizlik yapildigini
distindiikleri gériilmektedir.

Son olarak isi kaybetme endisesiyle (F=8.437, p=.000, n=246) ilgili
olarak ve gorevlerin yerine getirilmemesinin isten ¢ikarilmayla
sonuglanabilecegi kaygisiyla (F=13.113, p=.000, n=248) ilgili olarak da
mesleki farkliliklar s6z konusudur. Ozellikle bu iki boyutta &gretmenler
(2.15) ve emniyet personeli (2.32) 6nemli bir tedirginlik duymamaktadir
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3.Ruh Hali (Mood)

Caliganlarin ruh halleri (mood) ile ilgili sorular iki grupta
toplanmaktadir:

a.Calisanlar kendilerini arastirmanin yapildigt donemde nasil
hissetmektedirler?

b. Calisanlar ruh hallerini nasil tanimlamaktadirlar?

TABLO 5: Ruh Hali (Mood) Ortalamalari

n m s
Kendimle barigik biriyim 255 4,1804 9915
Kendmy genel olarak mutlu bir 254 3.7008 10201
insan olarak tanimlarim.
Bulundugum konumdan mutluyum 261 3,6552 1,1651
Hayatimda her sey iyi gidiyor. 262 3,3015 9888
Islerim hep yolunda gider. 261 3,2912 9525
Kendimi ¢ok begenirim 252 3,1984 1,2530

Tablo 5 incelendiginde c¢alisanlarin kendilerini genel olarak “iyi” bir
ruh hali i¢ginde tanimladiklar1 anlasilmaktadir. Bagka bir deyisle “iyimser” bir
bakis acisina sahip olduklari s6ylenebilir. Bu c¢ergevede Ozel sektor
calisanlart ile kamu c¢alisanlart arasinda anlamlhi bir algr farklilig
bulunmamaktadir. Buna gére “Kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin genel ruh
hallerinde farklilik yoktur” seklindeki hipotez desteklenmektedir. Benzer bir
durum meslek farkliliklariyla ilgili hipotez i¢in de s6z konusudur. Fakat
“Bulundugum konumdan mutluyum” ifadesi agisindan bir algi farkliligi
vardir. (F=3.620, p=.007, n=253) Bu ifade acisindan 6gretmenlik meslegini
yapanlar mevcut konumlarini begenirlerken; emniyet personeli ise en az
memnun olan grup olarak dikkat cekmektedir.

TABLO 6: Ruh Hali (Mood) Ortalamalar

n m s
Giiler yiizli 251 2,7809 , 7873
Iyi 249 2,6787 , 7521
Sakin 245 2,6163 ,8823
Neseli 245 2,5837 7776
Stresli 249 2,4016 ,8932
Halsiz ve yorgun 252 2,3056 ,8070
Sinirli 245 2,0245 , 7351
Baski altinda 244 1,9713 ,9661
Uykusuz 248 1,9637 ,7964
Hiiziinlii 242 1,9215 , 7331
Uzgiin =~ 247 1,8988 ,6064
Mutsuz 244 1,8525 ,7106
Ofkeli 247 1,8016 ,7996
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Calisanlarin ruh hallerini tanimlarken en fazla kullandiklar
kavramlar sirastyla giiler yiizli, iyi, sakin ve neseli kavramlaridir. Kendileri
icin uygun gordiikleri en olumsuz tanimlamalar ise stresli, yorgun ve baski
altinda kavramlaridir. Yine c¢alisanlarin kendilerine en uzak gordiikleri
kavramlar ise sirasiyla lizglin, mutsuz ve oOfkelidir. Dolayisiyla ankete
katilanlarin kendilerini genel olarak pozitif kavramlarla ifade etmeye
caligtiklar1 anlasilmaktadir. Bu anlamda olumsuz ifadeler icinden en fazla
stresli ve yorgun olmay1 kabul etmektedirler.

