Aykanat, Z. ve Oztiirk, M., ARDAHAN UNIVERSITESI IiBF DERGISI (2022) 4(2): 148-157

Ardahan Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi

https://dergipark.org.tr/tr/pub/aruiibfdergisi

Is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢oziilme iizerindeki etkisi*
Effect of job insecurity on intention to leave and moral disengagement

Zafer Aykanat®™* Murat Oztiirk®

2 Dog. Dr., Ardahan Universitesi, IIBF, Isletme Béliimii, Ardahan, Tiirkiye, zaferaykanat@ardahan.edu.tr, ORCID: 0000-0003-3160-933X
® [sletme Bilim Uzmani, murat36o0zturk@gmail.com, ORCID: 0000-0002-5148-4565

MAKALE BILGisi OZET
Makale gecmisi: Bankacilik sektorii kiiresel anlamda yasanan finansal krizler ve teknolojik yeniliklerden dolay:
Bagvuru: 26 Eyliil 2022 personel devir hizinin yiiksek oldugu bir sektérdiir. Ulkemizde son bes yilda kapanan sube ve isten

ayrilan personel sayisinda Onemli bir yiikselis vardir. Bu durumun banka calisanlarinin is
giivencesizligi, isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢oziilme algilari iizerinde 6nemli bir etkisi vardir.
Arastirmanin amact, is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢6ziilme tizerindeki etkisini
Anahtar kelimeler: incelemektir. Aragtirmanin 6rneklemini Kars ilinde bulunan 6zel ve kamu bankalarinda ¢aligan 133
is goren olusturmustur. Arastirmada is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti ile ahlaki ¢oziilmeyi
pozitif ve anlamh olarak etkiledigi bulgulannustir. Is giivencesizliginin alt boyutlarindan olan biligsel
is giivencesizligi ile duygusal is giivencesizligi isten ayrilma niyetini anlaml ve pozitif etkiledigi,
Biligsel Is Giivencesizligi, ahlaki ¢6zililmeyi ise anlamli olarak etkilemedigi bulgulanmistir. Son olarak 6zel banka ¢alisanlarmimn
kamu banka galisanlarma gore is giivencesizligi algisi daha yiiksektir.
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1. Giris

Insanoglu yapmak istedigi iste her zaman siireklilik aramistir.
Varolustan bu yana yapacagi isin devamli olmasini istemis ve bu yonde
caligmistir. Ciinkii yaptig1 is onun gelecegini de sekillendirmistir. Isin
garanti olmasi insanoglunda giiven hissini olusturmus ve is givenligi
olgusunu beraberinde getirmistir. Isletmelerin istihdam egilimleri
kiiresellesmenin olumsuz etkilerini artirmis ve orgiitlerin karsilastigi artan
ekonomik baskilar, giiniimiiz 6rgiitleri arasinda is giivencesizligini énemli
bir konu haline getirmistir.

Diinya Ekonomik Forumu'na gére COVID-19 pandemisi sirasinda
2020'deki is kayiplar1 ve isten ¢ikarma uygulamalarinin 114 milyon kisiyle
sonuglanmugtir. Isten c¢ikarmalardan kurtulan calisanlar bile kariyerleri
konusunda endiselenip ve yiiksek diizeyde is giivencesizligi yasamaktadir
(Elshaer ve ark., 2022). Insanlar yasadiklar1 bu zorluklar karsisinda biiyiik
oranda yipranmaktadir. Hem psikolojik hem de fiziksel olarak bir baski
icerisinde kalmaktadirlar. Giiven olgusunun olustugu her yerde insanlar
geleceklerine daha umutla bakar. Fakat giiven olgusunun olmadigi bir yerde
insanlar calistiklari igten verim alamayip, ig giivencesizligi duygusunu
yasamaya baglarlar. Bununla birlikte isten ayrilma istegi ve ahlaki
bozulmalar meydana gelebilir.

Orgiitiin  her seviyesindeki galisanlar arasmda etik olmayan
davraniglara iliskin ¢aligmalar yonetim literatiirinde ortak bir konu haline
gelmistir. Orgiitlerde etik olmayan davranislar1 agiklamanin en iyi yolunun
bireysel psikolojik siiregleri anlamak oldugu tartisilmistir. Sosyal biligsel
teorinin uzantis1 olan ahlaki ¢oziilme, organizasyonlarda etik olmayan
davraniglart agiklamak i¢in umut verici bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Arastirmamiza konu olan diger bir degisken ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetidir. Isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin halihazirda cahigmakta
oldugu isten ayrilma olasiligidir. Orgiitiin konumu, biiyiikliigii veya yaptig1
is ne olursa olsun her 6rgiit, calisanlarin isten ayrilma niyeti hakkinda
endise verici uygulamalarin bir parcasi olmustur. Is giivencesizliginin
onemli ardillar1 sayilabilecek isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢oziilme
konular1 bir zincirin halkalar1 gibi birbirini etkileyen énemli konulardir.
Calisanlarin is giivencesizligi algisindaki azalmalar ile isten ayrilma niyeti
ve ahlaki ¢ziilme konularna iyilestirmeler yapacagi kanaatindeyiz.

Calismamizin = uygulama yeri olan bankalar &nemli finansal
Ozellikle
desteklemede 6nemli bir role sahiptir. Bu nedenle, islevi yalnizca toplumun

kurumlardir. iilkenin ekonomik biiylime faaliyetlerini
ihtiyaglarim1 karsilamak i¢in finansal hizmetler saglamak degil, ayni
zamanda borg verme/finansman yoluyla tiretim faaliyetlerini desteklemek
oldugundan, bankalarmm orgiitsel performanslariin yiiksek olmasi
gerekmektedir (Hariyonyoto ve ark., 2019). Bankalarm bilgi islem
teknolojilerinde meydana gelen degisimleri yakindan takip etmeleri hemen
tim bankalar igin gegerlidir. Ciinkii teknolojik alt yapmin yogun
kullanildig1 ve yapay zekanin kisi istthdammimn 6niine gegecegi bir sektor
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu sebeple bircok banka, yeni personel
istihdam etmek yerine bilgi teknolojisi alt yapilarina yatirim yapmay1 tercih
eder pozisyona gelmistir. Bu nedenle ¢alisanlar agisindan islerini
kaybetmeyle ilgili endiselere sebep olabilmektedir (Tiiziin ve Oztiirk, 2021;
Sendogdu ve Altindag, 2022). Bu baglamda banka, ¢alisanlarinin davranist
etkileyen faktorlerin belirlenmesi, ¢alisanlarin bu faktorlere verdigi dnemin
tespit edilmesi ve bunlarin banka tarafindan bilinmesi hayati derecede
oneme sahiptir. Bu hususlar, ¢alismamizin ana amacini ve temelini
olusturmaktadir.

