Eurasian Journal of Sport Sciences and Education

Avrasya Spor Bilimleri ve Egitim Dergisi
Cilt: 4, Say1 1, Haziran, 2022
E-ISSN: 2717-8455

URL: http:/ /www.detgipark.org.tr/ejsse

Bagimsiz Spor Federasyonlarmda Cahsanlarm Is Giivencelerinin s Performansma Etkisi®

Mehmet Ozgiir KILIC'®), Mustafa Ertan TABUK?

THitit Universitesi, Corum, Tiirkiye

Orijinal Makale DOI1:10.47778/ejsse. 1117367
Gonderi Tarihi: 16.05.2022 Kabul Tarihi: 19.06.2022 Online Yayin: 30.06.2022
Oz

Bu calismada bagimsiz spor federasyonlari biinyesinde calisan sozlesmeli ¢alisanlarin is giivencesizligi diizeylerinin
saptanmasi yapilarak caligma sartlarinin iyilestirilmesi amaciyla yapilacak baska ¢alismalara katki saglamasi amaglanmaktadir.
Bagimsiz spor federasyonlarinda ¢alisan 287 ¢aligan ile anket yontemi kullanilarak yapilmistir. Bu ¢alismada, katilimcilarin is
giivencelerinin tespit edilebilmesi amaciyla Baird, Zelin II ve Marxen (1998) tarafindan gelistirilmis olan Is Giivencesi Olgegi
(Job Security Scale) kullanilmustir. Verilerin analizi yapilirken SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) paket
programi kullanilmistir. Arastirma grubumuzun %50,5°1 erkek, %49,9°u kadin katilimcilardan olusmaktadir. Bu katilimcilarin
yaklasik olarak yaris1 (%47,4) 30-39 yas grubunda ve (%48,1) lisans mezunudur. Katilimcilarin is giivencesizligi ile is géren
performans: arasinda %32 diizeyinde anlamli iliski tespit edilmistir. Bagimsiz spor federasyonlarinda calisan sozlesmeli
calisanlarin ig giivencelerinin saglanmasinin performanslarina katki saglayacaktir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Is Giivencesizligi, Performans, Spor Federasyonu

Effect of Job Security of Employees in Work Performance in Independent Sports
Federations

Abstract

In this study, it is aimed to determine the level of job insecurity of contracted employees working in independent sports
federations and contribute to other studies to be done in order to improve working conditions. It was carried out by using survey
method with 287 employees working in independent sports federations. In this study, Job Security Scale developed by Baird,
Zelin Il and Marxen (1998) was used in order to determine the job security of the participants. While analyzing the data,
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) package statistics program was used. 50.5% of our research group is male
and 49,9% are female. Approximately half of these participants (47,4%) are in the 30-39 age group and (48,1%) are
undergraduate graduates. There was a 32% significant relationship between the job insecurity and the performance of the
participants. It will contribute to the performance of providing job security for contract workers working in independent sports
federations.
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GIRIS

Sporun brans bazinda sevk ve idaresi Genglik ve Spor Bakanlig1 biinyesinde faaliyet gosteren
spor federasyonlar ile gergeklestirilmektedir. Hangi federasyon olursa olsun hizmet ettigi
alanla ilgili amaglarini1 gergeklestirmesi kendi iginde saglam bir organizasyon olusturulmasi ile
miimkiindiir. Organizasyonun basarili olmasi iyi ve etkili insan kaynaklarindan gecmektedir.
Isinin ehli ve hizmet ettigi kitleyi sporun genel amag ve ilkeleri dogrultusunda yerine
getirebilmesi federasyonunun yillik faaliyet programini uygulayacak nitelikli ve deneyimli, ise
0zgii dinamikleri bilen personel ile gergeklestirebilir. Ancak sdzlesmeli ¢alistirilan personelin
is glivencesi genelde bagimsiz spor federasyonun mevcut yonetiminin siliresi ile sinirl
olabilmektedir. Genel kurul siirecinin yaklagmasi, yonetimin degisme ihtimali veya degismesi
sozlesmeli ¢alisan personelin kaygi icinde olmasini ve is giivencesi olmadigi i¢in daha verimli
calismasini engelleyebilmektedir. Tiirkiye’de bagimsiz spor federasyonlarin gelismelerine
bagl olarak, verdikleri hizmetlerin daha etkin ve daha kaliteli olmas1 agisindan sézlesmeli
calisan personelinin ig giivencesi sorunlarinin ¢éziimlenmesi gerekmektedir.

Calisma hayatinda son yillarda artan degisimler ile birlikte ¢alisanlar islerinin devam edip
etmeyecegi gibi sorunlarla kars1 karsiya gelmektedir. Bir kisinin ¢alisma hayati kendisi ve
bakmakla yiikiimlii oldugu aile bireyleri olmak {izere ¢evresini, sosyal yasantisin1 ve diger
bir¢ok alanda kisiyi etkisi altina almaktadir. Dogal olarak yasanan veya yasanmasi muhtemel
goriinen olumsuz durumlar karsisinda kisinin yasantis1 da olumsuz yonde etkilenmektedir. Bu
olumsuz gelismelerin golgesinde kalan ¢alisanlarin kaygilar1 artmakta ve bunun sonucu olarak
da ¢alisma performanslari bu durumdan etkilenmektedir. Belirsizlikler karsisinda galisanin is
goren performansinda olusabilecek olumsuz yondeki degisimlerden isyeri de etkilenmekte ve
orgiite kars1 olan bagliliklar1 da diisme egilimi gostermektedir. Bu bakimdan bilimsel yonetim
ve spora 0zgii dinamiklerin deneyim ile birlesmesi ile yonetilen bir yapinin {irettigi hizmetin
kalitesinin artacagi ve hizmet alanindaki spor sijjelerinin bu etkiden olumlu yo6nde
faydalanacag ifade edilebilir.

