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Oz
Bu calismanin amac, is yiikii fazlalig: ile algilanan istihdam edilebilirlik arasindaki iliskiyi belirlemektir. Bu
maksatla Malatya ilinde ulasim sektdriinde faaliyette bulunan bir kamu kurumu (TCDD) ¢alisanlarinin (n=213)
katilimryla veriler toplanmigtir. Yapilan analizler neticesinde ig yiikii fazlaliginin algilanan istihdam edilebilirligi
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Ayrica ¢alisanlarin cinsiyeti ve goérevleri ile algilanan
istihdam edilebilirlik arasinda anlaml1 bir iliski olmadig1 ortaya konmustur. ilave olarak lisansiistii 6grenime

sahip isgorenlerin digerlerine gore anlamli bir sekilde istihdam edilebilirlik algilariin fazla oldugu
belirlenmistir. Elde edilen sonuglar literatiirdeki ¢aligmalarla karsilastirilarak tartisilmigtir.

Anahtar Sozciikler: Algilanan istihdam edilebilirlik, is yiikii fazlaligi, TCDD c¢alisanlari.

Abstract

The aim of this study is to determine the relation between the perceived employability and excess workload. For
this purpose, with the participation of the employees at a public institution located in the province of Malatya,
being engaged in the transport sector (TCDD), (n = 213) the related data were collected. As a result of the
analysis carried out, it was determined that excess workload affected the perceived employability in a positive
and significant way. Furthermore, it was demonstrated that there wasn’t a meaningful relationship between the
gender and positions and the perceived employability. In addition, it was determined that the employees having a
graduate degree have much more perception of employability than others in a meaningful way. The results
obtained were discussed by comparing with the studies in the literature.

Keywords: Perceived employability, excess workload, TCDD employees.
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GIRIS

Rekabetin kasip kavurdugu gliniimiiz is diinyasinda orgiitler agisindan “insan” faktori
hala en 6nemli kuvvet carpami olarak giindemdeki yerini muhafaza etmektedir. Orgiitlerde
bilgi birikimi yiiksek, yetenekli ¢alisanlar rekabet avantaji yaratan en kritik hususlardan
birisidir. Microsoft’un kurucusu Bill Gates’e gore isletmelerin en 6nemli sermayeleri yani
calisanlar1 her giin kapidan cikip gitmektedir ve yarin tekrar gelecekleri mechuldiir (Luthans
ve Youssef, 2004). Bu kapsamda, s6z konusu insan sermayesinin rakip isletmelere
kaptirtlmas: ciddi bir kayba neden olabilmektedir. Calisanlarin kendilerinde gordiikleri
potansiyel ve sosyal sermayelerin giiciine bagl olarak cevredeki is firsatlarini diisiinmesi
olarak ifade edilebilecek olan ‘““algilanan istihdam edilebilirlik” konusu bu agidan 6nem arz
etmektedir.

Isgiicii piyasasindaki degisimler sonucu islerin sayisinda meydana gelen artis, beseri
sermayenin eksikliginden kaynaklanan issizlik, calisma c¢agindaki niifusun yaslanmasi gibi
gelismeler, bireylerin sahip olduklar1 nitelikleri siirekli olarak giincellemelerini gerekli
kilmaktadir. Bu baglamda istihdam edilebilirlik bireyin bir is elde edebilme, issizlikten
kurtulabilme, isini degistirebilme ve kendi kariyer yolunu ¢izme kapasitesi olarak
tanimlanmaktadir (Lefresne, 1999: 477).

Istihdam edilebilir olmak ile teknolojik degisimler ve kiiresellesme olgusuyla beraber
degisime ayak uydurabilme yetenegi olarak tanimlanan “esneklik” kavrami da Onem arz
etmektedir (Sénmez, 2006: 185). Isgiicii esneklesip ve belirsizlestiginde istihdam edilebilir
olma algis1 daha 6nemli olmaya baglamaktadir. Algilanan istihdam edilebilirlik bu nedenle;
bireyin calisma hayatinda yeni bir istihdam elde etme olasiliginin degerlendirilmesi anlamina
gelmektedir (Rothwell ve Arnold, 2007: 26). Bireyin kendisini yiiksek ya da diisiik istihdam
edilebilir olarak algilamasinda etkili olan faktorler, istihdam edilebilirligin unsurlarini
olusturan bireyin nitelikleri, bireysel olanaklar ve isgiicii piyasast kosullaridir. Bu kapsamda,
algilanan istihdam edilebilirlik, isgiicii piyasasindaki firsatlar ve bireylerin olanaklar1 dikkate
aliarak, yeni bir is elde edip edemeyeceklerine yonelik algilar1 olarak ifade edilmektedir
(Berston ve dig., 2006: 225).