2. Is Giivencesizligi Kavram

Is giivencesi kisinin isini giivenceye almasi ve isin devamliligim
garanti etmesi olarak tanimlanabilir (Polat, 2019). Is giivencesizligi durumu
ise gelecekte igsiz kalma kaygist ile yasayarak g¢alismaktir. Isin
devamliligmm garantisi olmayip, ayrica kisinin de psikolojisini
etkilemektedir (Seger, 2007).
calisanlarin davranis ve tutumlar da biiyiik bir degisme gostermektedir. Bu

Is giivencesinin oldugu bir isletmede

degisme beraberinde caligana biiyiik bir enerji katmaktadir. Bu enerjiyi is
yerine, ailesine yansitarak psikolojik sagligii da koruyabilmektedir
(Yildirim ve Yavan, 2008).

Yoénetim ve Organizasyon alaninda is giivencesizligi konusu cok
onemli bir yer tutmustur. Is giivencesizligi konusundaki ¢alismalar ile konu
daha da sistemli hale gelerek baslanmis son yillarda bu konu ile ¢aligmalar
oldukga ilerlemistir (Onder ve Wasti, 2002). Is diinyasinda hizli degisim,
cahisanlarda is giivencesi kaygisini da beraberinde getirmektedir. Ozellikle
ekonomik krizlerin olusmast ¢alisanlar1 belirsizlige —siiriikleyerek
kaygilarmni daha fazla artiracaktir. Avrupa tilkeleri ile birlikte birgok iilkede
yasanan firma kapatmalari, firmalarin yapilanmalart ve gegici olarak
yapilan is sozlesmelerindeki diizenlemeler, ekonomideki dalgalanmalar ve
degisimler bu tarz gelismelere biiyiik katki saglamistir (De Witte, 2005).

Is gilivencesizligi ile farkli olarak tanimlamalar yapilmaktadir. Bazi
tanimlara gore is giivencesizligi, calisan insanlarin is devamlilig
konusunda kaygi yagamalart ve bu durumu bir tehdit olarak gérmeleridir
(Witte, 2005; Erlinghagen, 2008). Baska tanimlarda is giivencesizligi,
kiside belirsizlik hali olusturur. Kisi ¢alistig1 igletmede ise devam edip
etmeyecegini, ya da isletmenin personele ihtiyacit olup olmayacagini
bilememesidir (Dede, 2017). Is giivencesizligi hem calisan hem de 6rgiitiin
refahi i¢in onemli bir risk kaynagidir.

Is giivencesizligi yaklagimlari, is giivencesizligi kavraminin daha iyi
anlagilmasi i¢in 6nemli bir konudur. Is giivencesizligi hususunda ii¢ onemli
yaklasim s6z konusudur. Bunlar ilgili bilgiler asagidaki gibidir:

Nesnel ve Oznel Is Giivencesizligi: Nesnel ve 6znel olan isin
giivencesizligi kavramlart birbiriyle iliskili kavramlardir. Burada 6nemli
olan iki kavraminda birbirlerinden etkilenmesidir. Nesnel is giivencesizligi,
amaglanan orgiitsel mesajlar, istenmeyen Orgiitsel ipuglar1 veya sdylentiler
gibi orgiitsel ipuglarindan kaynaklanan igsizlik beklentisine odaklanir.
Oznel is giivencesizligi, énceden isaret edilen bir tehditten tiiretilir ve bir
bireyin varsayilan tehdidin ciddiyetine dayanarak isinin gelecegi hakkinda
algiladigi korku veya endiseyi vurgular (Ferrie ve ark. 2008; Lawrence ve
Kacmar, 2016).

Nitel ve Nicel Iy Giivencesizligi: Nitel is giivencesizligi, calisma
kosullarinin  bozulmasi, yetersizlik istihdam, kariyer firsatlarinin
azaltilmas: algilanan kalite bozulmalari vb. unsurlart igerisinde
barindirmaktadir. Bagka bir ifade ile daha ¢ok is hayatindaki baz
istenmeyen degisiklikleri veya degerli ozelliklerinin kaybmni ifade
ettiginden, daha hafif bir glivencesizlik bi¢imi gibi goriinmektedir. Nicel is
giivencesizligi ise algilanan is kaybi tehdidi ve bu tehdide iliskin
endiselerdir (Niesen ve ark., 2018; Urbanaviciute ve ark., 2021).

Biligsel ve Duygusal Iy Giivencesizligi: Bilissel is giivencesizligi is
kaybr olarak ortaya ¢ikmis bir kavramken, duygusal is giivencesizligi ise
var olan bu kaybin getirdigi endise ya da duygusal anlamda verdigi sikint
olarak ifade edilir (Huang ve ark., 2012). Diger bir ifade ile biligsel is
giivencesizligi kisinin ¢alistig1 isin siirekliligine bir tehdit olarak
goriilebilirken, duygusal is giivencesizligi ise kisinin bu tehdide kars:
girdigi duygusal bir tepkidir (Jiang ve Lavaysse, 2018). Bilissel is
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giivencesizliginde ¢alisan kisi isini kaybetme olasiliginin farkindadir. Fakat
duygusal is gilivencesizliginde isini kaybetme tehdidine kars: korku ve
kaygi duymaktadir.

3. Ahlaki Coziilme Kavrami

Orgiitlerde etik olmayan davranislar hakkinda ¢okga calisma
yapilmaktadir. Bu c¢alismalardan bazilari, ahlak disi amag¢ saptama
(Ordonez ve Welsh 2015), etik liderlik (Brown ve ark. 2005) ve sosyal
dislanma (Kouchaki ve Wareham, 2015) gibi ¢aligmalardir. Etik olmayan
davranisin arka planinda yatan nedenleri anlamak icin ahlaki ¢6ziilme
6nemli bir ¢dziim alani oldugu kanaatindeyiz.

Ahlak kavramini tanimlamasi ve Olgililmesi zor olan bir kavramdir.
Ciinkii ahlak kavrami iizerinde bir belirsizlik, bilinmezlik vardir. Bu
bilinmezligi olusturan zorluk, gézlemlenen ya da gozlemlenemeyen seyin
ne oldugunu bilememektir. Ahlaki olan davranislar konusunda insanlar
ayni fikirleri paylasabiliyorlar fakat ahlaki olmayan davranislarda insanlar
ahlaki tanimlamada zorluk yasamaktadir. Ahlak kavramini tanimlarken bir
diger karigiklk yasanan durum davramigsal tepkiler ve yapilan
gozlemlerdir. Bu da ahlakin somutlastirilmasini gii¢ haline getirmektedir
(Ostini, 2010). Bu anlamda ahlaki ¢6ziilme, gozlenemeyen davranislarin
ac1ga cikartlmasinda 6nemli bir yer edinmektedir.