Is giivencesi, orgiitler ve iiyeleri acisindan énemi artarak devam eden ancak sosyal bilimciler
tarafindan goz ardi edilen bir yapidir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984). Bir calisanin
mevecuttaki isinde siirekliligi i¢in potansiyel bir tehdit algis1 olarak tanimlanan is giivensizligi,
gercek is kaybi ve igsizlikten ayrilmalidir (Heaney vd., 1994). Kisinin isine kars1 duydugu genel
tutumunu ifade eden is tatminini meydana getiren Onemli faktorlerdendir (Bakan ve
Biiyiikmese, 2004). Is giivencesi, Is Hukukunun da ele aldig1 énemli konulardan olmasinin
yaninda caligsan ile igvereni arasindaki is iligkisinin devamliligin1 saglamak ve bu durumu
korumak i¢in énemlidir (Oztiirk vd., 2019). Is giivencesine neden olan bireysel faktdrler yas,
kisilik ozellikleri, medeni durum, statii, cinsiyet, egitim diizeyi ve kidem bireysel faktorler
olarak kabul edilmekte ve incelenmektedir. Yapilan arastirma sonuglarina gore erkeklerin
kadinlara gore daha yiiksek seviyede is giivencesizligi algis1 bildirdikleri goriilmiistiir. Is
giivencesizligi, kadinlar arasinda psikolojik 1yi olus ile ilgili degilken, erkekler arasinda
giivensiz hissedenler arasinda ciddi farklar vardir (Witte, 1999). Erkeklerin is ve gelir kayb1
yasamasinin ayn1 zamanda itibar kayb1 ile de sonuglanacak olmasi, olasi is kayiplaria karsi
daha fazla kaygi duymalarina neden olmaktadir. S6z konusu durum erkeklerde oldugu gibi
kadinlarda da strese neden olan bir faktordiir (Sverke vd., 2006). Farkli yas gruplarinda yer alan
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kisilerin igsizlige kars1 farkli tepki gosterdigi, yash calisanlarin ¢ok daha yiiksek diizeyde is
giivensizligi algisina sahip oldugu gériilmiistiir (Seger, 2007). Issizlik, yaslar1 30 ile 50 arasinda
olan kisiler i¢in daha fazla sikinti verici olarak goriinmektedir (Sverke vd., 2002). Arastirmalara
bakildiginda, orta yasli grupta yer alan kisilerde is giivencesizliginin daha yiiksek olmasinin
sasirtict oldugu, bunun sebebinin igsizlik oraninin geng olanlar arasinda daha yiiksek oldugu ve
muhtemelen genglerin de daha diisiik is glivencesizligi seviyelerine donilisen bir i bulma
sansina sahip olduklarimi belirtmektedirler (De Witte vd., 2012). Gegici istihdam geng
calisanlar arasinda daha sik olmakla birlikte 6znel is giivencesizliginin yaslilar arasinda arttig
goriilmektedir (Lozza vd., 2012).

Calisanlarin sahip olduklari sosyoekonomik durumlari, kisilerin islerine iliskin tehditleri
yorumlama sekillerini etkileyebilir. Kisilerin egitim diizeyi ve isin niteligi, direkt olarak
sosyoekonomik durumla ilgilidir. Naswall ve De Witte (2003) diistik gelir ve diisiik statiide
gorev yapan kisiler gelirlerine daha bagimli oldugu i¢in i kaybina kars1 daha hassas olduklarini
belirtmistir. Egitim seviyesinin diisiik olmasi, yapilacak islerin statiisiiniin de diismesine neden
olmaktadir. Spesifik olarak, iscinin kisiligi is tatmininin ana faktorlerinden birisidir. Is
giivensizligini yalnizca kisilikten kaynaklanan bir algiya indirgemek bir hata olacaktir (Witte,
2005). Kisilik odagi olarak kontrol odagi ve olumsuz etkililik ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir,
kisilik giivensizligini 6nleme egilimi veren kisilik 6zelliklerine sahip olanlar is giivencesizligi
ile kars1 karsiya kaldiklarinda daha gii¢lii tepki verebilirler (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984;
Dalkrani ve Dimitriadis, 2018). Is giivencesizligini etkisi altina alan bir diger faktor medeni
durumdur. Evli olan kisilerin is giivencesine daha fazla 6nem verdigi (Oztiirk vd., 2019)
evlilerin bekar ¢alisanlara gore islerini daha giivencesiz algilamaktalardir (Giimiis, 2013).
Calisanlar agisindan bir diger 6nemli konuda egitim seviyesidir. Cilinkii egitim seviyesi, kisinin
is alaninda sahip olabilecegi imkanlar1 direkt olarak etkileme giicline sahiptir. Egitim seviyesi
diistik, kabiliyet yeterlilikleri isin isteklerine cevap vermeyen ¢alisanlarin is giivencesizligine
iliskin daha yiiksek algiya sahip olduklari sdylenebilir. Miana vd., (2011) yiiksek egitim
diizeyine sahip olanlarin, istthdam edilebilirlik diizeyleri daha yiiksek oldugundan ve yeni bir
1s bulmalarina yardimei olacak fazla araglara sahip olduklarindan olasi is kaybi stresine karsi
bir tampon gorevi de gorebilir. Bazi aragtirmalara bakildiginda, yiiksek diizeyde egitime sahip
olan kisilerin i bulmalarinin daha kolay oldugu ve bunun sonucu olarak da issizlik korkusunu
daha diisiik siddette yasamaktadirlar (Ndswall ve De Witte, 2003).