Calisanlarin yeni bir isi diisiinme noktasinda kendi yetenekleri ve sosyal sermayesi
etkili olabilirken isin Ozelliginden kaynaklanan nedenler de bu siirecte 6nemli bir rol
oynayabilmektedir. Bu noktada calisanlarin yasadig: is yiikii fazlaliginin, is ortamina dair
nedenler igerisinde 6ne ¢iktig1 diistiniilmektedir. Asirt is yiikii, ¢alisanlarin fazlaca yiiklendigi
roller olarak tanimlanmakta ve asir1 is yiikiinliin uzun zaman g¢alismayi, ezici ve zorlayici
gorevleri kapsadigr ifade edilmektedir (Greenhaus vd., 1989: 134). Yapilan pek c¢ok
arastirmada asir1 is yiikiinilin isten ayrilma niyetlerini etkileyen ve is gilicii devrini artiran en
onemli sebeplerden oldugu belirlenmistir (Jones vd., 2007: 664-665; Cropanzano ve Byrne,
2005: 160-165; Golden ve Jorgensen, 2002: 1-3).

Yapilan bu calisma ile ¢alisanlarda olusan is yiikii fazlaligi ile algilanan istihdam
edilebilirlik arasinda anlamli bir iligki olup olmadigin1 belirlemek amaglanmistir. S6z konusu
iligkiyi belirleyebilmek i¢in Malatya ilinde ulasim sektoriinde faaliyette bulunan (TCDD)
kamu caligsanlarinin katilimiyla yapilan ampirik calismanin detaylari miiteakip maddelerde
sunulmustur.

1. ALGILANAN iSTIHDAM EDIiLEBILIRLIiK

Istihdam edilebilirlik konusu, 1990’11 yillarin ortalarindan itibaren gesitli
arastirmalarda ve raporlarda yer almaya baslamistir. Bu gelisim siirecinde istthdam
edilebilirlikle ilgili pek ¢ok yaklasim ileri stiriilmiistiir. Cok sayida farkli yaklagim ve tanimin
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olmas: da istihdam edilebilirligi karmasik bir konu haline getirmektedir (Ozgiir, 2015: 75).
Hillage ve Pollard’a (1998: 12) gore algilanan istihdam edilebilirlik, isgiicii piyasasinda
stirdiiriilebilir isttihdam sayesinde kendi kendine yeterli gelecek bigimde hareket ederek,
potansiyelini ger¢eklestirme kapasitesidir. Bagka bir tanima gore ise, bireylerin igsel ve dissal
isglicii piyasasindaki halihazirda bulunan secenekleri algilamasi olarak ifade edilmektedir
(Cuyper ve dig., 2008: 490).

Istihdam edilebilirligin teorik alt yapisinin olusumu asamalarinda bireysel 6zellikler
onem arz ederken is giicii piyasasinin mevcut hali de dikkate alimaktadir (Ozgiir, 2015: 86).
Forrier ve Sels (2003)’in istthdam edilebilirlik siireci modelinde, bireylerin igsel ve digsal
isgiicli piyasasinda istihdam elde etme sansini etkileyen faktorlerin birbiriyle olan etkilesimi
ele alinmistir. Bu modelde, bireylerin istihdam edilebilirliklerini etkileyen faktorler, isgiicii
piyasast durumu, hareketlilik sermayesi, hareketlilik kolayligi, isletme ici ve dist kosullar,
gecis, hareketlilik istekliligi ve beklenmedik olaylardir (Ozgiir, 2015: 92). Bir diger model
olan psiko-sosyal bireysel uyum modeli Fugate ve digerleri (2004) tarafindan gelistirilmistir.
Bu model ii¢ unsurdan olugmaktadir. Bunlardan bireyin kendini is yerinde nasil tanimladigini
aciklayan kariyer kimligi ve is yasaminda meydana gelen degisikliklere ayak uydurabilme
yani bireysel uyum yetenegi ilk iki unsuru olusturmaktadir (Ozgiir, 2015: 96-98). Sonuncu
unsur ise bireyin bir sosyal ag igerisinde ya da sosyal yapilarda aidiyet elde etme becerisi
olarak tanimlanan sosyal sermayedir (Portes, 1998: 6). Toplumsal yasamin bir pargasi olan
sosyal iligkiler, liretim ve verimlilie yansimakta olup, ekonomik biiyiimeyi etkilemektedir
(Pennar, 1997: 153-155).