Ahlaki ¢6ziilme, bireylerin yapacaklar1 davranislar nitelendirmeden
baska davranig1 bir bahaneye dayandirmasi ve bunun bir su¢ unsuru
degilmis gibi gosterilmesidir. Baska bir deyisle ahlaki ¢oziilme, kotii sapkin
ve anti sosyal olarak olumsuz davranislardan ayn tutularak bu davranislar
devam ettirmesini saglayan sosyal biligsel bir siire¢ olarak ifade
edilmektedir (Fida ve ark., 2015). Ahlaki ¢6ziilme Bandura'nin sosyal-
biligsel bir teorisinin bir uzantisidir. Sosyal biligsel teori, kisisel niteliklerin,
cevresel Ozelliklerin ve davraniglarin etkilesime girdigi mekanizmalar
aracilig1 ile “temel insan yetenekleri” olarak etiketlenen biligsel siireglerdir.
Bandura (1986) tarafindan tanimlanan bes temel insan yetenegi vardir.
Bunlar (Claybourn, 2011);

i. Simgeleme yetenegi, ortamlari degistirmek ve ortama uyum
saglamak i¢in sembolik diisiinmeyi kullanma kapasitesi ile ilgilidir.

ii. Ongorii yetenegi, sembolik olarak temsil edilen potansiyel
davranislar1 degerlendirme ve karar verme kapasitesini igerir.

iii. Dolayli ogrenme  yetenegi, baskalarinin  davramslarim
gozlemleyerek davranigin olasi sonuglarini tespit etme kapasitesidir. Ayrica
insanlarin ~ deneme ve yanilmaya basvurmadan davranislarini

diizenlemelerini saglama kapasitesi olarak da ifade edilebilir.

iv. Oz-diizenleme yetenegi, bir dizi i¢ standart kullanarak mevcut
davranislara karar verme ve davranislarin gegmisteki performans: ile i¢
standartlar  arasindaki  tutarsizliklari  degerlendirerek  gelecekteki
davranislara karar verme kapasitesidir.

v. Kendini yansitma yetenegi ise insanlarin anlama, degerlendirme
yapma kapasitesidir. Baska bir ifade ile insanlarin diisiincelerini ve
deneyimlerini analiz ederek ve yansitarak diislincelerini degistirme
kapasitesidir.

Kisi bu karar verme kapasitesini kisinin kendi ahlaki taahhiitlerini ihlal
eden davraniglardan kaynaklanacak sugluluk, pismanlik veya utang gibi
caydirici, kendi kendini onaylayan duygulardan kagmmak igin
kullanmaktadir. Bu durum 6z diizenleme yeteneginin ¢okiisii anlamma
gelmektedir.

Ahlaki olarak ¢6ziilme, yasamimizin ilk evresinde baslayarak kendini
gostermektedir. Kisinin yapacagi davranigin dogru olmadigni bilmesine
yapacagi
oturtturmasidir (Bandura 1999). Bu baglamda kendince yapmis oldugu

ragmen davranigt  kendince mantiksal bir gerceveye

mantiksal ¢erceve sayesinde etik dist olan davramisimn verecegi
rahatsizliktan kendini kurtarmis hissetmektedir (Saidon ve ark., 2010). Bu
ahlaki  ¢6zlilmenin,
davranislara yol agtig1 kabul gormektedir (Detert ve ark., 2008; Moore ve
ark., 2011; Christian ve Ellis, 2014).

Ahlaki
kullanilmaktadir (Barsky, 2011). Ahlaki ¢oziilme, kisinin 6z denetiminin

durumun  sonucunda orgiitlerde  istenmeyen

¢Oziilme, etik dist  davraniglarin agiklanmasinda
nasil ¢oktiginii ifade eden bir teoridir. Kisi kendi 6zdenetimini
yapamayarak ahlaki ¢oziilmeye aykiri hareket etmektedir. Iste tam bu
noktada ahlaki ¢6ziilme teorisi geregi kisi kendi kendini kontrol edebilmesi
gerekir. Kisinin dzdenetimi etkin rol oynadig1 zaman kendi kendini yanhs
davranig yapmaya engellemesi gerekmektedir. Tam burada ahlaki ¢ziilme,
6z denetimin ¢okiigtinii anlatmaktadir (Moore ve ark., 2011).

Bandura (1999), ahlaki bagimsizligi miimkiin kilabilecek dort genis
stratejide kiimelenmis sekiz mekanizma one siirdii. ilk olarak, bilissel
yeniden yapilandirma stratejisine hizmet eden mekanizmalar, (i) ahlaksiz
eylemin hizmet ettigi "daha biiyiik bir iyiligi" konumlandiran ahlaki
gerekcelendirme; (ii) eylemin ciddiyetini kiiciimseyen iistii kapali bir dil ve
(iii) daha igren¢ ahlaksiz Orneklerle karsitlik kurarak eylemi 6nemsiz
gosteren avantajli karsilastirma. ikinci mekanizma grubu, ya sorumlulugu
baska bir kisiye devrederek ya da bir gruba yayarak, ihlal i¢in faili benlikten
uzaklastirarak calisir. Ugiincii strateji, 6megin, zorbalign kurbanda
karakter olusturdugunu o6ne siirerek, ihlalin olasi sonuglarini géz ardi
ederek veya carpitarak, ihlal edici eylemin baskalar tizerindeki degistirici
sonuglarini goz ardi ederek veya g¢arpitarak galisir. Dordiincii grup, asiri
davranistan zarar gorebilecek kisileri insanliktan ¢ikarmak ve kendi
acilarindan dolay1 kurbani suglamak da dahil olmak iizere hedefin algilarini
degistirir (Romera ve ark., 2021).

4. fsten Ayrilma Niyeti Kavram

Isten ayrilma niyeti calisan kisinin isten ayrilmadan 6nce zihinsel olarak
yaptig1 ayrilma planini ifade eder. Burada 6nemli olan nokta calisan kisi
kendi istegiyle ayrilma istekliligidir (Lambert ve ark., 2001). Ayri zamanda
isten ayrilma niyeti, calisan kisinin g¢aligma yerindeki sartlarn kotii
olusundan ortaya ¢ikan bir durumdur. Is yerindeki galisma kosullari
caliganin igten ayrilma niyetini belirler (Rusbult ve ark., 1988). Kisilerin
bagli bulunduklar orgiitte dogrudan ya da dolayli olarak uyum igerisinde
caligmalari onlarin is tatminini arttirirken, isten ayrilma niyetinde azalma
gosterir (Kristof - Brown ve ark., 2005).

