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ÖNSÖZ 

 

ĠĢ güvencesizliği algısına yönelik çalıĢmamın, küresel düzeyde etkisini 

gösteren bir kriz ortamında ve buna bağlı olarak kitlesel iĢten çıkarmaların yoğun 

olduğu bir dönemde gerçekleĢtirilmiĢ olması çalıĢmamın önemini daha da arttırdı. 

 

Bu dönemde iĢten çıkarılanlar yeni iĢ arama çabası içine girerken, istihdam 

halinde olanlar ise söz konusu belirsizlikler nedeniyle iĢ güvencesizliği algısına maruz 

kalmakta ve iĢ güvencesizliğinin neden olduğu strese bağlı olarak psikolojik ve 

fiziksel sorunlar yaĢamaktadır. Günümüz toplumunda çalıĢmanın insan hayatındaki 

önemi dolayısıyla kiĢinin yaĢadığı iĢini kaybetme kaygısı, bireyin özellikle ruhsal 

halinde önüne geçilemez yaralar açmaktadır.  

 

ĠĢ güvencesizliği günümüz çalıĢma yaĢamında her çalıĢanın yaĢadığı bir 

gerçektir. Bu gerçeğin araĢtırılması ve stres düzeyi üzerinde ortaya çıkardığı 

sonuçların tartıĢılması gerekmektedir.  

 

AraĢtırmam süresince beni her an destekleyen ve yüreklendiren tez 

danıĢmanım Yrd. Doç. Dr. Gözde Yılmaz‟a, ihtiyaç duyduğum her an yardımını 

esirgemeyen değerli hocalarıma, Öğr. Gör. Dilara Ayla‟ya emekleri ve destekleri için 

teĢekkür ederim. 
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ÖZET 

Sanayi Devrimiyle birlikte dünya ülkelerinin sanayileĢme yarıĢı içine girmesi, 

ülkeler arasında ortaya çıkan Ģiddetli bir rekabetin baĢlangıç noktası olmuĢtur. Sanayi 

devriminin ardından kapitalist üretim tarzının geliĢmesi sonucunda iĢçi sınıfının ortaya 

çıkması ile birlikte iĢsizlik ve iĢ güvencesizliği de yaĢanmaya baĢlamıĢtır.  Sürekli ve 

tam gün çalıĢmayı esas alan ve kitlesel üretime dayanan bu dönem, 1970‟li yıllarda 

yaĢanan küresel ekonomik krizin ardından kar oranlarını yükseltmek isteyen ülkelerin 

gerçekleĢtirdiği uygulamalarla sona ermiĢ, yapılan uygulamalar özellikle çalıĢma 

yaĢamında köklü dönüĢümlere yol açarken aynı zamanda iĢsizlik sorununun daha da 

derinleĢmesine neden olmuĢtur. 

ĠĢsizlik sonucu çalıĢanların yaĢadığı ekonomik, sosyal ve ruhsal sorunlar,  

ülkeler açısından önemli bir sorun olarak kabul edilirken, iĢ güvencesizliğinin 

çalıĢanlar üzerindeki etkisi iĢsizlik kadar büyük olmasına rağmen özellikle akademik 

çalıĢmalarda yeterince ele alınmadığı görülmektedir. Halbuki iĢ güvencesizliğinin 

birey üzerindeki olumsuz etkisi güvencesizliği hissettiği sürece devam etmekte ve 

birey mevcut iĢ kaybı tehdidiyle yaĢamaya mecbur kalmaktadır. Bu durum birey için 

son derece yıkıcı bir hal almaktadır. ĠĢ güvencesizliğinin neden olduğu stres düzeyini 

azaltabilmek için bazı aracı faktörler devreye girmektedir. Bunlardan biri Ģüphesiz 

sendikalar olmaktadır. Sendika üyesi olanların, üye oldukları sendikadan yaĢadıkları 

güvencesizliğinin çözümüne iliĢkin algıladıkları destek, iĢ güvencesizliğinin ortaya 

çıkardığı negatif sonuçları hafifletmekte aracı bir rol oynayabilmektedir.  Yine iĢ 

güvencesizliği algısına maruz kalan çalıĢanlar yakın çevresinden ya da örgütteki diğer 

çalıĢanlardan sosyal destek algıladıkları takdirde iĢ güvencesizliğinin sonuçları daha 

az hasarlı olabilmektedir. Ayrıca çalıĢma yaĢamında artan güvencesizlikle birlikte 