Calisanlarin istihdam edilebilir olabilmeleri i¢in sadece kendi branglarina 6zgii
mesleki uzmanliklar1 yeterli degildir, bunun yaninda daha c¢esitli ve transfer edilebilir
becerilere ve niteliklere ihtiyag duyulmaktadir. Bilginin yogunlagmasi, kiiresellesme ve
hizmet sektoriindeki biliylimeden kaynaklanan calisma yasaminin dogasindaki degisim, bu
gelisimin ana nedenini olusturmaktadir (Heijde ve Heijden, 2005: 143). irlanda’da (DHFT,
2002: 7) yayimlanan bir raporda, istthdam edilebilirlik isgiicii piyasas1t Ozelliklerini de
kapsayacak sekilde agiklanmaktadir. Buna gore, istihdam edilebilirlik is giici piyasasinda
hareketlilik kapasitesi ile siirdiiriilebilir ve erisilebilir istihdam vasitasiyla bireylerde mevcut
olan potansiyeli ortaya ¢ikarmaktir. Birey i¢in istihdam edilebilirlik; sahip oldugu bilgi ve
beceriler, isgiicli piyasasinda kisisel niteliklerini pazarlama giicli, miistakbel isin sosyal ve
cevresel ortami, ekonomik imkénlara baghdir (DHFE, 2002: 7). Baska bir deyisle, birey
acisindan istihdam edilebilirlik algist olusmasini saglayan faktorler; sahip oldugu bilgi ve
beceri, bu varliklar1 kullanma bi¢imi ve igverenlere sunma bi¢imi ve is aradigi ortam
kosullarinin durumuna baghdir (Hillage ve Pollard, 1998: 12). Boylece sadece bilgi ve beceri
degil, bunlar1 yansitma bi¢iminin de dnemli oldugu gortilmektedir.

2. iS YUKU FAZLALIGI

Glinlimiizde isletmeler rekabet edebilmek i¢in zaman zaman c¢alisanlarini daha fazla
calistirmak zorunda kalmaktadir. Yeni bir calisani ise almanin maliyetine gore mevcut
olanlarin islerini artirmak maliyet agisindan daha ekonomik gériilmektedir. Is yiikii, bireyin
isyerinde kendisine yiiklenen isin normalin {izerinde olduguna yonelik algist (Keser, 2006:
105) ya da calisanin performansina veya tepkilerine etki eden cesitli baskilar olarak
tanimlanabilmektedir (Weiner, 1982: 953).

Bireyin normal zaman dilimi ve yetenekleriyle yapabilecegi isten daha fazla bir isle
yiikkiimlii olmast (Yiiksel, 2003: 215) olarak da ifade edilebilen asir1 is yiikii niceliksel veya
niteliksel mahiyette olabilir. Niceliksel olarak; bir kisinin yapacagi belirli bir is i¢in zamanin
yetersizligi, belirli bir zamanda yapilacak ¢ok farkli iglerin olmasi ile yapilacak islerin fiziki
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olarak agir ve yorucu olmasi s6z konusu olmaktadir. Niteliksel olarak ise; yapilacak isin
gerektirdigi nitelikler ile isi yapacak olan kisinin sahip oldugu nitelikler arasinda bir
uyumsuzlugun olmasi 6nem arz etmektedir (Eroglu, 1998: 322, Cam, 2004: 3-4).

Is yiikiiniin meydana gelmesinde isin icerigi, isin kapsami, rol ¢atismasi ve rol
belirsizlikleri 6ne ¢ikmaktadir (Lydon, 1997:104-108). Ayrica otoriter, kati, hiyerarsik ve
biirokratik orgiit yapisi, yetersiz kaynakla igin yapilmaya c¢alisilmas: (Koyuncu, 2001: 352),
orantisiz gorev dagilimi, grup bilincinin yeterince olugsmamast, isgdrenin veriminin diigmesine
neden olan eksik mesleki egitim, is yeri diizensizligi gibi faktorler de asir1 is ylkiiniin
olusumuna katki saglamaktadir (Gilbert ve Ivancevich, 1999: 9).

Is yiikii hem fiziksel hem de zihinsel acidan isgdrenin sagligmni, performansini,
verimini ve sosyal hayatini olumsuz yonde etkilemekte (Karwowski vd., 1986: 1213) ve
bireylerin ise karsi giidiillenme diizeylerini diigiirerek, devamsizlik, hata yapma, kazaya
sebebiyet verme, doyumsuzluk ve gibi durumlar1 ortaya ¢ikarmak suretiyle yikict bir hal
almakta (Schermerhorn, 1989: 649) hatta bireyleri depresyona siiriikleyecek kadar kaygi
verici boyutlara ulasmaktadir (Arroba ve James, 1990: 21-22). S6z konu etkilerden bazilar;
maliyetler, verimsizlik, is doyumsuzlugu, ise devamsizlik, ¢atisma, is giicii devri ve sosyal
yasama olan olumsuz etkilerdir (Dagdeviren vd., 2005: 518; Yates, 1989: 41-48; Copper ve
Straw, 1998: 73-80).