Isten ayrilma niyetinin davramsa doniisiimii bir siire¢ igerisinde
olmaktadir. Bu siire¢ ise bircok unsurdan etkilenir (Hom ve ark., 1992).
Burada siiregten kasit, isten ayrilmay1 diisinmek, yeni bir is arama isteginde
bulunmak, farkli is imkanlarini degerlendirmek ya da mevcut iste kalmak
veya gitmek durumunu igermektedir (Addae ve ark., 2006).

Glinlimiizde isverenler, isten ayrilan ¢alisanlarinin neden isten
ayrildigna, isten ayrilma sebeplerinin ne olduguna daha ¢ok Onem
vermektedirler. Isten ayrilma arttikga diger cahisanlarm moral ve
performanslart da diigmektedir. Bu durumda en oOnemlisi, nitelikli
calisanlarin kaybedilmesi is yiikiinlin de artmasina sebep olmaktadir. Bu
durumdan yoneticilerde etkilenerek isletmenin gelecegi i¢in planlama
yapmakta zorlanmaktadir (Kaya ve Abdioglu, 2010).

5. Arastirma Metodolojisi

Calismanin bu boliimiinde ¢aligmanin amaci, kapsami ve drneklem
yapist agiklanmistir. Degiskenlere ait Olgekler ve verilerin analizlerine
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deginilmistir. Son olarak veriler 1s18inda sonu¢ ve Onerilerle

bulunulmustur.
5.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Onemi

Bu calismanin temel amaci, is giivencesizliginin ahlaki ¢6ziilme ve
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini belirlemeye ¢aligmaktir. Alan yazini
incelendiginde is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢6ziilme
iizerindeki etkisini inceleyen uluslararasi ve ulusal ¢alismalarin ¢ok az
oldugu gériilmiistiir. Bu degiskenler gercevesinde iliskiler ortaya koyularak
literatiire biyiik katk: saglayacag: kanaatindeyiz.

Kiiresel rekabetin artmastyla birlikte Orgiitlerin basar1 gostererek
faaliyetlerini siirdiirebilmeleri bagimsiz olarak diisinmeleri ve bunun
yaninda ekipge ¢aligma ruhu biiyiik 6nem arz etmektedir. Son 20 y1l i¢inde
tilkemizdeki finansal krizler diger sektorlerde oldugu gibi bankacilik
sektoriinde de etkili olmustur. Bu etkileri azaltmak amaciyla bankalar
personel sayisin1 azaltma yoluna gidebilmektedirler. Bu da banka
calisanlarinin is giivencesizligi algisinin yaninda isten ayrilma niyetlerini
ve ahlaki ¢oziilme yasamalarini olasi kilmaktadir. Ozellikle pandemi gibi
belirsizligin yiiksek oldugu donemlerde bankalarin hem sube hem de
isgdren bazinda kiigiilmeye gittigini soyleyebiliriz.

Bankacilik meslegi, agir is yiikiine sahip olmasi ve son yillarda
bankacilik alaninda yasanan hizli gelismeler, bankalarin kapatilmasi,
birlestirilmesi ve el degisikliginin yapilmasi ile birlikte istithdamin
belirsizlige diismesi banka galisanlarini is glivencesizligine itmistir (Silig,
2003).

Ayrica COVID-19 déneminde calisanlar evden calisma sistemini
kullanmuslardir. Uzaktan ¢aligma sistemi salgindan 6nce de bazi iilkelerce
kullamilsa da ¢aligan tizerinde biiyiik sorunlara sebep oldugundan kimi
iilkeler bu uygulamadan uzak durmuslardir. Caliganin sosyal ve
profesyonel yagamdan uzak kalmast, tatil zamanlarinda galismas, is ve aile
arasinda yasanan karmasa, is kontrol kaybi gibi sorunlari beraberinde
getirmektedir (Tuna ve Tiirkmendag, 2020).

Ulkemizde Mart 2022 itibariyle mevduat bankalari ile kalkinma ve
yatirim bankalarinda sube sayisi 9.786’dir. Sube sayisi, bir yil onceki
ceyrege gore 6, 2020 yilma gore ise 138 adet (ylizde 1,4 oraninda)
azalmistir. Calisan sayisi, Mart 2022 itibariyle mevduat bankalari ile
kalkinma ve yatirim bankalarinda 185.000 kisi olmustur (Turkiye Bankalar

Birligi, Mart 2022).
Sube Sayts! (adet) Galisan Sayrs! (kg)

1045 19233

(ST
9786 iy

018 i v} n Mar22 bl m m an Mar-2

Sekil 1. Tirkiye’deki bankalarin sube ve personel sayilart

Kaynak: TBB, Mart 2022
5.2. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli
Arastirmamiza konu olan degigkenler arasindaki baglantiy1 bulabilmek

icin birgok calismadan yararlanilmistir. Hipotezlerimiz ilgili literatiir
dikkate alinarak olusturulmustur.

Obeng ve ark. (2020) tarafindan Gana'daki Tasarruf ve Kredi
sirketlerinde 341 calisan iizerinde yapilan c¢alisma, is giivencesizliginin
isten ayrilma niyetini olumlu ve anlamli bir sekilde etkiledigini
gostermektedir. Heryanda (2019) tarafindan Endonezyadaki (Singaraja
sehri) PT Telkom Access sirketinin 88 c¢alisanin katilimi ile yaptigi
calismada, is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu bulgulanmigtir. Addai ve ark. (2022)
tarafindan Gana bankacilik sektoriinde ¢alisan 160 katilimcidan elde
ettikleri verilere gore is giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve
anlamli etkilemektedir. Venisa ve Brahmana (2020) tarafindan Endonezya
bankacilik sektoriinde 130 calisanin katilimi ile yaptiklar galigmada is
giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli etkilemektedir.

Cmar ve ark. (2014) tarafindan Erzurum (Turkiye) ¢agri merkezi
calisanlarina yapilan caligmada is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu bulgulanmstir. Lee ve
Jeong (2017) tarafindan Giiney Kore'deki gesitli firmalarda 459 ¢alisandan
alinan veriler 15181nda is giivencesizliginin igten ayrilma niyeti ile pozitif
iligkili oldugu ifade edilmistir. Sahi ve Ahmad (2019) tarafindan
Pakistan’in dort farkli sehirlerinde kurye endiistrisinde 328 ¢alisanin
katihmu ile yaptig1 calismada is giivencesizliginin ahlaki ¢6ziilmeyi pozitif
ve anlamu olarak etkiledigi ifade edilmistir. Probst ve ark. (2020) tarafindan
yapilan ¢aligmada Amerika’da 389 yetiskin is¢ilerden iki farkli zamanda
elde edilen bulgular dogrultusunda is giivencesizliginin ahlaki ¢oziilmeyi
anlamli ve pozitif etkiledigi bulgulanmstir.