ömür boyu bir veya iki iĢletmede istihdam edilme yerini iĢ değiĢtirmeye dayanan bir 

yapıya bırakmıĢtır. Böyle bir yapı içinde, çalıĢanın baĢka bir yerde iĢ bulabilme 

kapasitesine sahip olması gerekmektedir. Herhangi bir iĢ kaybı durumunda kendi 

kapasitesini bilen ve yakın bir zamanda yeni bir iĢ bulabileceğine dair inancı olan 

birey,  iĢ güvencesizliğinin sonuçlarıyla daha güçlü Ģekilde mücadele edebilmektedir. 

 

Bu bağlamda mevcut çalıĢmanın amacı iĢ güvencesizliği algısının stres 

düzeyine etkisini ölçmektir. Ayrıca sendikal destek, sosyal destek ve istihdam 
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edilebilirlik algısının, iĢ güvencesizliği ile stres arasındaki iliĢkide aracılık rolünün 

olup olmadığı incelenecektir. 

 

Anahtar Kelimeler:  ĠĢ Güvencesizliği, Sosyal Destek,  Sendikal Destek  

Ġstihdam Edilebilirlik Algısı, Stres 
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ABSTRACT 

With the emergence of Industrial Revolution, most of the countries got 

involved in an industrialization race which marks the beginning of a merciless 

competition among countries. Following the Industrial Revolution, capitalist mode of 

production flourished leading to the emergence of working class whereby 

unemployment and job insecurity also burst forth. Based on regular and full time 

employment with the principle of mass production, this period came to an end in with 

the practices of countries wishing to increase their profit rates following the global 

financial crisis of the 1970s, and such practices particularly brought radical 

transformations in work life while exacerbating the unemployment problem. 

The economic, social and psychological problems caused by unemployment 

are regarded as an urgent problem of countries, yet the effects of job insecurity on 

workers are not greatly covered in the literature though they are of the same 

importance as unemployment. However, the negative effect of job insecurity on the 

individual continues so long as the person feels that insecurity and the individual is 

forced to live with the threat of job loss. And this leads to devastating results for the 

individual. Some mediating factors come into play to reduce the level of stress in the 

face of a job insecurity perception having severe results on the level of stress. One of 

them is certainly unions. The support received by the union members regarding the 

solution of the insecurity they feel can play a mediating role in alleviating the negative 

results posed by job insecurity. Again, the results of job insecurity may be less 

detrimental if the workers subject to the job insecurity perception get social support 

from their close friends or other workers in the organization. Moreover, with the 

increasing insecurity in business life, employment in one or maybe two enterprises for 

the lifetime gave its place to a system based on constantly changing the jobs. Within 

such a system, workers need to find the capacity to find a job elsewhere. In the event 

of a job loss, an individual knowing his/her own capacity and having the faith of 

finding a new job soon can be more powerful in struggling against the catastrophic 

consequences of job insecurity. 

 

 



 ix 

In this context, the current study aims to reveal the effect of job insecurity 

perception to the stress level of workers. In addition, the study analyzes whether the 

perception of union support, social support and employability has mitigating effects on 

the level of stress caused by job insecurity. 

, 

Keywords:  Job Insecurity, Social Support,  Union Support Employability, Stres 
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GĠRĠġ 

Son otuz yılın ekonomik yeniden yapılanma süreci, iĢgücü piyasalarında 

önemli değiĢimleri beraberinde getirmiĢtir. Bu değiĢimlerin özellikle 1990 ve 2000‟li 

yıllarda farklı bir görünüm kazanarak, istihdamın istikrarı ve iĢ güvencesi alanlarında 

odaklandığı gözlenmektedir. Bu anlamda, günümüzde iĢgücü piyasalarının 

katmanlaĢtığı, esneklik uygulamaları ile ücretlerin geriletildiği ve yeni istihdam 

biçimlerinin yaratılması ile iĢgücünün kutuplaĢtırıldığı yeni bir yapılanma söz 

konusudur.
1
  

Özellikle son yıllarda Avrupa ekonomisi çarpıcı bir biçimde değiĢmektedir. 

