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iS GUVENCESI ENDEKSI VE iS GUVENCESi MEMNUNIYETi OLCEGi:
GUVENIRLIK VE GECERLIK ANALIZI

Is giivencesi konusu sirketlerin yeniden yapilanma gabalarinin yogunlastigi, calisma
stireglerinde ve is glicii piyasasinda onemli degisikliklerin gergeklestigi son yirmi yil
boyunca artan bir ilgi gormiistiir. Bu donemde arastirmacilar ig giivencesi kavraminin
gelistirilmesi ve bu kavramin Ol¢iilmesi i¢in gerekli araglarin yaratilmasi iizerinde
yogunlasmistir. Bu calismada Probst’un (1998) gelistirdigi iki 6lgegin (Is Giivencesi
Endeksi ve Is Giivencesi Memnuniyeti olgegi) giivenirlik ve gecerlik analizi
sunulmaktadir. Calismanin bulgulart bu Olgeklerin  Tiirkge’de  giivenirlik  ve
gecerliklerini desteklemektedir. Ozellikle yakin dénemdeki mali kriz nedeniyle isten
cikarmalarin yogunlastigi Tiirkiye’de is giivencesi calismalari 6nem kazanmustir.
Gegerlik ve giivenirlige sahip oldugu gosterilen, kisa ve anlasilir olan Is Giivencesi
Endeksi ve Is Giivencesi Memnuniyeti 6lgegi bu ¢alismalara katkida bulunabilecektir.
Anahtar Kelimeler: Is giivencesi, 6l¢iim, gecerlik, giivenirlik
There has been a growing interest in job security in the past two decades characterized
by increased attempts at corporate restructurings and changes in work processes and the
labor market. During this period researchers have focused on defining the job security
construct and developing instruments for measuring it. This study presents reliability
and validity analyses of two scales (Job Security Index and Job Security Satisfaction
scale) developed by Probst (1998). The findings of the study support the reliability and
validity of these two scales in Turkish. Layoffs that have intensifed since the recent
financial crisis render research on job security important in the Turkish context. It is
believed that the short and easily understandable Job Security Index and Job Security
Satisfaction scales that are shown to be reliable and valid can be useful to this end.
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Son c¢eyrek yilizyilda yasanan ekonomik durgunluklar, ulusal ekonomilerin giderek
uluslararasilagmast ile artan rekabet ve bilisim teknolojilerinin  gelismesi
organizasyonlar iizerinde onemli etkiler yaratmistir. Bu donemde pek ¢ok firma gesitli
yeniden yapilanma programlarint uygulamaya koymak zorunda kalmis, tretim
siireclerinde kokten degisiklikler gerceklestirmistir (Pine, 1993). Islerin niteligi, calisma
stiregleri, isgiiciiniin 6zellikleri ve dolayisiyla firmalar ile ¢alisanlart arasindaki iliski bu
donemde kokli doniistimlere ugramistir (Rifkin, 2000). Firmalarin calisanlari ile
iligkileri gozoniine alindiginda en 6nemli degisikligin daha dnceki istikrar donemlerinde
istihdam iligkisini betimleyen psikolojik s6zlesmenin bozulmasi oldugu goriilmektedir
(Cappelli, 1999; Morrison ve Robinson, 1997).

Psikolojik sozlesme, ozellikle gelismis {ilkelerde, isveren tarafindan c¢alisana iyi bir
ticret, sosyal glivenlik ve uzun donemli c¢alisma olanaklarinin saglanmasi, bunun
karsiliginda da ¢alisanin makul bir ¢aba sarfetmesi ve igverenine baglilik gostermesi ile
kurulmakta ve hem calisanlar1 hem de isverenleri isgiicii piyasasinin belirsizliklerine
kars1 korumaktaydi. Ancak, firmalarin etkinliklerini arttirmaya yonelik olarak
uyguladiklar1 yeniden yapilanma programlari psikolojik s6zlesmenin tek tarafli olarak
feshi ile sonuglandi. Psikolojik sézlesme yeni donemde firmalarin ¢alisanlariyla olan
iligkilerinde gereksinim duyduklar1 esnekligi saglamaktan uzaktaydi. Bu nedenle
istthdam iligkisi firmalara daha fazla avantaj saglayan rekabetgi isgiicli piyasasi
kosullarina bagli olarak kurulur hale geldi. Bunun sonucunda ise igglicii piyasasinin
belirsizliklerine kars1 korunmasiz kalan c¢alisanlarin ig glivenceleri 6nemli 6l¢iide azaldi.
Isten c¢ikarmalar, is ve gorev degisiklikleri, statii ve iicret kayiplar1 ve bunlara bagh

demoralizasyon ve stres bu donemde calisanlarin ortak tecriibesi olmustur (Sverke ve



Hellgren, 2002). Bu durumun ¢aliganlarin sagliklart ve orgiitlerine katkilar1 tizerindeki
olasi etkileri is giivencesi konusunu dikkate deger hale getirmektedir.

Onceki calismalarda is giivencesinin calisan saghg (Burke, 1992; Jacobson, 1987),
stres (Roskies ve Louis-Guerin, 1990), orgiitsel baglilik (Ashford ve digerleri, 1989;
Yousef, 1998), is tatmini (Lim, 1996), isten ayrilma (Arnold ve Feldman, 1982),
calisanlarin firmada ¢alismaya devam etmesi (Iverson ve Roy, 1994) ve performans
(Bacon ve Blyton, 2001; Bolt, 1983) iizerindeki etkileri incelenmistir. Is giivencesi ile
sOzii edilen diger degiskenler arasinda kayda deger iligkiler tesbit edilmistir. Rekabetci
baskilarin tiim diinyada firmalar iizerinde etkili olmaya devam edeceginden hareketle is
giivencesinin dnemli bir yonetimsel konu olarak varligini siirdiirecegi sdylenebilir.
Tiirkiye 6zelinde ise 2001 yilinin ilk ¢eyreginde derinlesen finansal kriz ve bunu takip
eden biiyiik capli ekonomik daralmanin sonucunda is glivencesinin 6nemli Olglide
azalmis oldugu diisiiniilmektedir. T.C. Devlet Istatististik Enstitiisii (2002) tarafindan
aciklanan resmi issizlik verileri 2001 yilinin ilk ¢eyregi ile 2002 yilinin ilk g¢eyregi
arasinda kayitll issiz sayisinin 653,000 kisilik artisla 2,462,000’e yiikseldigini
gostermektedir. Kayith issiz sayisindaki artig orani %36’dir. Ayni1 donemde igsizlik
orani % 8.6’dan % 11.8’e yiikselmistir. Toplam istihdam ise 755,000 kisilik gerileme ile
18,467,000°e diigmiistiir. Bu veriler kriz doneminde is giivencesinin 6nemli Ol¢iide
azalmis oldugu diisiincesini destekler niteliktedir.