Chiu ve ark. (2021) tarafindan Giiney Tayvan’daki gesitli sirketlerdeki
354 c¢alisana ¢evrim igi olarak yapilan anket sonucunda tekno is
giivencesizliginin ahlaki ¢oziilmeyi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi
bulgulanmigtir. Yiwen ve Hahn (2021) tarafindan Cin’deki biligim
sirketlerinde 298 ¢aligandan alman veriler dogrultusunda is giivencesizligi
ile ahlaki ¢6ziilme arasinda pozitif ve anlamli iligki bulunmustur. Huang ve
ark. (2016) tarafindan Cin’de dokuz farkli 6zel sirkette 2012 ve 2013 yillari
arasinda 3 farkli zamanda ve farkli sayidaki 6rneklemle yapilan ¢aligmada
is giivencesizliginin, isten ayrilma niyeti ve ahlaki ¢oziilme arasinda
anlamli ve pozitif olarak iligki bulgulanmustir.

Zhang ve ark. (2022) tarafindan 425 Cin’li ¢alisandan ve saglik
sektoriiyle iliskili ilgili denetgilerinden toplanan verilerden elde edilen
bulgularda is glivencesizligi ile ahlaki ¢6ziilme arasinda pozitif ve anlaml
iligkiler oldugu ifade edilmistir. Kaymaz (2019) yilinda yapmis oldugu
caligmasinda, Tirkiye'de bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin  maruz
kalabilecekleri teknostres ve yasayabilecekleri is giivencesizligi arasinda
ortaya ¢ikabilecek iliskileri belirlemeye c¢alismistir. Sonug olarak,
teknostresin alt boyutlarindan olan tekno isgal, tekno belirsizlik ve tekno
karmagikligin is glivencesizligini arttirdigi, tekno is glivencesizligi ve tekno
asir1 yiik boyutlarinin ise is giivencesizligini azalttigi goriilmiistiir. Bu
bilgiler 15131nda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H1: Is giivencesizligi ahlaki ¢oziilmeyi pozitif ve anlamli etkiler.

H1a: Biligsel is giivencesizligi ahlaki ¢oziilmeyi pozitif ve anlaml etkiler.

H1b: Duygusal is giivencesizligi ahlaki ¢éziilmeyi pozitif ve anlami etkiler.

H2: Is giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve anlaml etkiler.

H2a: Bilissel is giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli
etkiler.

H2b: Duygusal is giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli
etkiler.
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Yukarida belirlenen amaglar dogrultusunda ve Arastirma biinyesinde
belirlenen hipotezler 1s1831inda degiskenlerin arasindaki iliskilere cevap
verebilmek igin aragtirma modeli olusturulmustur.

s Guivencesizligi

Biligsel I5 Guivencesizligi

Duygusal I Giivencesizlii

Sekil 2. Arastirma modeli
5.3. Arastirmanin On Kabulleri ve Smurhiliklart

Arastirmada anketin 6rneklem kitlesi goz Oniine alimarak veri toplama

yonteminin  nasil  olmast  gerektigi  belirlenmistir.  Yontemin
belirlenmesinden sonra veri toplama asamasina gegilmistir. Anketler
orneklem grubuna, yanlis anlama ve hata olasiliklarini yerinde ve hizl bir
sekilde gidermek ihtimalleri nedeniyle yiiz yiize seklinde yapilmustir.
Anketteki verilerin anonim ve bilimsel veriler i¢in kullanacag: ve gerekli
izinlerin alindig1 katilimeilara iletilerek giiven tesis edilmistir. Ayrica yiliz
ylize anket yaparak 6l¢lim yapmak istedigimiz ana konunun tam ve net bir
sekilde anlasildig1 belirlenmistir. Katilimeilara anketi cevaplamalar i¢in
yeterli zaman ayirarak cevap verdikleri de bir on kabul olarak ifade
edilebilir. Arastirmamiz sosyal bilimlerdeki diger aragtirmalardaki zaman
ve biitge gibi smurliliklar vardir. Onemli bir smirlilik bazi banka
yoneticilerinin ankete izin vermemesi Orneklem agisindan bir smirlilik
olusturmustur. Ayrica kovid-19 hastaliginin devam etmesi ve temasli olan
calisanlara ulasilamamast diger bir smirliliktir. Arastirmamiz zaman

bakimindan kesitsel bir aragtirmanin tiim siirliklarini barindirmaktadir.

5.4, Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Bu ¢alismanim evreni Kars ilinde bulunan 6zel ve kamu bankalarinda
calisan toplam 276 kisi olusturmustur. 2 6zel bankanin galismaya
katilmama istegi ile bu bankalar 6rneklemden ¢ikarilmistir. Kars il merkezi
ile Selim, Sarikamig ve Kagizman ilgelerindeki banka calisanlari
¢alismanin evrenini (190) olusturmustur. Calisma igin ihtiyag duyulan
orneklem sayist 127°dir (https://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Buna
gore olusturulan evrenden 141 kisiye anket uygulanmis gegerli 133 anket
degerlendirilmistir. Ayrica kovid-19 kapsaminda temasli olan ¢alisanlara

ise ulagilamamustir.

[1 Bu veri 2022 yil Tiirkiye Bankalar Birligi resmi sitesinden elde edilmistir.
https://www.tbb.org.tr/tr/bankacilik/banka-ve-sektor-bilgileri/veri-sorgulama-
sistemi/illere-ve-bolgelere-gore-bilgiler/73]

5.5. Soru Formunun Olusturulmasi

Soru formunu olusturan 6lgekler is giivencesizligi 6lgegi De Witte'nin
(2013) tarafindan gelistirilmis, Ugler (2018) tarafindan kullaniimis 8
maddeli dlgektir. Ahlaki ¢oziilme 6lgegi Moore vd. (2012) tarafindan
gelistirilmis ve Tiirkgeye Erbas ve Sahin Per¢in (2012) tarafindan
uyarlanan 7 maddelik 6lgektir. Isten ayrilma niyeti lgegi Naktiyok'un

(2015) calismasindan elde edilmis 4 soru ve tek boyutlu bir dlgektir.
Sorularm Ol¢limiinde besli likert tipi 6lgek kullanilmistir. Bu dlgekler (1)
Kesinlikle katilmiyorum ve (5) Kesinlikle katiliyorum ifade araliginda yer
almaktadir.