Is giivencesinin sonugclar1 saglik, tutumlar ve davranigsal sonuglar, is giivencesizligi tarafindan
ortaya ¢ikarilan tepkilere bagl olarak meydana gelmektedir. Yakin tarihte yapilan aragtirmalar,
orgiitsel unsurlara bagli olan is giivensizliginin sonuglarini incelenmektedir. Sverke vd., (2002)
ile Cheng ve Chan (2008), is glivensizliginin giiven, mesleki katilim ve is tatmini ile olumsuz
iliskisi oldugunu belirtmislerdir. Ayrica Cheng ve Chan (2008), is glivensizliginin performans
ile negatif iliskiye sahip oldugunu, is giivensizliginin orgiitsel taahhiit ile negatif, yapilmasi
planlanan is miktari ile de pozitif iligkisi oldugu ek bir aragtirmada tespit edilmistir (Akt. Keim,
2012: 24). Saglik ile ilgili sonuglara bakildiginda, Sverke vd., (2002), Cheng ve Chan, (2008)
tarafindan yapilan ¢alismalarda is giivencesizliginin psikolojik ve fizyolojik saglik ile negatif
bir iligkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica Van Vuuren vd., (1991), calisanlarin zihinsel
sagliklar i¢in is glivencesizliginin risk olusturabilecegini tespit etmislerdir (Akt. Keim, 2012:
24). 1s giivencesizligi algisinin sadece tutumlarla ilgili tepkilere degil, ayn1 zamanda davranissal
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tepkilere de neden olabilecegi ileri siiriilmekte (Azakli, 2011: 24), bireysel refah, orgiitsel tutum
ve davraniglar iizerinde olumsuz bir etkisi oldugu ifade edilmektedir (Witte, 2005). Yeni bir is
aramak icin uygulayabilecek mantikli yontemlerden birisi, yeni istihdam seceneklerini
aramaktir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984). Farkli bir is bulabileceginin farkinda olan
calisanlar, is gilivencesizliginin neden oldugu belirsizlikten kurtulmak i¢in ilk olarak bu
yonteme basvurmayi sececeklerdir (Ashford vd., 1989). Is giivencesizligi ile is performansi
arasindaki iliskiye bakildigr zaman, Wang vd. (2014) yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin adalet
seviyesinin diislik olduguna inandiklarinda, is performansi ile is glivencesizligi arasinda negatif
iliski tespit etmisler, adalet seviyesinin yiiksek algilandigi durumlarda ise bir iliski tespit
edilememistir. Awan ve Salam (2014) tarafindan yapilan arastirmada performans, yas ve is
giivensizliginin arasinda olumsuz bir iligki tespit edilmistir. Chirumbolo ve Areni (2005)
tarafindan yapilan ¢alismada, is giivencesizligi ile is performansi arasinda olumsuz bir iligki
oldugu ortaya konulmustur. Cuyper vd., (2014) istihdam edilebilirlik ile performans arasindaki
iligki incelenmis, yazarlar, istihdam edilebilirligin isleyise olumlu bir etki yaptigini
diisiinmektedir. Fakat is giivencesizligi algis1 artinca daha iyi istihdam olanaklar1 bulmakta ve
bu da basarilarini artirmaktadir. Bazi durumlarda ise orgiitten ayrilmalari s6z konusu
olabilmektedir. Kisinin belirlenen siirede istenilen nitelige sahip sonuclari elde etmesi, o kisinin
yiiksek bir performans sergiledigi anlamina gelmektedir. Calisanin {ist seviyede performansi
gostermesi, isletmelerin hedeflerine ulasmasini saglamaktadir (Bing6l, 2013: 367-368).