Is giivencesi konusu aym zamanda son dénemde Tiirk ¢alisma hayatini diizenleyen
yasalarda yapilacak degisiklik tasarilarmin merkezinde yer almustir. ilk taslagi 2000
yilinin Eyliil ayinda Bakanlar Kurulu’na sevkedilen ancak is cevrelerinden gelen
tepkiler nedeniyle geri ¢ekilen ‘Is Kanunu ile Sendikalar Kanununda Degisiklik
Yapilmas1 Hakkinda Kanun Tasaris1’ (kamuoyunda ‘Is Giivencesi Yasa Tasaris1’ olarak

bilinmektedir) 29 Agustos 2001°de Bakanlar Kurulu'nda son halini almis, 14 Subat



2002°de ise Tiirkiye Biiyilk Millet Meclisi (TBMM) Baskanligi’na sunulmustur
(TBMM, 2002). Bu yasa tasaris1 1475 say1li Is Kanunu’nun kapsamin1 genisletmekte; is
akdinin feshinde isverene hakli sebep goOsterme zorunlulugu getirmekte; is akdinin
haksiz feshi durumunda izlenecek yasal prosediirii ve isverenin ddemekle yilikiimlii
olacagi tazminati diizenlemekte; 2821 sayili Sendikalar Kanunu'nda ise sendikal
faaliyet (isyeri temsilciligi) nedeniyle isten ¢ikarmanin yaptirimlarini arttirmaktadir.
Tasarmin gerekcesinde, yasada yapilacak degisikliklerin Tiirkiye’nin de taraf oldugu
158 sayili Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) Sozlesmesi ile uyum icin gerekli oldugu
ve calisanlarin haklarint igverenin keyfi uygulamalarina karsit korumayir amagladigi
belirtilmektedir. Sendikalar yasa tasarisini ¢alisanlarin sahip olduklari haklar1 yeterince
genisletmedigi, mevcut yasalardaki yetersizlikleri gidermedigi, ve 158 sayili ILO
Sozlesmesi sartlarni tam olarak yerine getirmedigi icin elestirmektedir. Isverenler ise
tasarmin yasalagmasi durumunda isttihdam maliyetinin yiikselecegini, firmalarin rekabet
giiclerinin azalacagini ve dolayisiyla igsizligin artacagini belirtmektedir.

‘Is Giivencesi Yasa Tasarist’na iliskin olarak hem isci sendikalarinin hem de isveren
orgiitlerinin yogun kamuoyu olusturma ¢abalarinin oldugu goézlemlenmektedir. Bu
tasarinin ve tasartya gosterilen tepkilerin ortaya koydugu bir gergek, Tiirkiye’de
calisanlarin is akdinin igverence feshine karsi yasal acidan yeterince korunmadigidir.
Mevcut yasalar bildirim sartina uyulmasini ve ‘fesih hakkinin koétiiye kullanilmamasint’
gerekli kilmaktadir. Bunlar yerine getirilmedigi takdirde ise isveren agisindan caydirici
ozelligi diisiik goriinen yaptirrmlar dngdrmektedir. ‘Is Giivencesi Yasa Tasarisi’nin bu
durumda kokli bir degisiklik ortaya ¢ikaracagini sdylemek olanakli degildir. Ayrica,
158 sayili ILO Sozlesmesi’nin kosullarimin isveren agisindan daha agir ve

yaptirimlarinin da daha caydiricigi oldugu goriilmektedir.



Is giivencesinin siyasal tartismalara konu olmasi ¢alisanlarin ve isverenlerin farklilasan
cikarlarin1 ve goriislerini yansitmaktadir. Calisanlar artan isssizlik tehdidine karsi yasal
koruma istemekte, isverenler ise sirketlerinin esnekliklerini ve rekabet giiclerini 6n
planda tutmaktadir. i¢inde bulundugumuz kriz sonras1 dénemde ve yakin gelecekte sozii
edilen ¢ikar ve goriis uyusmazliginin siirmesi, dolayisiyla is glivencesi konusunun
giindemde kalmas1 beklenmektedir. Bu 6nemli konunun orgiitsel etkilerinin anlagilmasi
sirketler ve caligsanlar1 agisindan olumlu sonuglar dogurabilecektir. Bu nedenle is
giivencesi caligsmalari, Ozellikle i¢inde bulundugumuz kriz sonrasi dénemde, biiyiik
aciliyete sahiptir. Bu c¢alismada is giivencesinin Olgiilmesine yonelik olarak Probst
(1998) tarafindan gelistirilen iki Slgegin Tiirkge’deki giivenirlik ve gecerlik analizi
sunulmaktadir. Bu Olceklerin  psikometrik  6zelliklerinin  degerlendirilmesinin
Tiirkiye’de yapilacak is giivencesi arastirmalarma ve ¢alisanlarin  tutum ve
davraniglarina iliskin diger aragtirmalara katkida bulunabilecegi diisiiniilmektedir.

Is Giivencesi Kavrammnin ve Olciimiiniin Gelisimi

Is giivencesi son yirmi yildir sistemli bir bigimde calisilmaktadir (Sverke ve Hellgren,
2002). Bu donem oncesinde is giivencesi kavrami dahil edildigi ¢alismalarda ancak
ikinci derecede dneme sahip olmus, genellikle kuramsal agidan iyi temellendirilmemis
ve tek maddeli olgeklerle Ol¢iilmiistiir. (Ashford ve digerleri, 1989). Son donemdeki
calismalarda ise is giivencesini hem kavramsal agidan gelistirmek hem de daha iyi
Olemek iizerinde yogunlasilmistir. Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) bu yondeki ilk
kapsamli kavramsal ¢aba olarak gosterilmektedir (Ashford ve digerleri, 1989; Sverke ve
Hellgren, 2002). Sozii edilen g¢aligmada is giivencesinin ¢ok boyutluluguna ve
karmagikligina dikkat ¢ekilmis, dnceki ¢alismalarda kullanilan tek boyutlu 6l¢eklerin is
giivencesinin ¢ok yonlii varligimi gozden kagirdigt belirtilmistir. Greenhalgh ve

Rosenblatt (1984) isin kendisinin tehdit altinda algilanmasiyla isin ¢esitli 6zelliklerinin



(iicret, ylkselme olanaklari, vb.) tehdit altinda algilanmasi arasinda temel bir ayrim
yapmistir. Ayrica tanimlarinda her iki tiirden tehdidin c¢alisanca ne derecede
onemsendigine ve calisanin bu tehditlere karst1 koymada kendisini ne kadar giiclii
gordiigiine dair ii¢ boyuta daha yer vermislerdir. Ashford ve digerleri (1989),
Greenhalgh ve Rosenblatt’in (1984) tanimina dayanarak bes boyutlu bir is glivencesi
Olcegi gelistirmis ve bu Olgegin giivenirlik ve gecerligini iki farkli tek boyutlu dlgekle
kargilastirmali olarak test etmislerdir. S6zii edilen tek boyutlu 6lgeklerden biri Caplan
ve digerleri (1975) tarafindan gelistirilmistir ve yalnizca ¢alisanin isinin ve kariyerinin
ne derecede giivencede olduguna iliskin algisin1 6lgmektedir. Ikinci &lgek ise Johnson
ve digerleri (1984) tarafindan gelistirilmistir ve is glivencesinin olmayisinin ¢alisanda
ortaya ¢ikardig1 duygusal tepkiler iizerine egilmektedir. Ashford ve digerleri (1989) ¢ok
boyutlu 6l¢eklerinin ¢esitli degiskenlerle (6r., isten ayrilma niyeti, baghlik, gliven ve
memnuniyet) tek boyutlu 6l¢eklere kiyasla istatistiksel olarak daha giiglii iligkiler i¢cinde
oldugunu, dolayisiyla gegerliginin desteklendigini belirtmektedir.