5.6. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda anket calismamizda yer alan ifadelerin
demografik 6zellikleri hakkinda bilgi verilmistir. Buna gore;

Arastirma kapsaminda elde edilen verilere gore, arastirma kapsamina
giren ¢alisanlarin %60,9'u erkek, %39,1'i ise kadindir. Calisan personelin
yas dagilimlan ise, %23,3'i 30 yas ve alt1, %66, 2'si 31-40 yas araliginda,
%9,01 41-50 yas araliginda, %1,5'1 51-60 yas aralifinda oldugu
goriilmektedir. Ogrenim durumuna bakildiginda, %2,3'ii ilkogretim
mezunu, %10,5' lise mezunu, %13,5'1 6n lisans mezunu, %66,9'u lisans
mezunu, %6,8' yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
is tecriibesi bakildiginda, %24,1'1 1-5 yil arasinda, %34,6's1 6-10 yil
arasinda, %29,3'0 11-15 yil arasinda, %12,0' 16 y1l ve istii olarak gorev
yaptiklart goriilmektedir. Banka tiirii ise, 6zel %66,9, kamu %33,1'dir.
Unvan Miidiir %12,8 oraninda, miidiir yardimeis1 %12,8 oraninda, memur
%32,3 oraninda, misteri temsilcisi %13,5 oraninda yonetici %18,0,
giivenlik gorevlisi %10,5 oraninda oldugu goriilmektedir. Gelir ise, 4253
ve altt %3,0 oraninda, 4254-8000 %30,1 oraninda, 8001-12000 %34,6
oraninda, 12000-160000 %21,1 oraninda, 16000 ve tizeri %11,3 oraninda
deger aldiklari goriilmiistiir.

5.7. Olgeklere iliskin Faktor Analizi Sonuclart
5.7.1. Iy giivencesizligi Olgegine iliskin Bulgular

Is giivencesizligi dlceginin yapi gecerliligini test etmek amactyla
aciklayict ve dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonunda
verilerin Olgegin ikili faktor yapisina uyum sagladigi belirlenmistir.
Arastirma verilerine agimlayici faktor analizini uygulayabilme kosulunu
gosteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy)
orneklem yeterlik dlgiitii (0,767) ve arastirma verilerinden anlamli faktorler
cikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Sphericity;
360,709; p<,000) yeterli diizeydedir. Toplam agiklanan varyans % 81,6’dur.
Tlk boyutu olusturan ifadeler bilissel is giivencesizligini (BIG) diger boyutu
olusturan ifadeler ise duygusal is giivencesizligini (DIG) olusturmaktadir.
iki boyutta yer alan 3 ifade (IG3, IG5 ve 1G8) faktor yiikiinii bozdugu igin
analizden cikarilmistir. 5 maddelik Olgegin i¢ tutarlilik katsayisi ise
(Cronbach alpha) 0,864 bulunmustur.

Tablo 1. [s giivencesizligi agimlayici faktér analizi

. Faktorler

Ifadeler - -
DIG BIG

iG1 ,899

iG2 ,920

iG4 ,760

iGe ,761

iG7 ,900
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IG1 g%

iy

eo—»liGaN, 71

e4 IG6

e3 iG7

Sekil 3. Is giivencesizligi dogrulayici faktor analizi

Tablo 2. is giivencesizligi uyum iyiligi degerleri

UYUM ivi Eﬁﬁ%}iﬁk DEGE UYUM

OLCUSU UYUM UYUM RI DURUMU

x?/sd 0<X%/Sd<2 2<X%/Sd<5 2,379 E;gl#] Edilebilir

CFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,985 fyi Uyum

TLI 0,95<TLI<1,00 0,90<TLI<0,95 0,906 Kabul Edilebilir
Uyum

GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GF1<0,95 0,974 Iyi Uyum

AGFI 0,90<AGF1<0,95 0.85<AGFI<0,90 0,904 Kabul Edilebilir
Uyum

SRMR 0,00 < SRMR < 0,05 0,05 <SRMR <0,010 0,349 Iyi Uyum

Sekil 4. Ahlaki ¢oziilme dogrulayici faktor analizi

Tablo 4. Ahlaki ¢oziilme uyum iyiligi degerleri

- KABUL
x2/sd 0<X?/Sd<2 2<X%/8d<5 1,265 fyi Uyum
RMSEA 0,00<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,08 0,045 Iyi Uyum
CFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,992 fyi Uyum
TLI 0,95<TLI<1,00 0,90<TLI<0,95 0,986 fyi Uyum
GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 0,974 Iyi Uyum
AGFI 0,90<AGFI<0,95 0,85<AGFI<0,90 0,938 fyi Uyum

5.7.2. Ahlaki Coziilme Olgegine iligkin Bulgular

Ahlaki ¢oziilme olgegi icinde ayni yontem kullamilmig arastirma
verilerine agimlayict faktdr analizini uygulayabilme kosulunu gosteren
KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) 6rneklem
yeterlik olgitii (0,858) ve arastirma verilerinden anlamli faktorler
cikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Sphericity;
293,644; p p<,000) yeterli diizeydedir. Toplam agiklanan varyans %
56,3°tiir. Olgekte ki ii¢ ifade (AC2, AC4 ve AC7) faktor yiikiinii bozdugu
i¢in analizden ¢ikarilmistir. 4 maddelik 6lgegin i¢ tutarlilik katsayisi ise
(Cronbach alpha) 0,835 bulunmustur.

Tablo 3. Ahlaki ¢oziilme agimlayici faktdr analizi

ifadeler Faktor Yiikleri
AC1 760
AC3 ,599
AC5 811

AC6 ,668

5.7.3. Isten Ayrilma Niyeti Olgegine iliskin Bulgular

Isten ayrilma niyeti 6lgegi i¢inde aym yontem kullanilmis arastirma
verilerine agimlayict faktor analizini uygulayabilme kosulunu gosteren
KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) 6rneklem
yeterlik olgiitii (0,806) ve arastirma verilerinden anlamli faktorler
cikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Sphericity;
210,858; p p<,000) yeterli diizeydedir. Toplam agiklanan varyans %
68,2°dir. 4 maddelik tek boyutlu 6l¢egin i¢ tutarlilik katsayisi ise (Cronbach
alpha) 0,842 bulunmustur.