Gliniimiiz isletmelerinde birgok faktoriin basarida etkisi olsa da agirlik igletme fonksiyonlarini
gerceklestiren c¢alisanin  gosterecegi performansa bagli olmaktadir (Yaralioglu, 2001).
Performans, calisan kisinin isinde ne yaptig1 ve ne yapmadigi, beklentilere ne oranda cevap
verdigi ve isinde ortaya koydugu basarisinin bir derecesidir (Basaran, 2000:424; Kiigiik,
2011:274; Shahzadi vd., 2014). Performanst moral ve motivasyon, 6diil ve ceza yontemi,
yonetim tarzi ve caligma ortami etkileyen faktorler olarak karsimiza c¢ikar. Performansi
etkileyen 6nemli basliklardan bir tanesi moral ve motivasyondur. Motivasyon, iiretkenligini ve
performansini yukari tagiyan bir bilesen olarak isletmelerin vazgegilmezlerindendir (Muda vd.,
2014). Bireyin motivasyonu ile gostermis oldugu performans arasinda net bir iligki vardir.
Yiiksek motivasyonu olan calisanlar, Orgiitsel amaglara ulagsma sansin1 Onemli Olgiide
yiikseltmektedirler (Ogiit vd., 2004). Odiil ve ceza sistemi, ¢alisanlarin motivasyonlarinm
stirekliliginde Onemli bir yere sahiptir. Bu konudaki arastirmalar, is gdrenlerin
motivasyonlarinin saglanabilmesi i¢in maddi ve manevi olmak tizere iki farkli 6diil yonteminin
oldugunu gostermistir. Manevi ddiiller, calisanin ruhsal agidan tatmin edilmesini saglarken,
maddi odiiller ise daha ¢ok sayilarla ifade edilen tesvik 6demesi, ikramiye, satig primleri ve
maaslar gibi ddiillerdir. Yapilan arastirmalara gore ¢alisanlarin performanslarini hem maddi
hem de manevi odiillerin etkiledigi anlasilmistir (Luecke, 2008: 26). Yapilan calismalara
bakildiginda motivasyonun en 6nemli kaynaklarindan olan iicretin yetersiz oldugu durumlarda
bile, yonetimin ve ydneticilerin tarzlarinin olumlu olmasi galisanlarin is tatmin diizeylerinin
yukseldigi goriilmiistiir. Yonetim tarzinin is tatmini agisindan ne kadar dnemli bir etkisinin
oldugu goriilmektedir (Erdil vd., 2004). Calisanlart yonetime dahil etmek onlarin haz
duygularin1 ve verimliligi arttirmak i¢in dnemlidir. Yoneticilerin bahsi gecen konuya dikkat
etmesi ve calisanlarim1 alinan kararlara dahil etmesi onlarin performanslarini yukarilara
tagityacak imkanlar1 olugturmasi gerekmektedir (Cosgun, 2019). Calisma hayatinin kalitesini
onemli Olclide etkileyebilecek konulardan biriside calisma ortamidir. Calisma ortaminin
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fiziksel sartlarinin elverisli olmasi, yeterli 1s1 ve 151k almasi, giiriiltii ve dikkat dagitabilecek
unsurlardan arindirilmis olmasi 6nemlidir. Giiniimiizde insanlar gilinliik hayatlariin biiyiik
¢ogunlugunu isyerlerinde geciriyor olmalar1 dikkate alindiginda, ¢alisma ortaminin calisan
acisindan daha yasanabilir olmasi gerekmektedir. Calisan kisilerin, c¢alisma ortamindaki
memnuniyetlerinin artmas1 ve kendilerini glivende hissetmeleri, Orgiitsel bagliliklarinin

artmasina sebep olacak, bu da yiiksek bir performansin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir (Ozan,
2007).

Orgiitlerde c¢alisanlarn  performanslarmm ilk defa sistemsel ve bicimsel olarak
degerlendirilmesi, 1900°1i yillarda ABD’deki kamu kurumlarinda gergeklestirilmistir. Taylor
tarafindan yapilan is Ol¢lim uygulamalar1 sayesinde Orgiitler, calisanlarin verimliliklerinin
Olciilmesi ve performanslarinin degerlendirilmesini bilimsel olarak kullanmaya baslamislardir
(Uyargil, 2016: 2). Son donemlerde isletmelerin rekabet ortaminda ayakta kalabilmek igin insan
kaynaklarina yapmis olduklart yatirimlar artmig ve performans degerlendirme Onemli bir
konuma gelmistir. Performans degerlendirmenin temelde iki farkli amaci bulunmaktadir.
Bunlardan ilki is performansi hakkinda bilgi edinilebilmesidir. Bir diger amaci ise personellerin
is analizlerinde ve tanimlarda tespit edilen standartlara hangi ne oranda yaklastiklarina yonelik
geri besleme yapilmasini saglamaktir. Geri besleme meslek i¢i egitimle birlikte ele alinarak ve
olumlu bir yaklagimla verildigi takdirde faydali olmaktadir (Jordan, 2009: 13). Bir yoneticinin
daha oOnceden belirlenmis olan standartlara gore c¢alisanlarin c¢alisma ortamindaki biitiin
hareketlerini 6lgme ve karsilastirma yoluyla degerlendirmesi, performans degerlendirme olarak
ifade edilmektedir (Budak, 2013: 500). Performans degerlendirme ile ¢alisana dair ¢ok sayida
parametrede geri bildirim saglanabilir (Findike1, 2003: 300; illeez ve Giiner, 2006). Gegmiste
performans degerleme isletmelerin sadece mali degerlendirmeleri i¢in kullaniliyordu. Bunun
asil nedeni ise rekabetin teknoloji merkezli olarak devam etmesinden kaynakliydi. Giinlimiizde
ise artik rekabet teknoloji merkezli olmaktan ¢ikarak, insan odakli olma yolunda gitmektedir.
Bu yiizden performans degerleme kavrami da giderek dnemini arttirmaktadir (Ergin, 2012).

Performans degerlendirme, yoneticiye, calisanlara ve orgiite yonelik cesitli katkilar sunar.
Orgiitsel amaglara ulasma derecesi, calisanlarin eksik yonleri ve becerilerinin fark edilmesi,
iletisimin gelistirilmesi (Gii¢li, 2016), orgiit beklentileri, giiglii ve etkin yonlerin belirlenmesi,
is tatmini artig1, Orgiitsel adalet, baglilik ve motivasyonun artmasi (Saruhan ve Yildiz, 2014:
316), hizmet kalitesi, verimlilik ve karlilik artis1 (Findike1, 2015) gibi konularda olumlu etkileri
oldugu ifade edilmistir. Personel planlamasi, gerekli olmasi muhtemel insan kaynaklarinin
belirlenmesini icermektedir. Orgiit, amaglarmna ulasabilmek icin yeterli nitelikteki belirli sayida
kisiyi ise almalidir. Performans degerlendirme, buradaki ise alimlarda ve sonrasindaki tayin ve
terfilerde etkin olarak kullanilmaktadir (Bakan ve Kelleroglu, 2003; Kaynak vd., 1998: 207).