Is giivencesinin ¢ok boyutlulugu son donemde yapilan diger galismalarda da dikkate
alimmustir. Hellgren ve digerleri (1999) ve Kinnunen ve digerleri (1999), Greenhalgh ve
Rosenblatt’in (1984) ayrimina benzer bigimde, isini kaybetme olasiligina iligkin algi ile
isin ¢esitli Ozelliklerinin ne derecede tehdit altinda algilandigint gelistirdikleri
Olceklerde birbirlerinden ayirmaktadir. Borg ve Elizur (1992) ise gelistirdikleri
Olceklerde calisanin algiladigr is giivencesi diizeyi ile isini kaybetme olasiliginin
calisanda ortaya ¢ikardigi duygusal tepkileri birbirinden ayirmaktadir. Ancak yalnizca
calisanin igini kaybetmesi olasiligi lizerinde yogunlasan tek boyutlu ve hatta tek maddeli
(6r., De Witte, 1999; Mohr, 2000) is gilivencesi Olcekleri de kullanilmaya devam

etmektedir.



Bu caligmada olgekleri degerlendirilen Probst’un (1998) is giivencesi tanimi ise
yalnizca calisanin isinin mevcut sekliyle devamliligina iliskin algisini igermektedir.
Probst (1998) is giivencesine iligkin algi ve tutumlar1 birbirlerinden ayirmaktadir.
Omegin, Greenhalgh ve Rosenblatt’in (1984) is giivencesi taniminda yer alan
‘giicsiizliik’ (powerlessness), yani ¢alisanin issizlik tehdidine karsi yapabileceklerinin
sinirli olmasi ve iginin ¢esitli boyutlarinin (dolayisiyla kaybedebileceklerinin) calisan
icin arzettigi Onem, Probst (1998) tarafindan is giivencesi tanimmin disinda
birakilmistir. Probst’a (1998) gore calisanlarin tutumlarina ve duygusal tepkilerine
iligkin bu tiirden degiskenler algilanan is giivencesi ile diger orgiitsel degiskenler (stres,
bedensel saglik, is memnuniyeti gibi) arasindaki iligkiyi etkilemektedir. Ancak algilanan
is glivencesi diizeyinin kendisi onlardan bagimsizdir. Probst (1998) ayrica isin bir biitiin
olarak tehdit altinda algilanmasiyla isin ¢esitli 6zelliklerinin tehdit altinda algilanmasi
arasinda ayrim gozetmemektedir. Onceki calismalarin (6r., Roskies ve Louis-Guerin,
1990) bu iki tiir alginin onciilleri ve sonuglarin birbirlerine ¢ok benzedigine isaret
ettigini, dolayisiyla bunlarin birarada degerlendirilebilecegini ve gelistirilecek 6lgegin
her iki tlirden algiyr da yakalayabilmesi gerektigini belirtmektedir. Bu calismada
gecerlik ve giivenirlik analizi sunulan Ol¢eklerden birincisi ¢alisanin mevcut isinin
siirekliligine iliskin algisim dlgen Is Giivencesi Endeksi’dir. (IGE, Job Security Index).

Probst (1998) Is Giivencesi Endeksi’nin yanisira ¢alisanlarin algiladiklar is
giivencelerinden ne derecede memnun olduklarini &lgen Is Giivencesi Memnuniyeti
(IGM, Job Security Satisfaction) dlgegini de gelistirmistir. Bu dlgegin gelistirilmesinin
nedeni, algilanan is giivencesi diizeyinin pek cok orgiitsel degisken (0r., is stresi ve
calisan sagligi) ilizerindeki etkisinin ancak is giivencesinden memnuniyet dolayimi ile
ortaya cikabileceginin diisiiniilmesidir. Ornegin, algilanan is giivencesi diizeyinin diisiik

olmasinin, eger ¢alisan bu is giivencesi diizeyinden sikayetci degil ise, strese ve



dolayisiyla ¢alisanin saghiginin bozulmasma yol agmayacagi one siiriilmektedir. s
giivencesinden memnuniyet daha 6nce is memnuniyetinin bagimsiz bir boyutu olarak
kavramsallastirilmis ancak az sayida gorgiil ¢alisma (6r., Harrison, 1961) bu kavramin
ayirdedici gegerligini desteklemistir. Probst (1998) bu durumu kavramin gelistirildigi
donemde is giivencesinin ¢alisma yasaminda Onemli bir yer isgal etmemesiyle
(dolayisiyla bu degiskende varyansn olmamasiyla) agiklamaktadir. Is giivencesinin
onemli Ol¢lide azalmis oldugu gilinlimiizde ise is giivencesinden memnuniyetin is
memnuniyetinin bagimsiz bir boyutu oldugu goriisiiniin destek bulacagini belirtmekte
ve bu yonde bulgu sunmaktadir.

Is Giivencesi Endeksi ve Is Giivencesi Memnuniyeti 6lgegi altisar maddeden
olugmaktadir ve yanitlayicilara her madde i¢in Evet, ?, Hayir cevap segenekleri
sunulmustur. Olgek maddeleri ¢alisanlarm is giivencelerini ve is giivencelerinden
memnuniyetlerini tanimlayici bir dizi sézciik ve ifadeden olusmaktadir. Bu maddeler
Cizelge 3’te sunulmustur. Olgekleri olusturan maddeler Probst (1999) tarafindan is
giivencesi algist ve memnuniyetine iliskin daha genis bir tanimlayici sozciik ve ifade
havuzundan kesfedici analizler sonucunda secilmistir. Is Giivencesi Endeksi ve Is
Gilivencesi Memnuniyeti dlgeginin yukarida sozii edilen diger is giivencesi Olgeklerine
oranla kisaligi, dolayisiyla kapsamli anket formlarinda kullanilabilir olmalari ve
Ozellikle mavi yakali ¢alisanlar tarafindan kolayca anlagilabileceklerinin diisiiniilmesi
secilmelerinde rol oynamuistir.