Calisanlarin is ortamlarinda yasadig is yiikii fazlaligi onlarda is ten ayrilmaya yonelik
diistinceler olusmasina neden olmaktadir. Endonezya’da 141 hesap kontroldrii iizerinde
yapilan bir aragtirmaya gore, is yiikii fazlalig1 ile isten ayrilma diisiincesinin gelismesi
arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligski oldugu belirlenmistir (Pranada ve Salehudin, 2015:
114-120). Galler’de 1.592 kamu ¢alisan1 arasinda yapilan arastirmada ise is yiikii fazlaliginin
calisanin kontrol yeteneklerini olumsuz yonde etkiledigi, ¢alisanda kaygiya sebep oldugu ve
isten ayrilma diislincesinin olusmasina zemin hazirladigi belirlenmistir (Jensen ve
Messersmith, 2013: 1710-1721). Bir diger arastirma ise Gliney Afrika’da faaliyet gosteren bir
altin madeni sirketinde calisan 206 isci iizerinde gergeklestirilmistir. S6z konusu arastirmaya
gore niteliksel ig yiikii ile calisanlarin isten ayrilma digiincesi arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski tespit edilmistir (Pienaar vd, 2007: 63-66).

Yukarida belirtilenler arastirmalar ve teorik c¢ercevede sunulan bilgilerin 1s18inda,
isgorenlerin yasadigi is ylkii fazlahiginin onlarda istihdam edilebilirlige yonelik algilarin
olugmasina neden olabilecegi diisliniilerek asagida belirtilen arastirma hipotezi 6nerilmistir.

Hipotez 1: Is yiikii fazlaligi ile algilanan istihdam edilebilirlik arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iliski vardr.

3. YONTEM VE BULGULAR
3.1. Orneklem

Yapilan bu calismada degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaglanmistir. Bu
kapsamda rastlantisal 6rneklem yontemi secilmis ve anket yapilarak veri toplanmistir. Hemen
hemen her tiirli Orgiitsel davranig cesitlerinin goriildigli yerlerden birisi de kamu
calisanlaridir. Bu maksatla Malatya ilinde ulasim sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu
kurulugunun (TCDD) ¢aligsanlar1 (n=213) bu aragtirmanin 6rneklemi olarak secilmistir. TCDD
calisanlar1 faaliyetlerini zor sartlarda gece-giindiiz yiiriitmektedirler. Zaman zaman hava
sartlar1 ve araziden kaynaklanan zorluklar nedeniyle ¢ok fazla isi belirli bir zaman baskis1
altinda yiirlitmek zorunda kalmaktadirlar. Zira demiryolunun siirekli ulasima agik
bulundurulmasi, ¢esitli kargo veya yolcularin zamaninda yerlerine varmalart 6nem arz
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etmektedir. Bu nedenlerle TCDD c¢alisanlarinin is yiikii fazlaligini 6lgmek i¢in uygun bir
orneklem olabilecegi diistinlilmiistiir. Katilimcilar ilgili kurulusta stajyer, memur ve ¢esitli
kademelerde yoOnetici (sef, miidiir yardimcisi, miidiir) olarak goérev yapmaktadirlar.
Katilimcilarin yas ortalamalari 36,02 (Std.Sp.= 13,62) olup %68’1 erkek, %32’si kadin
calisanlardan olusmaktadir. Katilimcilarin %37°1 lise, %14°li onlisans, %45°1 lisans %4’i
lisansiistii egitime sahiptir. Kamu c¢alisanlarin gorevlerine bakildiginda ise %69’u memur,
%18’1 stajyer ve %13’ yonetici olarak gorev yapmaktadirlar.