Tablo 5. isten ayrilma niyeti agimlayici faktor analizi

ifadeler Faktor Yiikleri
IAN1 ,824
IAN2 ,804
IAN3 813
IAN4 ,863
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(Ozdamar, 2004). Korelasyon analizinin sonucunda, dogrusal bir iligkinin
varligini, bu iligkinin derecesini ve katsayisii buluruz. Korelasyonda
katsay1 "r" harfi ile gosterilir. Bu Katsayi ise -1 ile +1 arasinda deger alir.
Parametreler arasindaki degerin 1’e yaklagim gostermesi ile iliskinin
glicliniin arttig1 yoniinde yorumlar yapilir (Kalayci, 2010). Korelasyon
katsayisi olan "r" nin yorumu yapilirken n>100 ve r>0.70 parametrelerdeki
giiclii iliski, r=0.40 ile 0.70 araligindadir. Orta bir iligki varsa eger, r=0.20
ile 0.40 aralig1 olur. Zayif bir iliskide ise, r<0.20 ise parametreler arasinda
ihmal edilecek iliski var oldugunu gosterir (Sokmen, 2000).

Tablo 8. Degiskenler aras1 korelasyon analizi

isten

o Biligsel Duygusal Ahlaki is
Degiskenler X S iG iG Céziilme ‘,\“.y"'f"” Giivencesizligi
iyeti
Sekil 5. Isten ayrilma niyeti dogrulayici faktor analizi Bilissel iG 27323 125362 1
Tablo 6. Isten ayrilma niyeti uyum iyiligi degerleri Duygusal iG 26842  1,19020 6297 1
P KABUL
Uyum 1Yl : s PR UYUM .
P P Ahlaki - -
OLCUSU  UYUM Sggﬁml‘m DEGERI  p\pimu Gtztime 19323 88407 127 084 1
x2/sd 0<X?Sd<2 2<X/Sd<5 1,669 fyi Uyum ;j};gtfy”““" 23327 108569 681" 536" ,286™ 1
Kabul is . . ) .
RMSEA 0,00<RMSEA<0,05  0,05<RMSEA<0,08 0,071 Edilebilir Ciivencesizligi 27014 110033 877 926 17 665 1
Uyum
. ** p<0.01, * p<0.05
CFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,994 fyi Uyum
LI ) Tablo 8’den izlenebilecegi gibi Is Giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti
0,95<TLI<1,00 0,90<TLI<0,95 0,981 fyi Uyum RN o
arasinda (r=,665) gii¢lii bir iliski varken ahlaki ¢6ziilme arasinda (r=,117)
GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 0,987 fyi Uyum diisiik bir iliski vardir. Ayrica isten ayrilma niyeti ile ahlaki ¢oziilme
arasinda (r=,286) da diisiik bir iligki vardir.
AGFI 0,90<AGFI<0,95 0,85<AGFI<0,90 0,935 fyi Uyum

5.10. Arastirma Model Testleri

5.8. Verilerin Normallik Dagilimu

Degiskenler i¢in uygulanan 6lgege ait drneklem biiyiikligi, en diisiik
ve en yliksek tutum puani, aritmetik ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve
basiklik degerlerine iliskin verilere Tablo 7°de yer verilmistir.

Tablo 7. Degiskenlerin normal dagilim durumlari

Degiskenler/ . Skewness Kurtosis
Degerler N Min. Max ort. ss. (Carpiklik)  (Basiklik)
Iy . P 1,00 5,00 2,7014 ,09541 ,206 -,847
Giivencesizligi

Ahlaki Céziilme 133 1,00 5,00 1,9323 ,07666 1,169 1,270 CMIN=104,331; DF=61; CMIN/DF=1,710; RMSEA=,073;

CFI=,944; GFI=,897;TLI,929; AGF|=,846

ﬁ.’e"t.Ay”l’”“ 100 500  2,3327 09414 725 -019
lyet Sekil 6. Arastirma ana modeli
Degiskenlere ait garpiklik basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda deger Tablo 9. Ana hipotez tahmini
almast durumunda degiskenler normal dagilima yaklagmakta ve normal Degiskenler Estimate SE. CR. P
dagilima uygun kabul edilebilmektedir (Darren ve Mallery, 2016: 114- -
115). Yapmis oldugumuz g¢alismada degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik IAYN <= IG 823 170 6,054 oex
degerleri buna gore incelendigi zaman normal dagilim gosterdigi i
g g £ 2 g £ AHL COZ < e 2 o087 2301 OV

gOrilmistir.

Calismada Ortak yontem yanliligini 6lgmek i¢in harman tek faktorlii *** p<0.001, * p<0.05

test kullanilmustir. (Podsakoff vd., 2003). Agiklanan toplam varyans
%33’tiir, onerilen standarttan (%50) daha diisiiktiir. Bu ise verilerde 6nemli

bir yontem yanlilig1 sorununun olmamasi anlamina gelir.

H1: Hipotezine gore, is giivencesizligi ahlaki ¢oziilmeyi pozitif ve
anlaml etkiler. (Kabul)
H2: Hipotezine gore, is giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve

5.9. Korelasyon Analizi anlamly etkiler. (Kabul)

Korelasyon, herhangi iki parametre arasinda olusan iligkinin

biiylikliigiinii, yoniinii ve Oneminin saptanmasim saglayan yontemdir
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CMIN=102,844; DF=60; CMIN/DF=1,714; RMSEA=,074;
CFl=,945; GFI=902;TLI=,929;AGF|=,851

Sekil 7. Arastirma alt modeli

Tablo 10. Alt hipotez tahmini

Degiskenler Estimate S.E. CR. P
IAYN <--  BIG 407 104 3345  **
AHL ¢OZ <--  BIG ,163 ,085 ,988 ,323
IAYN <-- DIG 423 ,135 3,291 Hxx
AHL ¢OZ <-- DIG 102 ,106 ,606 ,545

Hla: Bilissel is giivencesizligi ahlaki ¢oziilmeyi pozitif ve anlamli
etkiler. (Ret)

H1b: Duygusal is giivencesizligi ahlaki ¢oziilmeyi pozitif ve anlamh
etkiler. (Ret)

H2a: Biligsel is giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve anlaml
etkiler. (Kabul)

H2b: Duygusal is giivencesizligi isten ayrilma niyetini pozitif ve
anlaml etkiler. (Kabul)

6. Sonuc ve Degerlendirme

Bu calisma is giivencesizliginin, ahlaki ¢oziilme ve isten ayrilma
niyetine olan etkisini incelemek amaciyla hazirlanmistir. Son yillarda, is
giivencesizliginin algis artan bir ilgi gérmektedir. Giivencesiz istithdamin
calisanlar tizerindeki etkileri, i tatmini, is performansi, motivasyon ve isten
ayrilma niyetlerinin yan1 sira yasam doyumunu, fiziksel ve zihinsel saglig
da olumsuz etkilemektedir (Dengler ve Gundert, 2021). Biligsel is
giivencesizligi, is kayb1 olasiliginin bireysel degerlendirmesi iken duygusal
is giivensizligi, bireylerin potansiyel bir ig kayb1 hakkinda ne 6l¢iide endise
duyduklaryla ilgilidir.