Birçok organizasyonun yeniden yapılanması, birleĢmesi, küçülmesi, kapanması veya 

özelleĢmesi gerekmektedir. Böyle durumlara genellikle büyük çapta iĢten 

çıkarılmalar da eĢlik etmektedir. Ayrıca daha fazla esneklik sağlamak amacıyla 

geçici iĢçilerin sayısında artıĢ meydana gelmektedir.  Böyle eğilimler sonucunda 

Avrupa‟da ve yurt dıĢında birçok çalıĢan arasında iĢ güvencesizliği algısında bir artıĢ 

söz konusu olmaktadır.
2
 Bu tür algılar, çalıĢanın söz konusu iĢinin gelecekteki varlığı 

ile ilgili olduğu kadar iĢin önemli özelliklerinin de gelecekteki durumu hakkında 

olabilmektedir.
3
 

Gerçekten de son yıllarda yaĢanan ekonomik ve teknolojik değiĢiklikler ve 

artan rekabetin neden olduğu baskılar sonucunda çok sayıda Ģirket, yenidünya 

düzenine uyum sağlayabilmek ve bu düzende varlığını sürdürebilmek amacıyla ciddi 

yapısal değiĢimler yaĢamaktadır. Her ne kadar bu değiĢimler farklı biçimlerde 

gerçekleĢiyor olsa da özellikle çalıĢanlar“belirsizlik ve iĢ güvencesizliği duygusuna
4
” 

maruz bırakılmaktadır. Artan küresel rekabet ile beraber istihdam daha istikrarsız ve 

güvencesiz bir hal almaktadır. Daha esnek organizasyonlar için artan talep, daha az 

maliyet ve yüksek kar elde etmeği isteği beraberinde küçülmeyi ve geçici iliĢkileri de 

getirmektedir. Organizasyonlar, iĢgücünü azaltmak ya da piyasada kalabilmek için 

                                                   
1
 Temiz, Hasan Ejder, “ Eğreti Ġstihdam: ĠĢ Gücü Piyasasında Güvencesizliğin Ve Ġstikrarsızlığın 

Yeni Yapılanması”,ÇalıĢma Ve Tolum Dergisi 2004/2, s. 55 
2
 De Witte, Hans, “ Does Job Insecurity Affect The Union Attitudes Of Workers And Their 

Participation in Unions? Introduction To This Volume” Hans De Witte ( ed),   Job 

Insecurity,Union Involvement And Union Activism,” Hampshire:Ashgate,England, ,2005, s. 1 
3
 Sverke, Magnus, Hellgren, Johnny, Näswall, Katharina” Job Insecurity A Literature 

Review”National Institute For Working Life And Authors, Report No 1,2006.s. 5  
4
 Hauge, L. Johan “Relations Between Job Insecurity And Job Satisfaction, Subjective Health 

Complaints, And Organizational Attitudes Among Industrial Workers in Norway” University Of 

Bergen, Faculty Of Psychology, Haust, 2004. s.7 
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yeniden örgütlenmek zorunda kalmaktadır.
5
 Yeni teknolojiler nedeniyle daha az iĢ 

gücüne gereksinim duyulmakta ve bu durum özellikle düĢük vasıflı iĢçilerin 

istihdamlarını sınırlamaktadır. Sonuç olarak milyonlarca iĢ elenmekte ve iĢsizliğin 

olumsuz sonuçları ortaya çıkmaktadır. 

Örgütsel perspektif açısından bakıldığında, yaĢanan tüm bu geliĢmeler, 

örgütlerin değiĢen çevre koĢullarına uyum sağlayabilmesi için iĢlevsel ve sayısal 

olarak esnekleĢmesini gerektirmektedir.
6
 Çünkü 1980‟lerin baĢında dünya çapında 

bir ekonomik krizin patlak vermesiyle beraber organizasyonlar, onların temsilcileri 

ve Batı ülke hükümetleri, ulusal ve uluslar arası alanda, artan rekabetle baĢ 

edebilmek için mücadele etmektedirler. Temel üretim iĢleri, düĢük gelirli ülkelere 

transfer edilmektedir ve organizasyonlar iĢgücü taleplerinde daha hassas ve zayıf 

olmaktadır. Aynı zamanda iĢ esnekliğinin etkisi de büyümektedir.
7
 Jacobson‟a göre 

günümüzde örgütler genellikle çalıĢanlarıyla belirsiz süreli iĢ akitleri imzalamak 

yerine, kısa ya da belirli bir süresi olan iĢ akitlerini tercih etmektedirler.
8
 Açık bir 

biçimde iĢ güvencesizliği, güçlü Ģekilde harici ya da sözleĢme esnekliği ile ilgili 

olmaktadır.
9
  

Son zamanlarda yapılan araĢtırmaların çoğu göstermektedir ki en azından 

bazı ülkelerde ve bazı çalıĢan grupları için iĢ güvencesizliği algısı 1990‟larda, 