3.2. Veri Toplama Araglari

Arastirma kapsaminda is ylikii fazlaligi ve algilanan istthdam edilebilirlik dlgekleri
kullanilmistir.  S6z konusu Olgekler yabanci kaynaklardan Tiirkge’ye uyarlanarak bu
calismada kullanilmistir. Olgeklerin  Tiirkge’ye uyarlamasi kapsaminda Brislin  ve
arkadaslarinin (1973) 6nerdigi bes asamali teknik kullanilmigtir. Buna gore ilk asamada 6l¢ek
uzman personel tarafindan Tiirkce’ye ¢evrilmistir. Daha sonra bu ceviriler Ingiliz Dili ve
Edebiyat1 boliimiinde gorevli iki 6gretim iiyesi tarafindan soru maddelerinin anlasilir olmasi
ve Tiirk kiiltlirline uygunlugu acisindan degerlendirilmistir. Daha sonra olgekler iki farkl
Ingilizce 6gretmeni tarafindan tekrar ingilizce’ye cevrilmistir. Yapilan geri geviri farkli iki
Ingilizce 6gretmeni tarafindan orijinal haliyle karsilagtirmak suretiyle degerlendirilmistir. Son
olarak ise Ingiliz Dili ve Edebiyat1 boliimiinde gorevli iki farkli 6gretim iiyesinden uzman
goriisii alimmis ve Olgeklerin Tiirk kiiltiirii agisindan uygun oldugu ve herkes tarafindan
anlasilabilir bir yapida oldugu kanaatine varilmistir. Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik
analizlerinin ayrintis1 miiteakip maddelerde sunulmustur.

3.2.1. I Yiikii Fazlah@ Olcegi

Calisanlarin i yiikii fazlaligr seviyelerini 6lgmek maksadiyla Imoisili (1985)
tarafindan gelistirilen ve Alam (2016) tarafindan uyarlanan 5 maddelik 6l¢gek kullanilmistir.
Olgek tek bir boyuttan olusmakta ve 5°li Likert seklinde verileri toplamaktadir. Alam (2016)
tarafindan yapilan caligmada Olgegin giivenilirlik katsayist 0,78 olarak hesaplanmais,
dogrulayict faktér analizi uyum indekslerinin kabul edilebilir smirlar ig¢inde oldugu
belirtilmistir.

3.2.2. Algilanan istihdam Edilebilirlik Olgegi

Calisanlarin istihdam edilebilirligine iliskin algilarin1 6lgmek maksadiyla Griffeth,
Steel, Allen ve Bryan’in (2005) gelistirdigi is firsatlar1 lgeginin Ellis (2013) tarafindan
sadelestirilen ve algilanan istihdam edilebilirligi 6l¢tiigii degerlendirilen formu esas alinmistir.
Orijinal olgekte (Griffeth vd., 2005) bes alt boyut (alternatifleri degerlendirme, gezerlik
(hareket kabiliyeti), kendi yeteneklerine olan giiven, diger islerin ¢ekiciligi ve sosyal iliskiler
ag1) bulunmaktadir. Ellis (2013) tarafindan iki alt boyut (alternatifleri degerlendirme ve
gezerlik) olgekten cikarilmis ve ii¢ alt boyut (kendi yeteneklerine olan giiven, diger islerin
cekiciligi ve sosyal iliskiler ag1) olacak sekilde 6lgek sadelestirilmistir. Olgekte 9 soru
bulunmaktadir ve veriler 5’11 Likert seklinde alinmaktadir.

3.3.  Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan o6lceklerin  gecerliligini  belirlemek amaciyla 6ncelikle
Kesfedici Faktor Analizi (KFA), daha sonra da yapr gegerliligi icin Dogrulayict Faktor
Analizi (DFA) yapilmustir. Is yiikii fazlalig1 dlgegine yapilan KFA sonucunda, verilerin tek bir
faktor altinda ve toplam varyansin %63,78’ini agiklayacak sekilde toplandigi goriilmiistiir.
Algilanan istihdam edilebilirlik 6l¢egine yapilan KFA sonucunda ise verilerin ii¢ faktor
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altinda (kendi yeteneklerine olan giiven, diger islerin ¢ekiciligi ve sosyal iligkiler ag1) ve
toplam varyansin %66’sin1 agiklayacak sekilde toplandigi goriilmiistiir. KFA sonuglarinin
ayrintis1 Tablo 1ve Tablo 2’de sunulmustur. Olgeklerin yapisal gegerliligini belirlemek
amaciyla Amos 20.0 programi ile DFA modellemesi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda
her iki Olgegin faktdr yapilarina ait uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde
(Meydan ve Sesen, 2011) oldugu goriildiigiinden Slgeklerin yapisal olarak gegerli olduklar
sonucuna varilmistir. DFA uyum indekslerinin ayrintisi Tablo-3’de sunulmustur.