Her bir 6l¢egin maddelerinin {i¢li olumsuz, ii¢li de olumlu niteleyicilerden olugsmaktadir.
Bu yontemle herhangi bir tepki kurulumu (response set) olusumu engellenmeye
calisilmigtir. Daha yiiksek skorlarin daha yiiksek diizeyde is giivencesi algisi ve
memnuniyetine isaret etmesini saglayacak bir kodlama yontemi kullanilmistir. Gegerlik

ve gilivenirlik analizlerini gergeklestirmek iizere oOncelikle olceklerin farkli kisiler



tarafindan Ingilizce’den Tiirkge’ye cevirisi ve daha sonra Tiirkce’den Ingilizce’ye geri
cevirisi gerceklestirilmistir. Olgeklerin iki Ingilizce versiyonu arasindaki farkliliklar
tizerinden Tiirkge Olgeklerde diizeltmeler yapilmistir. Bu olgekler c¢alisanlarin is
deneyimlerini arastirmak amaciyla hazirlanan kapsamli bir anket formuna dahil
edilmislerdir.
YONTEM

Orneklem

Anket enerji, kimya, bilgisayar donanimi, internet erisim hizmetleri ve otomotiv ve is
makinalar1 sektorlerinde faaliyet gosteren bes farkli sirkette, toplam 1143 calisana
uygulanmistir. Uygulama ii¢ firmada 2000 yilinin son ¢eyreginde, bir firmada 2001
yilmin ikinci ¢eyreginde, bir firmada ise 2001 yilinin son c¢eyreginde
gerceklestirilmistir. Uygulama isyerlerinde anket i¢in hazirlanmis ortamlarda calisma
saatleri igerisinde gergeklestirilmistir. Firma yOneticilerinin ¢aliganlart dnceden
bilgilendirmesi ve yonlendirmesi sonucunda yiiksek katilim saglanmigtir. Calisanlarda
gizlilige iliskin olarak olusabilecek kaygilar1 azaltmak amaciyla anket formlarina
isimlerinin yazilmasi istenmemis, doldurduklari formlar1 firmalarindan hi¢ kimsenin
gormeyecegi ve dogrudan liniversiteye gotiiriilecegi kendilerine bildirilmistir. Ankete

katilan ¢aliganlarin demografik bilgileri Cizelge 1’de sunulmustur.

Veri Analiz Yontemi
Faktor ve Varyans Analizleri: Gegerlik ve giivenirlik analizinin ilk asamasinda alg1 ve
tutumlart 6lgmek {izere tasarlanmig iki 6lgegin ayirdedici gecerligi degerlendirilmistir.

Bu amagla toplanan verilerle AMOS 4 (Arbuckle ve Wothke, 1999) kullanilarak
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dogrulayict faktér analizi yapilmis, i3 giivencesi algist ile memnuniyetinin
birbirlerinden farkli kavramlar olduklart diislincesinden hareketle iki faktorlii modelin
veriye uyumunun, algi ve tutumu birbirinden ayirdetmeyen tek faktorlii modele kiyasla
daha iyl olacagt varsayilmigtir. Modellerin veriye uyumlar1 ilk olarak Ki-kare
istatistiginde gozlemlenen iyilesme ile degerlendirilmis, iki model arasindaki Ki-kare
farkinin istatistiksel olarak anlamli ¢ikmasi beklenmistir. Modellerin uyumlarinin
karsilastirilmasinda alternatif uyum endekslerinden de yararlanilmistir. Bu endekslerden
Uyum lyiligi Endeksi (Goodness-of-Fit Index; GFI), Diizeltilmis Uyum Iyiligi Endeksi
(Adjusted Goddness-of-Fit Index; AGFI), ve Normlanmis Uyum Endeksi (Normed Fit
Index; NFI) 0 ile 1 arasinda degerler almakta, bire daha yakin degerler daha iyi uyum
ifade etmektedir. Bu endeksler i¢in genel olarak kabul géren deger .90 ve {izeridir. Kok
Ortalama Kare Artik (Root Mean Square Residual; RMSR) degerinin ise sifira yakin
olmast beklenmektedir. Ancak bu degerin .05’in altinda kalmasi genellikle yeterli
sayilmaktadir (Hair ve digerleri, 1995). Modeller arasinda s6zii edilen alternatif uyum
endekslerinde ortaya ¢ikan farkin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini test etmek
olanakli degildir. Buna ragmen, uyum endekslerinin degerlerinin iki faktorlii modelde
bir faktorlii modele kiyasla daha iyi olmasinin ve iki faktorlii modelde genel olarak
kabul goren degerlere yaklasmasinin bu modelin gecerliligini destekleyecegi
distiniilmistiir.

Bu asamadan sonra iki faktorlii ¢oziimiin faktor agirliklari incelenmistir. Her bir
maddenin kendi faktoriine istatistiksel olarak anlamli bir bigimde yiiklenmesi, yani
maddelerle onlar1 temsil eden gizli degisken (latent variable) arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir korelasyon iliskisinin olmasi beklenmistir. Daha sonra Ol¢eklerin
giivenirlikleri Cronbach alfa ile degerlendirilmistir. Alfa degerleri .70 ve iizerinde

olduklar1 takdirde kabul edilebilir sayilmaktadir (Hair ve digerleri, 1995).
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Dogrulayict faktdr analizinin yamsira Is Giivencesi Memnuniyeti 6lgeginin is
memnuniyetinin 6zgiin bir boyutunu ol¢lip 6lgmedigi degerlendirilmis, bu amagla is
memnuniyetinin ¢ farkli boyutunu (isin kendisinden memnuniyet, c¢alisma
arkadaslarindan memnuniyet, ve amirlerden memnuniyet) 6lgen Slgeklerle birlikte s
Gilivencesi Memnuniyeti 0lgegi faktdr analizine tabi tutulmustur. Bu iy memnuniyeti
Olgekleri Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilmis, Tiirk¢e’deki
gecerlikleri ve giivenirlikleri Wasti ve digerleri (2000) tarafindan daha Once
degerlendirilmis ve uygun bulunmustur. Analizde ¢ikarilacak faktor sayisi dort olarak
onceden tayin edilmis, i3 memnuniyeti Olceklerinin birbirleriyle ilintili olacag
diisiiniilerek egik dondiirme (oblique rotation) yontemi seg¢ilmistir. Analize giren
maddelerin yalnizca kendi olgeklerine yiiklenmeleri ve dolayisiyla Is Giivencesi
Memnuniyeti 6l¢eginin 6zgilliiglinlin desteklenmesi beklenmistir.

Yukarida anlatilan faktor analizlerinin yanisira varyans analiziyle (ANOVA) de
Olceklerin  gecerligi  degerlendirilmistir.  Bu amagla anket uygulamasinin
gerceklestirildigi firmalar, uygulamanin yapildigt tarihe ve firmalarin o donemde
kiigiilme politikas1 izleyip izlemediklerine gore iic gruba ayrilmigtir. Birinci grupta
yeralan ii¢ firmada anket uygulamasi kriz 6ncesi donemde (Kasim 2000 oncesi), diger
iki grubu olusturan firmalarda ise kriz sonrasinda gergeklestirilmistir. ilk beklenti,
birinci grubu olusturan firmalarin ¢alisanlarinin algiladiklar is giivencesi diizeyinin ve
is glivencelerinden memnuniyetlerinin diger iki firma c¢alisanlarininkinden daha yiiksek
olacag seklindedir. Ikinci grubu olusturan firmada anket uygulamas: kriz doneminde
gerceklestirilmis olmakla birlikte, bu firma o donemde kiiciilme (isten c¢ikarma)
politikas1 izlememistir. Ugiincii grubu olusturan firma ise anket uygulamasindan nceki
donemde kriz nedeniyle kiigiilme politikas: izlemistir. Dolayisiyla bir diger beklenti,

ikinci gruptaki firma ¢alisanlarinin algiladiklart is giivencesinin ve is giivencelerinden
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memnuniyetlerinin ii¢lincii gruptaki firma ¢alisanlarininkine kiyasla daha yiiksek
olacagi yoniindedir. Bu beklentilerin gergeklesmesinin Olgeklerin saglikli  6lgiim
yapabildiklerini gosterecegi diistiniilmiistiir.