Is giivencesizliginin isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi hipotez desteklenmistir. Calisanlarin organizasyondaki yerlerinin
giivence altina alinmadigimi algiladiklarinda organizasyondan ayrilmaya
karar verme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu anlamina gelir. Bu nedenle,
is giivencesizligi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini besleyen 6nemli bir
unsurdur. Ayrica, is giivencesizligi 6znel bir yapidir. Oznellik, gelecekteki
isin giivenligini gevreleyen giivensizlikten kaynaklanir, ¢iinkii giivensiz
calisanlar  organizasyonda kalip kalmayacaklarim1  veya islerini
kaybedeceklerini bilmiyorlar. Bu nedenle, baska bir yerde is ararlar veya
mevcut organizasyonlarinda geleceklerini planlarlar. Bu, ¢alisanlar

arasinda isten ayrilma niyetlerini artirma egilimine sahiptir (Addai, 2022).

Is giivencesizligi, gahisanlar igin etkili bir stres kaynag:i olarak
goriilmektedir. Bu stresin kaynaklari, performanstaki diisiis, tutumlardaki
olumsuzluk, firmadan ayrilma egilimleri vb. ile iliskilidir. Calisanlarin
Orgiitsel ortamlarda stresle karsi karsiya kaldiklart durumlarda, cesitli
mekanizmalara sigmma egilimi gosterirler. Ahlaki yiikiimliliklerden
kaginarak is kosullariyla ilgili stresi azaltmak igin ahlaki ¢oziilmenin etkili
bir mazeret olarak kullanilabilecegini diisiinebilirler. Dolayisiyla, is
giivencesizligi bir stres kaynagi olarak diisiiniildiigiinde, bireylerin olumlu
benligi siirdiirmek icin ahlaki ¢oziilmeyi yasamalari olasidir (Sahi ve
Ahmad, 2019).
olumsuz olmaktadir. Fakat calisanlar is iliskilerinde dengeyi korumak,

Is giivencesizligine karsi verilen tepkiler genellikle

olumsuz diislincelerini veya duygularini bastirarak veya degistirerek kendi
kendini diizenleme mekanizmalarmi harekete gegirebilirler Ornegin, bir
calisan isini kaybetme korkusunu bastirmak i¢in sakin kalmayi ve her
zamanki gibi ¢alismay1 segebilirler (Lawrence ve Kacmar, 2016). Bu
anlamda banka ¢aliganlarinin is gilivencesizligi bir biitiin olarak ahlaki
¢oziilmeyi anlaml olarak etkiliyor. Fakat is iliskilerinde dengeyi korumak
ve isini kaybetme korkusunu bastirmak i¢in bilissel ve duygusal olarak daha
sakin kalmay tercih ettiklerini sdyleyebiliriz.

Sosyal-biligsel kuramin bir uzantisi olan ahlaki ¢6ziilme kurami,
davranigin, bireylerin i¢ standartlar 1s1§inda faaliyetlerini izleyip
degerlendirdigi bir 6z-diizenleyici sistem tarafindan yonetildigini ifade
etmektedir. Ahlaki ¢oziilme “yanlis” oldugu distiniilen davranisi
engelleyen Oz-diizenleme siirecinin devre dist birakilabilecegini ve
bireylerin  olumsuz eylemlerde bulunduklarinda veya bunlara
giristiklerinde kendileri hakkinda olumlu bir goriis siirdiirmelerini
sagladigini ifade eder. Bu devre digt birakmanmn ii¢ tiir bilisi icerdigi
diigiiniilmektedir. ilk olarak, bireyler bir eylemi artik ahlaksiz
gorinmeyecek sekilde yeniden gergeveleyerek ahlaki olarak ¢oziilebilirler.
Ornegin, sirketlerinden hirsizlik yapan kisiler, bu davrams ihtiyach birine
(aile, arkadas vb.) yardim etmenin bir yolu olarak gorebilirler. Ikincisi, etik
olmayan davranislarin sonuglarini en aza indirebilir, gérmezden gelebilir
veya yanls yorumlayabilirler. Ornegin, sirket malina zarar veren biri,
sirketin ¢ok fazla kaynagi oldugu igin sirketin bundan etkilenmeyecegini
diisiinerek bu eylemi nemsiz gorebilir. Son olarak, bireyler, baskalarini
suglayarak ahlaksiz davramslarinin hedeflerini degersizlestirir. Ornegin, bir
is arkadasina kars1 saldirgan veya taciz edici olan bir ¢alisan, o “bunu hak
ediyor” olarak gorebilir (Huang ve ark., 2016).

Calismamizda, is giivencesizliginin ahlaki ¢6ziilmeyi pozitif ve anlamli
etkiledigi ve c¢alisanlar1 isyerinde sosyal zayiflatict davraniglarda
bulunmaya tesvik ettigini bulgulamistir (Zhang ve ark., 2022). COVID-19
pandemisinin bir sonucu olarak ve sosyal bilissel teoriye gore, is
giivencesizligi ile kars1 karsiya kalan ¢alisanlarin, ahlaki 6z-diizenlemeyi
devre dist birakmak igin ahlaki ¢oziilme uygulamalarimi kullanma
olasiliklarr daha yiiksektir ve bu da etik olmayan davrams diizeylerinin
artmasina neden olur (Elshaer ve ark., 2022). Kisi isine yonelik bir tehdit
ya da isinin degeri ile ilgili bir olumsuzluk algisina kapildig1 zaman, ahlaki
¢oziilmeyi kendisine yapilacak yaptirimlardan kurtarmak ve kendisini hakli
¢ikarmak i¢in kullanabilir (Probst, 2020). Arastirmanin daha 6nce yapilmis
olan ¢aligmalarla (Obeng ve ark., 2020; Heryanda, 2019; Addai ve ark.,
2022; Venisa ve Brahmana, 2020; Chiu ve ark., 2021; Yiwen ve Hahn
2021; Huang ve ark., 2016) benzerlikler tasimaktadir.

Bireylerin islerini giivencesiz olarak algilama derecesi sadece bireysel,
firma ve is 6zelliklerinden degil, ayn1 zamanda sosyal, politik ve makro-
ekonomik faktorlerinden de etkilenir. Bundan sonraki g¢aligmalar igin
makro-ekonomik faktorlerinde dikkate alinarak arastirma modelleri
olusturulabilir. Bulgularimiz, yoneticilere is giivencesizliginin algisin1 ve
yikict sonuglarini azaltacak politikalar tasarlamada yardimer olabilir.
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