Is giivencesizligi sorununa &rgiitiin ¢alisandan bekledigi performans odakli bir yaklasimla
hazirlanan bu ¢aligsmada, i glivencesi ve is géren performansi arasindaki iliskiler incelenmistir.
Buradan hareketle arastirmanin temel amaci, is giivencesinin ¢alisma performansina etkisi
oldugu ileri siiriilmekte, is glivencesizligi ile is goren performansi arasinda iligki olup olmadig:
belirlenmeye calisilmigtir. Arastirma ¢alisan performanst konusunda yoéneticilere katki
saglayacak olup, i giivencesinin 0rgiit agisindan 6nemini ortaya koymaya ¢aligmaktadir.
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YONTEM

Arastirma modeli

Bagimsiz spor federasyonlari biinyesinde ¢alisan sdzlesmeli personelin is giivencesi ile ¢alisma
performanslar1 arasindaki iliskiyi incelemek amaci ile yapilan bu c¢alisma iliskisel tarama
modelindedir.

Arastirma Grubu

Aragtirmanin evreni Bagimsiz Spor Federasyonlar1 biinyesinde gorev yapan 828 sozlesmeli
federasyon personelinden olusmaktadir. Arastirma 6rneklemini ise arastirmaya goniillii olarak
katilmak isteyen ve rastlantisal yontemle secilen 142 kadin ve 145 erkek olmak iizere toplan
287 sozlesmeli personelden olusmustur. Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin detayli demografik
ozellikleri Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin demografik dagilimlari

Degiskenler n %
L Kadin 142 49,50
Cinsiyet
Erkek 145 50,50
. Evli 174 60,60
Medeni Durum
Bekar 113 39,40
Tlkokul 7 2,40
Ortaokul 9 3,10
e Lise 57 19,90
Egitim Diizey1 —
Onlisans 49 17,10
Lisans 138 48,10
Lisansiistii 27 9,40
22-29 Yas 63 22,00
30-39 Yas 136 47,40
Yas
40-49 Yas 64 22,30
50 ve tizeri 24 8,40

Arastirmamizdaki katilimcilarin demografik 6zellikleri %50,5°1 erkek, %49,5’1 kadinlardan,
lise ve altinda egitime sahip katilimcilar %25,40, 6n lisans ve lizeri egitime sahip katilimeilar
%74,60, %60,60, bekar, %39,40 evli ve %47,40 ile 30-39 yas, %22,30 40-49 yas, %22,00 22-
29 yas ve %8,40’nin 50 yas ve iizerinde oldugu goriilmektedir.

Veri Toplama Araglar:

Katilimcilarin is giivencelerini tespit etmek amaciyla Baird vd., (1998) tarafindan gelistirilmis
olan Is Giivencesi Olgegi (o= 0,840, Job Security Scale) kullanilmistir (Ozel, 2014). Is goren
performans diizeylerini tespit etmek amaciyla Biite (2011) tarafindan gelistirilmis olan 4
ifadeden olusan isgdren performansi dlgegi (o= 0,873) kullanilmistir. Olgeklerde yer alan
ifadeler 5 dereceli Likert formatinda cevaplanacak sekilde olusturulmus ve dlgegin yonergesi
ve basimi buna uygun olarak yapilmistir. Derecelendirme, “kesinlikle katilmiyorum” (1),
“katilmiyorum” (2), “kararsizzim” (3), “katiliyorum” (4) ve “kesinlikle katiliyorum” (5) seklinde
yapilmakta ve puanlanmaktadir. Calismanin bu boliimiinde anket formunda yer alan 6lgeklere
iliskin bilgiler yer alacaktir. Arastirmada giivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilmas,
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Olceklerin giivenilirlikleri igsel tutarlilik yontemi ile belirlenmistir. Yapilan giivenilirlik analizi
sonucunda is giivencesi Olgeginin giivenilirligi a= ,808 ve isgdéren performansi Olgeginin
giivenilirligi a=,922 olarak tespit edilmistir.

Verilerin Toplanmasy/islem Yolu

Veriler, bagimsiz spor federasyonlarinda sdzlesmeli olarak ¢alisan personele yiiz yiize yapilan
anketlerle toplanmustir.

Verilerin analizi

Veriler SPSS 21 istatistik paket programi ile analiz edilmistir. Veri seti analizinde kesifsel ve
dogrulayici faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir.

BULGULAR

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin tanimlayici istatistik test sonucglari asagida ifade edilmistir.

Tablo 2. Olgeklere iliskin tanimlayici istatistik veriler

Madde No X (Ort.) S. Varyans Carpikhik Basiklik
IG-1 3,38 1,194 1,426 -,391 -,794
iG-2 3,54 1,167 1,361 -,556 -,608
iG-3 3,07 1,329 1,767 -,180 -1,182
iG-4 3,36 1,109 1,230 -,227 -,790
ir-1 4,02 855 730 -1,218 2,239
ip-2 4,05 ,828 ,686 -1,325 2,874
ir-3 4,02 842 ,709 -1,129 1,990
ip-4 3,99 881 776 -1,178 1,836

IG= Is Giivencesi, IP: Is goren Performansi

Is Giivencesi ifadelerine verilen cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda degerlerin 3,07
ile 3,54 puan araliginda degerler almislardir. Ortalama merkez egilim Olciisii olan standart
sapmaya degerlerine bakildiginda ise degerlerin 1,11 ile 1,33 arasinda degistigi goriilmektedir.
[s goren performansi ifadelerine verilen cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda degerlerin
3,99 ile 3,05 puan araliginda degerler almislardir. Ortalama merkez egilim 6l¢iisii olan standart
sapmaya degerlerine bakildiginda ise degerlerin 0,83 ile 0,85 arasinda degistigi goriilmektedir.
Tabloya bakildiginda ifadelerin almis olduklar1 carpiklik ve basiklik degerlerinin normalite
varsayimini karsiladigini ortaya koymaktadir.