Konu kamu ve 6zel sektor ¢alisanlari agisindan incelendiginde ise
her iki grubun da kendilerine benzer olumlu sifatlar atfettikleri
anlagilmaktadir. Buna gore kamu calisanlari kendilerini en ¢ok sirasiyla giiler
yiizlii, iyi ve sakin olarak adlandirmaktadirlar. Ozel sektor calisanlari ise
kendileri igin giiler yiizlii, neseli ve iyi kavramlarin1 uygun gormektedirler.
Kamu ve 6zel sektor calisanlar1 arasinda goriilen 6nemli bir farklilik giiler
ylizliilik konusunda olmaktadir (t=3.021, p=.003, n=255) Buna gore kamu
personeli kendisini 6zel sektor caliganlarina gore daha az giler yiizli
gormektedir.

Mesleki farkliliklarla ilgili hipotez de kabul edilmektedir. Bagka bir
deyisle, mesleki farkliliklarin ruh hali {izerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. Bunun tek istisnasi gililer ylizlii olmak konusundadir.
(F=4.574, P=.001, n=255). Buna gore emniyet c¢alisanlar1 kendilerini giiler
yiizlii olarak tanimlamay1 tercih etmemektedirler. Ozel sirket calisanlari ise
tam tersine kendilerini giiler yiizlii olarak tanimlamaktadirlar. Burada ilging
sonuglardan birisi de O6gretmenlerin kendilerini ¢ok fazla giiler ylizli
gormemeleridir.

4.1s Degerleri
TABLO 7: is Degerleri Ortalamalar

n m s
Isini sevmek 260 4,7731 ,5403
Giivenilir olmak 259 4,7490 ,5007
Diiriist olmak 259 4,7490 ,5380
Egitimli olmak 258 4,7364 ,6240
Ozgiiven sahibi olmak 261 4,7241 ,5552
Sorumluluk hissine sahip olmak 260 4,7154 ,5925
Bagkalarina saygili olmak 257 4,6965 ,5602
Caligskan olmak 255 4,6706 ,5897
Hosgoriilii olmak 259 4,6023 ,6289
Para kazanmak 252 4,3929 ,8424
[taat etmek 256 3,9375 1,1530
Bagkalarina giivenmek 256 3,8516 1,1451
Bagimsiz olmak 257 3,8288 2,1070
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Is degerleri ile ilgili ifadeler incelendiginde isi sevmek, giivenilir
olmak ve diiriist olmak en 6nemli 3 deger olarak goriilmektedir. Ozgiiven ve
sorumluluk sahibi olmak da 6nemli goriilen degerler arasinda sayilmaktadir.
Bagkalarina giivenmek ve bagimsiz olmak ise digerleri kadar onemli
goriilmeyen degerler olarak goze c¢arpmaktadir. Kamu ve ozel sektor
calisanlarinin degerler siralamalarina bakildiginda kamu caliganlar acisindan
en 6nemli degerlerin sirasiyla egitimli olmak, diiriist ve giivenilir olmak; 6zel
sektor calisanlari agisindan ise sirasiyla isini sevmek,diiriist ve giivenilir
olmak oldugu anlasilmaktadir. Kamu ve 6zel sektdr calisanlari arasinda
caligkan olmak (t=3.287, p=.001, n=255), saygili olmak (t=3.048, p=.003,
n=254) hosgoriilii olmak (t=3.116, p=.002, n=255) ve diirlist olmak (t=2.991,
p=-003, n=254) gibi degerlerle ilgili anlamli algilama farkliliklari
bulunmaktadir. Dolayisiyla “Kamu ve 06zel sektér ¢alisanlarinin is
degerleriyle ilgili algilarinda  farklillk  yoktur” hipotezi  kismen
reddedilmektedir.