Tablo 1. is Yiikii Fazlahg Olcegi KFA Sonuclar

Yaklasik
KMO:0,849 BST ZZS sp ’
o (Bartlett'in Kiiresellik Testi)
415,429 10 0,000
" Faktor s < Varyans
Faktor | Kod Maddeler Yiikleri Ozdeger (%)
Sik sik zorluk gerektiren isleri yapmak zorunda
F2 kaltyorum. 0,851
20 Sik sik birgok problem veya ayni zamanda
= F4 . 0,819
N yapilmasi gereken iglerle karsilagiyorum.
: F1 |Siirekli daha fazla ig yapmak zorunda kaliyorum. 0,802 3,18 63,78
= —— — -
§ F5 Islerimi yapmak i¢in asla yeterli zamanim 0,780
- olmuyor.
Mesai saatleri disinda sik sik ¢alismak zorunda
F3 kaliyorum. 0,737
Tablo 2. Algilanan Istihdam Edilebilirlik (")lg:egi KFA Sonuclarn
Yaklasik
KMO:0,811 BST zzs 5P ’
o (Bartlett'in Kiiresellik Testi)
515,547 36 0,000
.. Faktor > . Varyans
Faktor | Kod Maddeler Yiikleri Ozdeger (%)
Is arastirmalarim sonucunda muhtemelen daha
= E4 |6nceden sahip oldugumdan daha iyi bir isim 0,776
3= olacak.
'f £ Es Alanimda sunulan igler daha dnceden sahip 0.726 2,28 25,34
0 3 oldugum islerden daha iyi. ’
E6 Girecegim isler daha o6ncekilerden daha iyi 0.722
olacak.
. E7 Bana is bulabilecek genis sosyal agi olan bir 0.846
-ﬁ arkadas grubum var. ’
E% | gg Bas_ka _slrketlerdfz olup benim i alanimda bana 0.827 2.18 24,26
= yeni bir i bulabilecek arkadaglarim var
? Sosyal aktivitelerim bana yeni bir ig bulabilecek
@ E9 | . . 0,796
bir¢ok insanla tanismama yol act1.
E E1 |Bugiinlerde benim gibi insanlar i¢in bir¢ok is var. 0,866
525 Benim 6zelliklerim ve tecriibem gz onii
S g g0z Oniine
v % 3 E2 alindiginda alanimda yeni bir ig bulmak kolaydir. 0,601 1.47 16,39
E E3 |Bence, ben alanimda ige alinabilir biriyim. 0,523
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Tablo 3. Olgeklerin DFA Uyum Indeksleri

Uyum indeksleri
Olcekler AGF

CMIN/

NFI NNFI GFI  CFI I RMSAE SD
Is yiikii 0,979 0,988 0,983 0,968 0,935 0,08 2,434 0,045
Algilanan Istihdam
Edilebilirlik 0,938 0,976 0961 0,976 0,928 0,05 1,591 0,033

Algilanan istihdam edilebilirlik ve is ylikii fazlalig1 o6lceklerinin gilivenilirligini
belirlemek amaciyla yapilan test sonucunda Cronbah-alpha degerlerinin 0,60’dan biiytik
oldugu goriildiigiinden kabul edilebilir smirlar i¢inde oldugu belirlenmistir (islamoglu ve
Almagik, 2014). I¢ tutarlilik analiz sonuglarinin ayrintis1 Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4. i¢ Tutarhhk Analizi

Olcek ve Alt Boyutlar Cronbach Alpha
Degerleri
Is Yiikii Fazlalig 0,857
Algilanan Istihdam Edilebilirlik (Toplam) 0,805
Kendi Yeteneklerine Giiven 0,639
Diger Islerin Cekiciligi 0,724
Sosyal Iliskiler Ag1 0,801
3.4. Bulgular

Arastirmada elde edilen bulgularin degerlendirilmesinde Oncelikle korelasyon
analizleri yapilarak calisanlarin algiladiklar1 is yiikii fazlaligi ile algilanan istihdam
edilebilirlik arasindaki iligkiler belirlenmistir. Korelasyon analizlerinin ayrintist Tablo 5’de
sunulmustur.