Ek Analizler: Probst (1998) Is Giivencesi Endeksi ile Is Giivencesi Memnuniyeti 6lcegi
arasinda oldukga yiiksek (r= .73) bir korelasyon bulmustur. Bu ¢alismada da benzer bir
iligki beklenmistir ve bu nedenle bir dizi korelasyon ve varyans analizi ile ek ayirdedici
gecerlik ve kriter gecerligi degerlendirmeleri gerceklestirilmistir. Ozellikle, onceki
yazindan hareketle Is Giivencesi Endeksi’nin ve Is Giivencesi Memnuniyeti dl¢eginin is
stresi, egitim diizeyi, cinsiyet, yas, kidem gibi degiskenlerle iliskileri incelenmistir.

[k olarak is stresi degerlendirilmistir. Probst (1998), bir calisanin is giivencesinden
memnun olmadigi takdirde strese maruz kalacagini, ayni iligkinin algilanan is glivencesi
diizeyi ile stres arasinda ise kurulamayacagini 6ne siirmiis ve bu dogrultuda bulgu rapor
etmistir. Bu calismada da is giivencesinin diisiik algilanmasinin dogrudan strese yol
acmayacagi, eger calisan algiladigi is giivencesi diizeyinden memnun degilse stresin
ortaya cikacagl beklenmistir. Dolayisiyla yalnizca Is Giivencesi Memnuniyeti ile is
stresi arasinda giiglii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski 6ngoriilmiistiir. Is stresi
Smith, Sademan ve McCrary (1992) tarafindan gelistirilmis ve Wasti ve digerleri (2000)
tarafindan daha 6nce Tiirkiye’de uygulanmis olan Is Stresi dl¢egi ile lgiilmiistiir.

Ikinci olarak is giivencesi algis1 ve memnuniyeti kavramlarinin egitim diizeyiyle
iligkilerinden yola c¢ikarak gecerlik analizleri yapilmistir. Schaufeli (1992), egitim
diizeyi daha yiiksek olanlar igin issizlik tehlikesinin daha az sorun teskil edecegini,
¢linkii bu kisilerin igsizligin olumsuz etkilerini bertaraf edecek daha fazla olanaga sahip
olduklarin1 6ne siirmiistiir. Bu varsayimdan hareketle calisanin egitim diizeyi ile is
giivencesinden memnuniyeti arasinda pozitif bir korelasyon olacagi diisiiniilmiistiir.

Egitim diizeyi yliksek ¢alisanlarin yeni is bulma olanaklarinin daha fazla olmasi, onlarin
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sahip olduklar1 yeteneklerin is glicii piyasasinda daha aranir oldugu anlamina
gelmektedir. Dolayisiyla Schaufeli’nin (1992) hipotezi ayni zamanda firmalarin
oncelikle egitimli ¢alisanlarini isten ¢ikarmak yoniinde egilimlerinin olamayacagini ima
etmektedir. Bu nedenle daha egitimli ¢alisanlarin is giivencelerini de daha yiiksek
algilayacaklart ongorilmiistiir.

Ucgiincii olarak cinsiyetle iliskilere bakilmistir. Tiirk isgiicii piyasasinda kadinlarin
dezavantajli konumlarin1 degerlendiren Ecevit (1995), ozellikle kriz donemlerinde
kadinlarin daha oOnce isten ¢ikarildiklarini 6ne siirmektedir. Bu durumda, elimizdeki
orneklemde kadinlarin algiladiklar ig giivencesi diizeyinin erkeklere oranla daha diigiik
cikacagi beklenebilir. Buna karsilik De Witte (1999) kadinlarin igsizlik deneyimlerinin
erkeklerinkinden daha az sorunlu olabilecegini 6ne siirmektedir. Kadinlara bigilen
toplumsal rollerin (6rnegin, ¢alismak ve para kazanmanin degil de, ev isleri ve ¢ocuk
bakimu ile ilgilenmenin kadinin temel rolii olarak algilaniyor olmasinin) is giivencesinin
olmamasmi kadinlar i¢in erkeklere kiyasla daha az oOnemli kilabilecegi, ¢iinkii
kadinlarin ¢aligmasalar da onemli ailevi roller iistlenebilecekleri belirtilmektedir. Bu
calismada da De Witte’nin (1999) soziinii ettigi ‘rol kurami’ agiklamasindan hareketle
erkeklere kiyasla kadinlarin is giivensizligi algilarinin is giivencelerinden duyduklari
memnuniyetle daha az iligkili olacagi diislinlilmiistiir. Diger bir deyisle, erkek ¢alisanlar
icin algilanan is gilivencesi diizeyinin is giivencesinden duyulan memnuniyetle daha
giiclii bir iligki arzetmesi beklenmistir.

Son olarak da yas ve kidemin ig gilivencesi algis1t ve memnuniyeti ile iligkileri lizerine
cesitli Oneriler test edilmistir. De Witte (1999), Warr ve Jackson’a (1984) atifla degisik
yas gruplarindan g¢aliganlarin issizligi kendileri i¢in ayni Olgiide sorun etmeyecegini
iddia etmektedir. De Witte’ye (1999) gore, issizlik 30 yas alti ve 50 yas listli gruplar

icin, 30-50 yas arast gruba gore daha az problemli olabilir. Bunun nedeni, 30 yas alti
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grubun daha az yikiimliliikklerinin bulunmasi (ailevi ve parasal) ve yeni is bulma
olanaklarinin daha genis olmasidir. 50 yas ve lizerindeki calisanlarin ise kendilerini
hazirlayabilecekleri yeni bir rolleri bulunmaktadir: emeklilik. Bu ¢aligmada 6rneklem
De Witte’nin (1999) smiflandirmasina uyacak sekilde iige bdliinmils ve analiz
sonucunda 30-50 yas grubunun is giivencesinden memnuniyet ortalamasinin diger
gruplarinkine oranla daha diisiik olmas1 beklenmistir.
Kidemle ilgili olarak ise Probst (1998), algilanan is giivencesi diizeyi ile kidem arasinda
pozitif bir iliski bulunacagini tahmin etmis, bulgulari da bu yonde ¢ikmistir. Bununla
beraber, De Witte’nin (1999) yas ile ilgili Onerilerine paralel olarak ve uygulamada
goriildiigh gibi, kidemli galisanlarin erken emeklilige tesvik edilebilecegi, dolayisiyla is
giivencelerini diigiik algilayabilecegi de diisiiniilebilir. Benzer sekilde kidemsiz
calisanlarin da daha az deneyimli olmalarindan dolayr is giivencelerini daha az
algilayabilecekleri tahmin edilebilir. Bu durumda kidemle algilanan is giivencesi
iligkisinin yagla memnuniyet arasinda goriilenin tam tersi bir dagilim sergileyecegi
ongorilmiustiir.