Mesleki farkliliklar ve is degerleri iliskisiyle ilgili olarak kurulmus
olan hipotez ise kabul edilmektedir. Buna gore is degerleri acisindan anlaml
mesleki farkliliklar bulunmamaktadir. Meslekler agisindan en énemli goriilen
degerler incelendiginde ise 6gretmenler icin egitimli olmak, bankacilar i¢in
isini sevmek, askeri personel i¢in diiriist olmak 6nemli gériilmektedir. En az
o6nemli degerler ise 6gretmenler i¢in baskalarina giivenmek, bankacilar i¢in
bagimsiz olmak, askeri personel i¢in ise bagimsiz olmak seklindedir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Kamu ve o6zel sektor c¢alisanlarimin davranis ve tutumlarindaki
farkliliklari inceleyen arastirmalar giin gectik¢e artmakta ve ilgi cekmektedir.
Bunun baglica nedenlerinden birisi 6zellikle kamu sektorii  diginda
calisanlarin kamu caliganlariyla ilgili 6nyargi ve varsayimlaridir. Buna gore
“devlet memuru” az ¢alisan, buna karsilik ¢ok beklenti i¢inde olan, verimsiz,
risk almay1 sevmeyen, kisaca “sirtin1 devlete dayamis” bir calisan tipi olarak
adlandirilmaktadir. Biitiin  bu degerlendirmeler 6zel sektér ve kamu
caliganlarinin islerine ve mesleklerine farkli perspektiflerden baktiklari,
olaylan farkl bicimlerde algiladiklari, farkli davramis kaliplart gosterdikleri
varsayimina dayandirilmaktadir. Bu varsayim da daha c¢ok gozlem ve
tecriibelere dayandirilmaktadir.

Arastirma sonuglarina gére kamu ve 6zel sektor galisanlarinin is
giivencesi algilamalarinda 6nemli bir farklilik gorilmemektedir. Burada
dikkat ¢eken husus isle ilgili bagar1 ve basarisizlik degerlendirmelerinin “is”
merkezli degil, “iliski” merkezli olduguna dair inancin hem kamu ve hem de
ozel sektor calisanlari tarafindan paylasiliyor olusudur. Cesitli nedenlerden
dolay1 igini kaybetme endisesi 6zel sekt6ér personeli tarafindan daha fazla
hissedilmektedir. Bu sonug¢ aslinda Tiirkiye’nin yasadigi cesitli ekonomik
kriz ve ¢alkantilarin da etkiledigi ve 6zel sektor ¢alisanlarinin ertesi giin ise
giderken islerinin devam edip etmedigi noktasindaki kaygilarinin bir sonucu
olarak goriilebilir.
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Is giivencesi ile ilgili algilamalarda kisinin meslegi de etkili
olabilmektedir. Buna goére oOzellikle emniyet personelinin belki de
mesleklerinin  temel ozelliklerinden dolayr daha stresli  olduklari
anlagilmaktadir. Yine benzer bir sekilde banka calisanlar: da isin devamliligt
konusunda 6nemli siipheleri olan bir grup olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu
sonugta son donemlerde yasanan krizlerin Ozellikle bankacilik sektorii
tizerindeki sonuglari da etkili olmus olabilir.

Kamu ve 6zel sektor calisanlarinin genel ruh halleri ile ilgili olarak
da yine beklenilenin aksine iyimser bir ruh halinin baskin oldugu
anlasilmaktadir. Bu sonucu yorumlarken alternatif durumlarin mevcuttan
daha kotii  olabilecegi endisesinin  de etkili oldugu g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Bagka bir deyisle, ¢alisanlar mevcut pozisyonlarindan
daha iyi bir pozisyonun kisa doénemde miimkiin olamayacagini
diistindiiklerinde kendilerini “mutlu” olarak tanimlayabilmektedirler. Yine
degerler konusu incelendiginde ise gerek kamu ve gerekse ozel sektor
personelinin dirtistliik ve giivenilirlik gibi kavramlart ¢ok onemsedikleri
goriilmektedir. Bu sonug da Tirkiye’nin son dénemlerde yasadig1 yolsuzluk
tartigmalarinin ¢alisanlar tizerindeki dogrudan etkisini gostermesi agisindan
ilgingtir.

Biitiin bu degerlendirmelerle birlikte arastirmayla ilgili bazi
kisitlamalar soz konusudur. Her seyden once arastirma sadece bir bolgede
yapilmistir. Bu agidan Tirkiye’deki tiim 6zel ve kamu sektorii ¢alisanlarini
temsil etmemektedir. ikincisi, bu sektérleri bir 6lgiide temsil ettigi diistiniilen
bazi meslekler aragtirmaya dahil edilmistir. Biitiin kisitlara ragmen kamu ve
0zel sektor calisanlarinin algi farkliliklar ile ilgili varsayim ve 6nyargilarin
en azindan bir kisminin dogru olmadig1 gibi bir sonug da ilgili literatiire katk1
olarak degerlendirilebilir.
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