Aragtirmada kullanilan oOlgekler i¢in kesifsel faktor analizi sonuglar1 asagida siralandigi
sekildedir.

48
©EJSSE



Kilig, M.O., ve Tabuk, M.E. (2022). Bagimsiz spor federasyonlarinda calisanlarin is giivencelerinin is
performanslarina etkisi. Avrasya Spor Bilimleri ve Egitim Dergisi, 4(1), 42-55.

Tablo 3. Is giivencesi ve Is Performansi 6lgegi kesifsel faktdr analizi
iS GUVENCESI VE=63,794 0=,808

S.1 Isim ¢ok biiyiik él¢iide calisma giivencesi sagliyor. ,847
S.2 Isimin devam etmesi, biiyiik dl¢iide benim is basarima baghdir ,852
S.3 Is basarim zayif olsa bile, isimi kaybetmem soz konusu degildir. ,801
SA4 Isimin, benim istedigim kadar uzun siirmeyeceginden kaygi duyuyorum. ,685

N=287; KMO= 0,739

Bartlett's Sph. 42=404,586; p = 0,000

Toplam Aciklanan Varyans: % 63,794
iISGOREN PERFORMANSI VE=81,294 ¢=,922

S.1 Bitirdigim igin hiz1 isin gereklerini ve amirimin beklentilerini kargilamistir ,886
S.2  Bitirdigim isin kalitesi isin gereklerini ve amirimin beklentilerini kargilamistir. ,925
S.3 Bitirdigim igin miktar1 isin gereklerini ve amirimin beklentilerini karsilamistir. ,923
S.4 s yeteneklerimdeki gelisme isin gereklerini ve amirimin beklentilerini karsilamugtir. 872

N=287; KMO= 0,848
Bartlett's Sph. x2=877,822; p = 0,000
Toplam Aciklanan Varyans: % 81,294

Tablo 3’te goriildiigii lizere is giivencesi Ol¢egine uygulanan kesifsel faktor analizi sonucunda
KMO degerinin % 60°dan biiyiik (IG-0,739), (IP-0,848), X2 degerinin yiiksek ve p= 0,000
oldugu tespit edilmistir. Tiim bu sonuglar 6rneklem biiyiikliiglimiiziin ve verilerimizin faktor
analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Toplam agiklanan varyanslar incelendiginde ise
birey-orgiit uyumu &lgegini olusturan ifadelerin bir biitiin birlikte 6l¢iim modelinin (IG)
%63,794’tinii, (IP) %81,294"inii agikladig1 tespit edilmistir.

Tablo 4. Dogrulayici faktor analizi sonuglart

3 3
S 5§

Indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum § ;So §
S SRS

< &

CFlI ,970<CFI<1,000 ,950<CFI<,970 ,959 ,995
HOELTER >200 75<HOELTER<200 143 390
IFI ,950<IFI< 1,000 ,900<IFI<,950 ,958 ,995
NFI ,950<NFI<1,000 ,900< NFI<,950 ,955 ,992
PCLOSE >0,05 ,170 ,133
RFI ,900<RFI<1,000 ,850<RFI<,900 ,864 977
RMSEA ,000<RMSEA<,050 ,050<RMSEA<,080 ,065 ,051
TLI ,95<TLI<1,000 ,900<TLI<,950 877 ,984
y2/df ,000 < 72/df < 2,000 2 <y2/df <3 2266 2,383

Kaynak: (Hooper vd., 2008; Wang ve Wang, 2019)

Tablo 4 verilerine gore her iki degiskenin uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlar i¢indedir.
Yapilan giivenilirlik analizi, frekans dagilimlari (¢arpiklik ve basiklik degerleri), kesifsel faktor
analizi ve dogrulayict faktér analizi sonuglarindan hareketle katilimcilardan elde edilen
verilerin arastirma amaci dogrultusunda olusturulan hipotezlerin test edilmesi i¢in uygun
oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 5. Degiskenler arasi korelasyon sonuglari

Degiskenler 1 2
1-Is Giivencesi 1
2-1$g6ren Performansi -,320** 1

** Korelasyon 0,01 diizeyinde iki yonlii anlamlidir.

Korelasyon analizi sonucunda; is giivencesizligi ile is goren performansi arasinda negatif %32
diizeyinde anlamli iliskiler tespit edilmistir.

Tablo 6. Hipotezlere iliskin regresyon analizi sonuglari

Degiskenler B t p R R2 F p Sonug¢
Sabit 3,423 21,311 ,000
Egéren Performansi -,178 3,855 ,000

320,102 14,864 ,000*  Kabul

*p< .05

Analiz sonuglarina gore hipotezin anlamli ve gegerli oldugu belirlenmis (t 3,855 ve p=0,000),
model i¢in R degeri 0,320 ve R2 degeri 0,102, olarak hesaplanmistir. Analiz sonucuna gore
arastirmani “H1: Is giivencesinin isgéren performanst iizerinde etkisi vardir.” Hipotezi Kabul
edilmistir.