BULGULAR
Faktor ve Varyans Analizleri
Cizelge 2’de sonuglart sunulan dogrulayici faktor analizi, tek faktorlii modele gore iki
faktorlii (IGE ve IGM) modelin veriye istatistiksel olarak daha iyi uyum sagladigim
gostermektedir (Ay* (1, N = 1143) = 874.03, p < .001). Alternatif uyum endekslerindeki
gelisme de bu bulguyu destekler niteliktedir. Uyum Iyiligi Endeksi, Diizeltilmis Uyum
Iyiligi Endeksi ve Normlanmis Uyum Endeksi degerlerinin tamami iki faktorlii
¢oziimde genel olarak uygun kabul edilen .90 degerine ulasmakta veya bu degeri
gecmektedir. Kok ortalama kare artik degeri ise iki faktorlii modelde .047 degeri ile

kabul edilebilir bir seviyeye diismiistiir.
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Cizelge 3’te iki faktorlii ¢6ziim sonucunda ortaya ¢ikan faktor agirliklart sunulmustur.
Is Giivencesi Endeksi ve Is Giivencesi Memnuniyeti 6lcegi maddelerinin kendi
olceklerine yiiksek faktdr agirliklariyla yiiklendigi goriilmektedir. Yalnizca s
Giivencesi Endeksi’nin ikinci maddesi .28 degeri ile kendi dlgegine yiiklenmis olup,
diger tiim maddelerin faktor agirliklar1 .57 veya daha fazladir. Faktor agirliklarinin
tamami .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidur.

Bu bulgularin 1s1ginda dlgeklerin igsel tutarliliklar1 incelenmis ve Is Giivencesi Endeksi
ve Is Giivencesinden Memnuniyet dlgegi icin alfa degerleri sirasiyla .80 ve .87 olarak
hesaplanmistir. Genel olarak kabul edilen alfa degerinin .70 ve iizeri oldugu
diisiiniildigiinde olgeklerin igsel tutarliliklarinin  yiiksek oldugundan sozetmek

olanaklidir.

Is Giivencesi Memnuniyeti Slgeginin is memnuniyetinin 6zgiil bir boyutunu 6lciip
Olcmedigine dair faktdr analizinin sonuglar1 Cizelge 4’te sunulmaktadir (.20°den daha
kiigik faktor agirliklart cizelgeye dahil edilmemistir). Bu sonuglar tiim maddelerin
kendi Olceklerine yiiksek agirliklarla yiliklendiklerine isaret etmektedir. Herhangi bir
madde kendi 6l¢egi disindaki bir Olcege .20 degerinden daha yiiksek bir agirlikla
yiiklenmemistir. Maddelerle faktorleri arasindaki bu sorunsuz eslesme Is Giivencesi
Memnuniyeti 6lgeginin 6zgiil bir i memnuniyeti 6lgegi olarak ayirdedici gegerlilige

sahip oldugunu gostermektedir.
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Kriz oncesi ve kriz sonrasi donemlerde anket uygulamasi gerceklestirilen firmalarin
calisanlarinin algiladiklar is gilivencesi diizeyi ve is gilivencelerinden memnuniyetleri
varyans analizi ile degerlendirilmis ve ii¢ grup firma arasinda istatistiksel olarak anlaml1
farkliliklar tesbit edilmistir (Is Giivencesi Endeksi i¢in F(2,1038)=99.8, p<.001; Is
Giivencesi Memnuniyeti 6lcegi igin F(2,1054)=125, p<.001). U¢ grubu olusturan
firmalarin ¢alisanlarinin ortalama is giivencesi ve memnuniyet degerleri Cizim 1’de
sunulmustur. Beklenildigi iizere, ¢alisanlarinin algiladiklar is giivencesi diizeyi ve is
giivencelerinden memnuniyeti en yiiksek firmalar, anket uygulamasinin kriz oncesi
donemde gergeklestirildigi ii¢ firmadir (Bu gruptaki firmalarin ¢alisanlarinin ortalama
IGE ve IGM degerleri sirasiyla 8.07 ve 10.42°dir). Bu gruptaki firmalarla diger iki firma
arasindaki farkliliklar istatistiksel olarak anlamlidir. Kriz doneminde kiigiilme politikasi
izlemeyen firma calisanlarinin algiladiklart is giivencesi diizeyinin (ortalama deger:
6.66) ve is glivencelerinden memnuniyetlerinin (ortalama deger: 7.87) kiigiilme
politikast izleyen firmanin c¢alisanlarinin algiladiklari is giivencesi diizeyine (ortalama
deger: 3.80) ve is gilivencelerinden memnuniyetlerine (ortalama deger: 4.78) kiyasla
daha yiiksek oldugu goriilmistiir. Bu iki grup arasindaki farklilik da istatistiksel olarak

anlamlidir.
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Ek Analizler

Dogrulayict faktér analizi sonuglar1 Is Giivencesi Endeksi ve Is Giivencesi
Memnuniyeti 6lgegini ayr1 Olgekler olarak degerlendirmek gerektigine isaret etmekle
birlikte, beklenildigi lizere bu iki 6lgek arasindaki korelasyonun yiiksek oldugu ortaya
cikmistir (1=.54, p<.001). Bu nedenle, bu 6Slceklerin Is Stresi dlgegi ve demografik
degiskenlerle iliskileri analiz edilmis ve destekleyici ayirdedici gegerlik bulgular
aranmigtir.

Is Giivencesi Endeksi’nin ve Is Giivencesi Memnuniyeti dlgeginin Is Stresi 6lgegi ile
bagimsiz korelasyonlar1 sirastyla r = -21 (p<.001) ve r = -.45 (p<.001) olarak
hesaplanmistir. Bu bulgu stres diizeyi ve is glivencesi memnuniyeti arasinda negatif ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulan, ancak algilanan is giivencesi diizeyi ile stres
diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulmayan Probst (1998) ile
celismektedir. Bu nedenle kismi korelasyon analizi de gergeklestirilmistir. Bu analizin
sonuglari, is glivencesi memnuniyetinin is stresi lizerindeki etkisi kontrol edildigi
takdirde, algilanan is giivencesi diizeyi ile is stresi arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iliski olmadigina isaret etmektedir (r=.04). Bu bulgu, algilanan is gilivencesi
diizeyinin is stresi lizerinde ig giivencesi memnuniyetinden bagimsiz bir etkisinin
olmadigin1 gostermekte, dolayisiyla Probst’un (1998) bulgusuyla ortiismektedir.
Korelasyon analizi egitim diizeyi ile algilanan is giivencesi diizeyinin ve is giivencesi
memnuniyetinin farkli iliskiler i¢inde oldugunu gostermistir. Is giivencesinden
memnuniyet ile egitim diizeyi arasinda yiiksek egitim sahiplerinin is alternatiflerinin
daha fazla olmasi sebebiyle pozitif bir iliski ongoriilmiis olmakla birlikte, negatif ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski tesbit edilmistir (r= -.14, p<.001). Bu bulguyu
Roskies ve Louis-Guerin’in (1990) ‘liyakat¢i bireyselcilik’ (meritocratic individualism)

olarak adlandirdigi, Schaufeli’nin (1992) ise ‘statii tutarsizligl’ (status inconsistency)
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seklinde adlandirdigi hipotezle agiklamak olanakli goriinmektedir. Bu hipoteze gore,
egitimli ¢aligsanlar ve yoOneticiler issiz kalmalarinin nedenini kendilerinde aramaya daha
egilimli olacaklardir. Bu egilim sucluluk duygusuna, kendinden siipheye ve
umutsuzluga yol acacak, ve sagliklarim1i olumsuz etkileyecektir. Statii tutarsizligi
hipotezi, daha egitimli ¢alisanlarin is giivencelerinin diizeyini digerlerinden (istatistiksel
olarak anlamli olmasa da) daha yliksek algilamakla birlikte, digerlerine kiyasla mevcut
is glivencelerinden neden daha az memnun olabileceklerini agiklamaktadir. Algilanan is
giivencesi diizeyi ile egitim diizeyi arasindaki iligskinin dogrultusu 6ngdriildiigii bigimde
olmakta beraber, istatistiksel olarak anlamli degildir (r=.02).