Tablo 5. Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi

Korelasyon Matrisi

Degiskenler Ort. Std. S. 1 5 3 1 5 p
1. Yas 36,12 13,02 )
C g g -0,06
2. Is Yiiki Fazlalig 2,80 0,94 (0,85)
3. Algilanan Istihdam Edilebilirlik 3,00 0,70 0,10 0,37*%*  (0,80)
4. Kendi Yeteneklerine Giiven 3,22 0,83 0,005 0,09  0,57** (0,63)
. i sk
5. Diger islerin Cekiciligi 302 089 O3 o041 g7 000 (072)
. %
6. Sosyal iliskiler Ag1 267 097 010" g gpws gs7ex 000 0,00 (0.80)

n=213, **p<0,01,*p<0,05, Parantez i¢cindeki degerler Cronbach Alpha katsayisidir.
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Tablo-5’deki bulgular incelendiginde calisanlarin hissettigi is yiikii fazlalig ile
algilanan istihdam edilebilirlik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski (0,37) oldugu
goriilmektedir. Algilanan istihdam edilebilirligin alt boyutlar1 incelendiginde ise sadece sosyal
iligkiler ag ile is yiikii arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski (0,42) oldugu goriilmiis,
digerleri ile is yiikii arasinda anlamli bir iliski olmadig1 gézlenmistir. Bu kapsamda calistigi
yerde ig yikiinliin fazla oldugunu hisseden calisanlar kendilerine yeni bir is bulabilme
diisiincesine kapildiklarinda oOncelikle sosyal aglarim1 devreye sokmaya calistiklar1 bu
calismanin sonuclarma gore sOylenebilir. Ayrica katilimcilarin yaglarn ile diger islerin
cekiciligi arasinda negatif yonlii ve anlamli, sosyal iligkiler ag1 ile ise pozitif yonlii ve anlaml
bir iliskisi oldugu goriilmiistiir.

Degiskenler arasindaki neden-sonug iligkilerinin belirlenmesine yonelik yapilacak
analiz yontemlerinden birisi de regresyon analizidir. Bu kapsamda is yikii fazlaliginin
algilanan istihdam edilebilirlik {izerinde etkisi olup olmadigin1 belirlemek amaciyla regresyon
analizi yapilmistir. Yapilan analiz neticesinde is yiiki fazlaligim1 algilanan istihdam
edilebilirligi pozitif yonlii ve anlamh (B=0,370; p<0,01) olarak etkiledigi goriilmiis ve
Hipotez-1 kabul edilmistir. Regresyon analizinin ayrintisi Tablo-6’da sunulmustur.

Tablo 6. Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh Unstd. | Std. 5 ,

Degisken Degisken B Hata B R AR T

i yiikii Algilanan

fazlahig: istthdam 0,214 |0,038 |0,370 |0,137 | 0,133 | 5,579*
edilebilirlik

*p<0,01; n=213

Demografik faktorlerle degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla dncelikle
degiskenlerin normal dagilima sahip olup olmadigini belirlemek gerekmektedir (islamoglu ve
Alniacik, 2014). Bu amagla Kolmogorov-Smirnov Testi yapilmis ve degiskenlere ait p>0,05
oldugu goriildiigiinden verilerin normal dagildig: belirlenmistir. Katilimcilarin cinsiyetleri ile
degiskenler arasindaki anlamli farkliliklar1 belirlemek amaciyla t testi yapilmis ve sonugta
p=0,17>0,05 oldugu goriildiigiinden, is yiikii fazlalig1 ve algilanan istthdam edilebilirligin
cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Katilimeilarin  egitim
durumlar1 ve statiileri (stajyer, memur, yonetici) ile degiskenler arasindaki anlamali
farkliliklar1 belirlemek amaciyla ANOVA testi ve Post-Hoc testi yapilmistir. Yapilan analiz
sonucunda lisansiistli 6grenime sahip calisanlarin algilanan istihdam edilebilirlik degerlerinin
digerlerine gore anlamli bir sekilde (p=0,015<0,05) daha fazla oldugu goriilmistiir. Son
olarak ise statili farklilig1 ile degiskenler arasinda anlamli bir farklilik (p=0,21>0,05) olmadig1
belirlenmistir.

SONUC VE ONERILER

Glinlimiizde c¢alisma hayatinda hemen hemen herkes az veya c¢ok iginin fazla
oldugundan, islerini yetistiremediginden yakinmaktadir. Siiphesiz caliganlarda olusan bu
diisiinceler bazen c¢alisanlarin asir1 evhamli olmasindan veya ¢ok ¢alismaya goniillii
olmamasindan da kaynakliyor olabilmektedir. Ancak is ortamlarinda dénemsel olarak islerin
fazlalastigi, calisanlara yiiklenildigi zamanlar da olabilmektedir. Genellikle ¢alisanlar
donemsel bu is fazlaliklarin1 Orgiite liye olmanin bir geregi olarak diisiinerek fedakarlik
gostermektedirler. Bu durum kalici bir hal almaya basladiginda ise calisanlar ciddi ciddi
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yaptiklari isin kendilerine gore olmadig: diisiinmeye baslayarak yeni bir is bulma diisiincesine
kapilabilmektedir.