TARTISMA VE SONUC

Bagimsiz spor federasyonlart secilmis yonetim oOrgiiti, kamu gorevlileri ve federasyon
blinyesinde sozlesmeli statiide calisan spor iiriin ve hizmetlerini kamu adina gergeklestiren bir
kurumdur. Ilgili spor dalinda ulusal ve uluslararasi faaliyetleri gerceklestiren ve yiiriittiikleri bu
hizmetlerde devlet destegi ve kendi 6z kaynaklarin1 kullanmaktadirlar. Spor federasyonlarinin
misyonunu gerceklestirmesinde ¢alisanlarinin 6zverili davranislar1 yadsinamaz bir gergektir.
Bir¢ok degiskenin varlig1 ¢calisanlarin davranislarinda 6zellikle de arastirmamizin konusu olan
isgoren performansini da etkilemesi gerekmektedir.

Spor federasyonlar1 kendi alanlarindaki spor branglar1 ile ilgili organizasyonlar
gerceklestirmek, sporun tabana yayginlastirllmasint ve genclerin kotii aliskanliklardan
uzaklagmasini saglamak amaciyla hizmet veren kuruluslar olarak o©ne ¢ikmaktadir.
Federasyonlarin bu anlamda vermis olduklar1 hizmet bir¢ok agidan degerlendirildiginde,
federasyonlara 6nemli bir misyon ve sorumluluk yiiklemektedir. Spor sadece gorsel bir olgu
degil ayn1 zamanda basarili bir organizasyonun iriiniidiir. Bu {riiniin ortaya ¢ikmasinda
motivasyonu ve performansi yiiksek calisanlarin etkisi vardir. Uriin kalitesinin yiiksek
olmasinda ¢aliganlarin isleri hakkinda detayli bilgi ve beceriye sahip olmalari 6nemlidir. Bu
acidan bakildiginda istihdam sekilleri ve siireleri organizasyonlar agisindan 6nemlidir. Uzun
vadeli istthdam yliksek getiri anlamina geldiginden, gegici isler i¢in bagvuracak olan isgiler
diisiik becerilere sahip kisilerden olusur (Silla ve Gracia, 2005).

Baz1 demografik ozellikler ve is ile iliskili degiskenler is gilivencesi memnuniyetinde etkili
oldugu belirlenmistir. Bunlardan yas, egitim durumu, medeni durum, aylik gelir, is diizeyi,
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mevcut isteki calisma siliresi ve is yerinin faaliyetleri, calisanlar arasinda is giivencesi
memnuniyetindeki farkliliklar1 6nemli 6l¢iide etkiledigi goriilmektedir (Yousef, 1998).

Cesitli motivasyon faktorlerinin ¢alisanlarin performansini farkli sekilde etkiledigi goriilmiis
ve ¢alisanlarin biiylik cogunlugu is giivencesinin kendilerini en ¢ok motive ettigi noktasinda
hemfikir olmuslardir (Kilimo vd., 2016). is giivencesi ile is performans: arasindaki iliskide
calisanin memnuniyeti aracilik etmektedir. Bunun sonucu olarak da is tatmininin is giivencesi
ile performans arasinda anlamli bir aracilik ettigi goriilmektedir (Imam ve Javed, 2019).
Aragtirma sonuclarindan elde ettigimiz bulgular dikkate alindiginda is giivencesinin is
performansini 0,32 oraninda agikladigi sonucunu destekler niteliktedir. Prasad vd., (2015)
yapmis oldugu calismada da gosterildigi lizere, tiim stresorlerin performanst olumsuz ve orta
diizeyde etkiledigi ve calisanlar icin en temel meselenin de is glivenligi oldugu belirtilmistir.
Bireylerin isleri ile ilgili kendilerini glivensiz hissettikleri haftalarda, orgiitsel hedeflerin yerine
getirilmesi ve islerinin gereklerini yerine getirirken kotii performans gosterdikleri goriilmiistiir
(Schreurs vd., 2012). Bu nedenle is performansi iizerinde etkili olan is giivencesi ¢alisanlarin
performansa dair rollerini yerine getirmede zayif kaldiklar1 goriilmektedir.

Is tatmini belirleyicileri ve is tatmininin calisan performansi iizerindeki etkisini belirlemek
amactyla yapilan calismada fiicret, terfi, is giivencesi ve giivenligi, calisma kosullari, is
ozerkligi, is arkadaslartyla iliski, amirle iligki gibi faktorler is tatmini yonlerinin is diizeyini
onemli dlglide etkiledigi belirlenmistir (Khan vd., 2012). Kenya’da Kamu Orta Diizey Egitim
kurumlarinda motivasyonun ¢alisan performansi {izerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik
yapilan calismada, calisanlarin motivasyonlar1 ile performanslart arasinda kuvvetli bir bag
bulundugu, bir pozisyon veya organizasyon igerisinde is giivencesi duygusunun bir biitlin
olarak memnuniyetsizlikle de ilgili oldugu belirtilmektedir (Ek ve Mukuru, 2013). Her iki
aragtirmanin sonucunda ortaya ¢ikan bulgularda vurgulanan 6nemli sonug is glivencesi olmakla
birlikte arastirmamiz sonuglartyla tutarlilik gostermektedir.