Cinsiyet (bu calismada erkekler “0”, kadinlar ise “1” olarak kodlanmistir) ile algilanan
is glivencesi diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki ortaya ¢ikmamis (r =
.01), kadinlarin erkeklere oranla is giivencelerini daha diisiik algilayacaklar1 yoniindeki
varsayim destek bulamamistir. Is giivencesinden memnuniyet ve cinsiyet arasindaki
iligkiyi De Witte’nin (1999) rol kurami agiklamasi dogrultusunda test etmek igin is
giivencesi algisi ile memnuniyeti arasindaki korelasyonlar kadinlar ve erkekler icin ayri
ayrt hesaplanmig, ancak iki korelasyon arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (z = .81). Bu sonuglarin beklenenin aksi olmasinin bir agiklamasi,
orneklemdeki kadin calisanlarin erkek calisanlarina kiyasla daha egitimli olmalar
olabilir. Nitekim, 6rneklemdeki {iniversite ve iistii egitimli kadinlarin orant % 56.2 iken
erkeklerde bu rakam % 32.2°dir. Bu durumda kadin ¢alisanlarin is glivencelerini diisiik
algilamamalar1 ya da giivencesizlikten memnun olmamalari sasirtict degildir.

Degisik yas gruplarindan ¢alisanlarin is glivencelerinden memnuniyetlerinin farklilasip
farklilagsmadigina iliskin varyans analizi i¢cin De Witte’nin (1999) 6nerdigine benzer
sekilde calisanlar {i¢ gruba ayrilmiglardir. Birinci grubu 30 yas ve alt1 ¢alisanlar; ikinci

grubu 31-45 yas aras1 ¢alisanlar; {i¢lincii grubu ise 50 yasinin iizerinde ¢alisan sayisinin
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orneklemde nisbeten az olmasi nedeniyle, 46 yas ve istii calisanlar olusturmustur.
Gruplar aras1 farklilik istatistiksel olarak anlamlidir (F(2, 1004)=9.57, p<.001). is
giivencesinden en az memnun grup 30-45 yas arast gruptur. Bu grupla diger gruplar
arasindaki ortalama farki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Is giivencesinden en
memnun grup 45 yas ve lizeri grup olarak tesbit edilmistir. Bu grupla 30 yas ve alt1 grup
arasindaki farklilik da istatistiksel olarak anlamlidir. Yas gruplariyla ilgili bulgular De
Witte’nin (1999) one siirdiigii hipotezi destekler niteliktedir. Gruplarin is gilivencesi

memnuniyeti ortalamalar1 Cizim 2’de sunulmustur.

Son olarak, kidem ile is giivencesi algis1 arasindaki iliski incelenmistir; ancak bu
calismanin kidem verisinin dagilimi sorunludur. Kidem bilgisi saglayan g¢alisanlarin
kidem aralig1 1 ay ile 23 yil arasinda olmakla birlikte, calisanlarin %66,3’1 5 yil veya
daha az kideme sahiptir ve ortalama kidem 5.64 yildir. Kidemli ¢alisanlarin sayilarinin
gorece azligimin bu ¢aligmanin bulgulariyla Probst’un (1998) bulgularini karsilastirmaya
olanak vermeyebilecegi gdz oniinde bulundurulmalidir. Probst’un (1998) 6rnekleminde
ortalama kidem 13.06 yildir (ayn1 6rneklemde 35 yas ve iistii ¢alisanlarin oran1 %89.7,
45 yas ve lstli calisanlarin orani ise %57.6°dir). Nitekim, kidem ile algilanan is
giivencesi dilizeyi arasinda Probst'un (1998) one silirdiigliniin aksine negatif ve
istatistiksel olarak anlamli iligski bulunmustur (r = -.15, p<.001). Dolayisiyla algilanan is
giivencesi verisinin kideme gore dagilimina iliskin olarak ileri siiriilen beklenti de
destek bulmamistir. Probst’un (1998) bulgusu bu ¢alismanin 6rnekleminde 7 yildan
daha fazla kideme sahip calisanlar igin tespit edilmistir (r= .06). Ancak bu iligki

istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.
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TARTISMA

Bu ¢alismanin bulgular1 Probst’tan (1998) uyarlanan Is Giivencesi Endeksi’nin ve s
Gilivencesi Memnuniyeti Olgeginin Tiirk¢e’deki gilivenirlik ve gecerliklerinin uygun
olduguna isaret etmektedir. Dogrulayic1 faktor analizi bu iki Slgegin is giivencesine
iligkin iki farkli kavrami (algilanan is giivencesi diizeyi ve algilanan is glivencesi
diizeyinden memnuniyet) ol¢tiigiinii gostermistir. Olgeklerin bu asamadan sonra
degerlendirilen giivenirlikleri tatminkar bulunmustur. Kesfedici faktor analizi ise Is
Gilivencesi Memnuniyeti 0lgeginin i memnuniyetinin farkli bir boyutunu o6l¢tiigiinii
gostermistir. Olgeklerin saglikli dl¢iim yapabildikleri ¢alisanlarin kriz dncesi ve kriz
sonrasit donemlerde farklilasan algi ve memnuniyet diizeyleri varyans analizi ile
degerlendirilerek gosterilmistir. Yapilan ek analizler de dl¢eklerin ayirdedici gegerlik ve
kriter gecerligine sahip olduguna isaret etmektedir. Olgekler genel olarak daha énceki
calismalarin da isaret ettigi sekilde kuramsal agidan ilintili olduklar1 bazi
degiskenlerdeki varyansi agiklayabilmektedirler.