Calisanlar yeni bir is bulma diisiincesine kapildiklarinda ilk olarak ‘“elimde ne var?”
seklinde bir muhasebe yapmaktadirlar. Yani bireyi yapabilecekleri, yetenekleri, simdiye kadar
olan tecriibeleri, egitim durumu, sertifikalari, diger islerin gercekten hélihazirda galistig1 ise
gore olan istiinliikleri, kimleri tanidig1 gibi hususlar 6nem kazanmaktadir. Bireyin belirtilen
bu hususlara gore yaptigt muhasebe sonucunda kendisinin ne kadar istthdam edilebilir
olduguna dair bir algi olusturabilecektir. Yeni bir is arama diislincesine kapildiginda bu
muhasebe sonucunda kendisinin yiiksek derecede istihdam edilebilecegini diisiiniirse bir adim
Oteye gecgerek yeni bir ig arama davranislari igerisine girebilecektir.

Yukarida belirtilenler kapsaminda TCDD calisanlarinin  katilimiyla c¢alisanlarin
algilanan istihdam edilebilirligi lizerinde is yiikii fazlaligini etkisini belirlemek amaglanmaistir.
Yapilan analizler neticesinde, calisanlarda olusan is yiikii fazlalig1r diislincesinin onlarin
istihdam edilebilirlik algis1 lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir.
Calisanlar teorik gercevede belirtildigi sekilde is ytikleri arttiginda isten ayrilmayi diisiinmeyi
baslamakta ve istihdam edilebilirligini sorgulamaya ¢alismaktadirlar. Elde edilen bulgular
Pradana ve Salehudin’in (2015), Jensen ve Messersmith’in (2013) ve Pienaar vd.nin (2007)
aragtirma sonuclarmi destekler nitelikte oldugu sdylenebilir. Ayrica is yiikii fazlahig: ile
algilanan istihdam edilebilirligin alt boyutlar1 arasindaki iliskiye bakildiginda ise bireylerin
sosyal sermayesinin bu noktada dnem arz ettigi goriilmektedir. Bagka bir deyisle bireyler is
yiikii fazlaligindan dolay1 yeni bir is aramayi diisiindiigiinde kimleri tanidigi, kimlerin yeni bir
is bulmada referans olabilecegi konusu 6n plana ¢ikmaktadir. Elde edilen bu sonug¢ esasinda
beklenen bir durum olarak goriilebilir. Zira bireyin kisa siirede kendi yeteneklerini
gelistirmesi ve degistirmesi olduk¢a zordur. Bu noktada belki de en etkili ¢6zliim olan sosyal
sermaye devreye girmektedir. Ozellikle demokrasinin tam olarak yerlesmedigi gelismekte
olan iilkelerde halen yeni bir is bulmada en oOnemli belirleyici faktor bireyin cevresi,
tanidiklar, 6onemli mevkilerdeki akrabalari gibi oOzelliklerdir. Bu kapsamda elde edilen
sonucun kiiltiirle de bir baglantisinin olabilecegi diisiiniilmektedir. Arastirma sonucunda
yapilan analizler neticesinde lisansiistii egitim seviyesine sahip c¢alisanlarda digerlerine gore
istthdam edilebilirlik algisinin daha fazla oldugu belirlenmistir. Bireylerin aldig1 egitim ve
sertifikalar onlarin is bulmalarinda 6nemli bir referans teskil etmektedir. Bu noktada birey
kolundaki bilezikleri yani farkli 6zellik ve yetenekleri artirdik¢a kendisini dogal olarak daha
fazla istthdam edilebilir olarak gérmektedir.

Yapilan bu ¢aligma ile algilanan istihdam edilebilirlige yonelik kapsamli bir dlgek
Tiirkgeye uyarlanarak kullanilmistir. S6z konusu Olgegin farkli 6rneklemlerde, daha fazla
sayida denekle uygulanmasi sonucunda elde edilebilecek sonucglara gore farkli ¢ikarimlar da
yapilabilmesi miimkiin olabilecektir. Belirtilen bu husus bir sinirhilik olarak da
diisiiniilmelidir. Ancak smirli bir 6rneklemle yapilan bu g¢alisma sonucunda elde edilen
bulgularin ulusal literatiir agisindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Kiiltiirel farkliliklarin da
bu siiregte dnemli bir belirleyici olabilecegi degerlendirilerek yapilabilecek boylamsal ve
meta-analiz ¢aligmalar ile bireyin yeni bir ig bulma davranisi igerisine girmesindeki siire¢ tam
olarak agikliga kavusturulabilecektir.
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