[s tatmininin, drgiitsel basar1 ve performansin artirilmasinda galisanlarinin iiretken olmalarinda
ve orgiitsel devamliligin saglanmasinda 6nemli bir yeri vardir (Cetin ve Fikirkoca, 2010). Is
stresi ise bireyin performansini énemli dlgiide azaltmaktadir (Bashir ve Ramay, 2010). Isini
seven ve giiven duygusu algilayan ¢alisanlar islerine kars1 daha motive olur ve performanslarini
arttirarak basarinin ortaya ¢ikmasini saglarlar. Olumlu bir performans artiginin saglanabilmesi
icin isletmelerin calisanlarinin kaygi diizeylerini diisiikk, moral ve motivasyonlarini yiiksek
tutarak onlar1 giivencesiz bir ortamdan ve belirsizlikten uzak tutma yoniinde politikalar
izlemeleri faydali olacaktir. Bu sekilde hedeflere daha etkili ve verimli bir sekilde ulagilmasi
miimkiin olabilecektir. insan kaynaklari yonetimine daha fazla yer vererek ¢alisanlarinin sadece
1§ yerinde degil bireyin sosyal yasantisindaki olumsuzluklarin giderilmesi yoniinde de destekte
bulunmalar1 gerekmektedir. Insan kaynaklari yonetiminin yapisi isletmenin performansini
olumlu yonde arttirabilecektir. Giivencesizlik orgiitsel agidan da 6nem arz etmektedir. Clinkii
bireyler isleri konusunda giivensiz hissettikleri haftalarda, 6rgiitsel hedeflere ulasma ve islerinin
gereklerini yerine getirme agisindan daha kot performans gostermislerdir (Schreurs vd., 2012).
Is giivensizligi mutlaka is kaybina veya issizlige yol agmaz. Is giivencesiz niifusun islerini
kaybeden ¢alisanlarin sayisindan daha fazla oldugu varsayilabilir (De Witte ve Naswall, 2003).
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Calismamizda is glivencesizligi ile is goren performansi arasinda negatif diizeyde anlamli
iliskiler tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug farkli ¢alismalar ile paralellik géstermektedir
(Awan ve Salam, 2014; Organl1 vd., 2019; Pelenk, 2020). Yapilan bu arastirmada is glivencesi
degiskeninin ¢alisanlarin performanslari hakkindaki caligmalarda ele alinmasi gereken 6nemli
bir degisken oldugunu ortaya koymasi agisindan 6nem tagimaktadir.

ONERILER

Gelecek kaygisi, gelir kaygisi veya belirsizlik durumlarindan uzak bir ortamin saglanmasinin
calisanlar iizerinde pozitif etkisi olmaktadir. Is giivensizliginin potansiyel olarak olumsuz
etkileri ile basa ¢ikmak icin digsal yontemler olabilecektir (Jordan vd., 2002). Sirketler
calisanlar1 ile olumlu iletisim saglanabilmesi, aidiyet duygularinin arttirilmast ve stres
diizeylerini en aza indirilmesi amaciyla is ortaminin disinda etkinlikler diizenleyebilirler.
Sportif faaliyetler, kiiltiir ve sanat etkinlikleri gibi katiliml1 etkinlikler 6rnek olarak verilebilir.

Is goren performansinin arttirilabilmesi igin is giivencesizliginden kaynaklanabilecek olast is
stresi durumlariin tespit edilebilmesi yoniinde calismalar yapilabilir. Bu sayede isletme ve
calisan arasinda olusabilecek olumsuz yarginin ortadan kaldirilarak gliven duygusunun
olugmasini saglayacak, birey ve 6rgiit arasinda bir bag kurulmasi ve memnuniyet diizeylerinin
arttirtlmas1 yoniinde yonetimsel anlayisin saglanmasi faydali olacaktir.

Bagimsiz spor federasyonlari biinyesindeki sozlesmeli calisanlarin  igleri ile ilgili
uzmanlagmalarin1 saglayabilmeleri i¢in biitce olusturularak hizmet i¢i egitim c¢alismalarinin
yapilmasi, mevzuatlarda gerekli diizenlemelerin yapilarak meslegin cazibeli bir hale getirilmesi
ve calisanlarin i giivencesinin arttirilmasi onlarin uzun vadeli mesleki kariyer planlamalarini
yapmalarina yardimci olacag diistiniilmektedir.

Cikar Catismasi: Yazarlar arasinda herhangi bir ¢ikar catismasi bulunmamaktadir.

Arastirmacilarin Katki Oram Beyani: Calisma, Mustafa Ertan Tabuk danismanliginda Beden
Egitimi ve Spor Anabilim Dal1 yiiksek lisans tezi kapsaminda hazirlanmistir. Yazar katkilarinda
konu danigsman tarafindan belirlenmis, veri toplama siireci 6grenci tarafindan gerceklestirilmis,
analiz siireci danigsman katkisi ile yapilmais, tartisma ve sonug 6grenci tarafindan hazirlanmistir.

Yaymn Etigi: Bu aragtirmada kullanilan verilerin 2020 y1l1 6ncesine ait olmasi sebebiyle etik
kurul iznini kapsamamakta ve etik kurul onay1 gerektirmemektedir. Mevcut ¢alismanin yazim
sirecinde “Yiiksekogretim Kurumlar1 Bilimsel Arastirma ve Yaymin Etigi YoOnergesi”
kapsaminda bilimsel, etik ve alint1 kurallarina uyulmus olup; toplanan veriler lizerinde herhangi
bir tahrifat yapilmamis ve bu c¢alisma herhangi baska bir akademik yaymn ortamina
degerlendirme i¢in gonderilmemistir.

Tesekkiir: Tezin hazirlanmasinda ilk danismanligim yiiriiten Dog. Dr. Ali Bayram’a tesekkiir
ederim.
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