Daha onceki ¢aligmalardan hareketle kidem ile algilanan is giivencesi diizeyi arasinda
olacagi varsayilan iligki tesbit edilememistir. Bu sonugta kidem verisinin sorunlu
dagilimmin (kidemi yiiksek c¢alisan sayisinin ¢ok az olmasi) rol oynadig
diisiiniilmektedir. Ayrica, cinsiyet ile algilanan is giivencesi diizeyi ve is glivencesi
memnuniyeti arasinda beklenen iliskiler gozlemlenememistir. Orneklemdeki kadinlarin
erkeklere kiyasla dikkate deger Olglide daha egitimli olmalarinin bu bulguya etkide
bulunmus oldugu diisiiniilmektedir. Dolayisiyla, beklentilerle uyusmamakla birlikte,
kidem ve cinsiyete iliskin bulgular anlamsiz degildir.

fleride yapilacak c¢alismalarda is giivencesi kavraminin burada analiz edilen iki
boyutunun Onciillerinin ve sonuglarinin daha kapsamli ve derinlemesine incelenmesi

faydali olacaktir. Bu ¢alisma algilanan is giivencesi ile is glivencesinden memnuniyetin
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birbirleriyle ilintili ancak ayni1 zamanda farkli kavramlar oldugunu gostermistir.
Dolayisiyla is giivencesi algisina ve is giivencesinden memnuniyete farkli degiskenlerin
etkide bulunmasi beklenebilir. Benzer bir bigimde algilanan is giivencesi diizeyi ve is
giivencesinden memnuniyet de c¢esitli Orgiitsel degiskenleri farkli bigimlerde
etkileyecektir. Algilanan is giivencesi diizeyi ile is giivencesinden memnuniyet
arasindaki iliski ve bu iliskiyi etkilemesi olasi degiskenler de bir diger arastirma
konusudur. Bu c¢alismada yukarida sozii edilen iliskilerin ¢ok azi1 yalnizca kisith bir
amaca hizmet etmek lizere degerlendirilmistir.

Bu nedenle, bu g¢alismada sunulan bulgularin kesfedici nitelikte oldugu ve ayrica
kullanilan ~ yontemlerin  bulgularin  genellenebilirligini  siirladigi ~ gézoniinde
bulundurulmalidir. fleride yapilacak ¢alismalarda kullanilacak arastirma tasarimlarimin
bulgular1 etkilemesi olasi degiskenlerin olabildigince kontrol edilmesini saglamasi
gerekmektedir. Boylamsal ¢alismalar bu amaca bir dl¢iide hizmet edebilir. Is giivencesi
kavraminin boyutlarimin diger orgiitsel degiskenlerle olan iliskilerini istatistiksel
modeller kurarak incelemek de neden-sonug iligkileri hakkinda daha saglikli yargida
bulunulmasina olanak verecektir. Daha genis bir yelpazeyi temsil eden 6rneklemlerin
kullanilmast bulgularin genellenebilirligini arttiracaktir. Diger sektorlerde ¢alisan, farkl
demografik 06zelliklere sahip calisanlara ulagilmasi gerekmektedir. Bu c¢alisma
orneklemin demografik 6zelliklerinin dagiliminina da dikkat edilmesi gerektigine isaret
etmektedir.

SONUCLAR

Bu ¢alisma Tiirkiye’de yapilacak is giivencesi ¢alismalarinda kullanilabilecek iki geviri
olgeginin (Is Giivencesi Endeksi ve Is Giivencesi Memnuniyeti dlcegi) gecerlik ve
giivenirlik analizini sunmaktadir. Olgeklerin faktor yapilari, igsel tutarliliklar ve diger

orgiitsel degiskenlerle iligkilerinin kuramsal beklentilere uygunlugu bir dizi analiz ile
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degerlendirilmistir. Yapilan analizlerden elde edilen bulgular 6l¢eklerin gecerlik ve
giivenirliklerini desteklemis, ayrica is giivencesi ve diger Orgiitsel degiskenler
arasindaki iliskiler hakkinda kesfedici nitelikte bilgi saglamistir. Kisa ve kolayca
anlasilir olan bu dlgeklerin 6zellikle iginde bulundugumuz donemde aciliyet arz eden is

giivencesi ¢caligmalarinda kullanilabilecegi sonucuna varilmstir.
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Cinsiyet

Yas

Kadin
Erkek

16-20
21-25
26-30
31-35
36-40
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51 ve st

CIZELGE 1

Orneklemin Demografik Ozellikleri

%

15.3
84.7

1.0
15.3
35.0
22.1
15.4

7.6

2.6

1.0

Medeni Durum
Bekar
Evli
Diger

Egitim
Tlkokul Mezunu
Ortaokul Mezunu
Lise Mezunu
On Lisans Diplomali
Yiksekokul Mezunu
(2 yallik)
Universtite Mezunu
(4 yillik)
Yiiksek lisans ve doktora
dereceli

Kidem
Ortalama

%

29.7
68.6
1.3

6.7
3.8
42.9
1.5
9.5
293

6.3

5.64
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CIZELGE 2

Dogrulayict Faktor Analizi Sonuglari

Model r sd  Ay* y%sd GFI AGFI ~ NFI RMSR
1-faktor  1261.45 54 - 2336 .78 68 76 .094
2-faktor  387.42 53 87403 731 93 90 93 047

NOT: GFI (Goodness-of-fit index): Uyum iyiligi indeksi; AGFI (Adjusted goodness-of-fit index):
Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi; NFI (Normed fit index): Normlanmig uyum indeksi; RMSR (Root mean
squared residual): Kok ortalama kare artik.
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CIZELGE 3
Is Giivencesi Endeksi (IGE) ve Is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi (IGM) Faktor

Yiiklenimleri (iki Faktorlii Coziim) ve Olgeklerin Giivenirlikleri (Alfa)

IGE IGM
Kurulusunuzda Tahmin etmesi zor .63
Geleceginiz Sabit 28
Mechul .60
“Bu kurulusta Isim hemen hemen garantili 73
gelecekteki istihdam  Burada devam edebilecegime 74
durumunuz nedir?”  giivenebilirim
Belirsiz 81
Is Giivenceniz Yeterli is giivencesi .87
Bu kadar az is glivencem olmasi .80
“Is yerinizde is rahatsiz edici
glivenceniz Miikemmel is giivencesi .68
nasildir?” Stresli 57
Olumlu 74
Kabul edilemeyecek kadar az .65
Olgek Giivenirligi .80 .87

(Cronbach Alfa)



CIZELGE 4

Is Giivencesi Memnuniyeti Olgegi (IGM) Ayirdedici Gegerlik Analizi Sonuglart

Is
Gilivenceniz

Isiniz

Birlikte
Calistiginiz
Insanlar

Amiriniz

Olcek
Giivenirligi
(Cronbach
Alfa)

Yeterli is giivencesi
Bu kadar az is glivencem
olmasi rahatsiz edici
Miikemmel is giivencesi
Stresli

Olumlu

Kabul edilemeyecek
kadar az

Harika

Tatminkar

Sikict

Yaratici

Iddial

Basar1 hissi veren
Zevk kaynagi
Durgun

fging

Sikict

Yavas

Sadik

Sorumluluk sahibi
Zaman kayb1

Tembel

Sevimsiz

Zeki

Birlikte iyi ¢alisilan
Memnun edilmesi sor
Nazik degil

Iyi isi takdir eden
Sinir bozucu

Koti

Isime karisan

Kafa karistiricr direktifler
veren

Iyi yonetici

IGM
.88
.87

73
.67
76
T2

.87

Isiniz

.67
.50
.53
.76
75
75
7
.39
54

.82

Is
Arkadaslariniz

.69
73
.56
.64
.70
78
.69
.64
.69

.86

Amiriniz

73
76
.62
.85
76
.65
73

71
.87
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