1980‟lerden daha fazla hissedilmektedir.  Fransa için Givord ve Maurin‟nın (2003) 

yaptığı çalıĢmalarda iĢ güvencesizliği algısının 1990‟larda, 1980‟lerden daha yüksek 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Benzer Ģekilde Bergemann ve Mertens (2001) , 

Almanya‟da 1980‟lerin sonunda ve 1990‟ların baĢında iĢ istikrarsızlığında önemli bir 

artıĢ olduğunu bulmuĢtur. Amerika için bu duruma kanıt göstermek bazı Batı Avrupa 

ülkelerinden daha karıĢık görünmektedir. Yine de araĢtırmaların çoğu 1990‟larda 

bazı Amerikalı çalıĢan grupları için iĢ güvencesizliği algısında bir artıĢ olduğunu 

kanıtlamaktadır. Sonuç olarak büyük çalıĢan grupların, Ģimdiki iĢlerini geçmiĢe 

                                                   
5
 Naswall, Katharina, De Witte, Hans, “Who Feels Insecure In Europe? Predicting Job Insecurity 

From Background Variables”,Economic And Industrial Democracy, Vol. 24 (2),2003, s.189 
6
 Hellgren Johny. Sverke Magnus. “The Nature Of Job Insecurity: Understanding Employment 

Uncertainly On The Brink Of A New Millenium.” Applied Psychology: An Ġnternational Review, 

Sayı 51,2002, s. 25 
7
 Hesselink, D.J. Klein, Van Vuuren, Tinka, “Job Flexibility And Job Insecurity: The Dutch Case”, 

European Journal Of Works And Organizational Psychology, Vol.8 (2),1999,s.273 
8
 Hellgren ve Sverke, a.g.e. s.24 

9
 Hesselink ve Van Vuuren, a.g.e. s.276 
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kıyasla daha fazla güvencesiz algıladıklarını gösteren ve belgeleyen çok fazla kanıt 

yer almaktadır. 
10

 

Böyle zorluklar endüstrileĢmiĢ ekonomilerin hepsinde ciddi değiĢimler 

yaratmakta ve bu değiĢimler iĢ kayıplarının miktarında çok büyük bir etkiye sahip 

olmaktadır.
11

 Birçok iĢ geçici olarak kaybedilmemekte aynı zamanda yeni teknoloji, 

geliĢtirilmiĢ makineler ve yapılanan iĢlerin yeni biçimleri gibi nedenlerle sürekli 

biçimde de kaybedilmektedir. ĠĢletmeler, maliyetlerini minimum düzeye indirmek ve 

verimliliği maksimize etmek amacıyla esas iĢlere kendileri odaklanırken diğer 

görevler için taĢeronlara yönelmektedirler. Bütçe kesintileri, değiĢen piyasalar ve 

yeni teknolojiyle tanıĢma gibi durumlar, çalıĢanları iĢlerini kaybetme korkusuyla 

karĢı karĢıya bırakmaktadır. Bu bağlamda iĢ güvencesizliği algısı, çalıĢanlar 

açısından iĢlerini kaybetmek ya da organizasyondan ayrılmak zorunda kalıp 

kalmayacaklarından emin olmadıkları bir evreye yönelik algıdır.
12

 

Halbuki güvence insani bir gereksinimdir ve bireylerin yaĢamlarını kontrol 

etmeleri anlamına gelmektedir. Bu anlamda güvence, özgürlük ve özerklik için 

gerekli temel koĢuldur. Güvencesizlik ise, haksızlığın ve eĢitsizliğin kaynaklandığı 

biçimlerden biridir
13

. 

ÇalıĢma yalnızca gelir elde etmenin bir çabası olarak görülmemektedir. 

ÇalıĢma insanlık için bir yaĢam biçimi olarak değerlendirilmektedir. Bir iĢte çalıĢma, 

kiĢinin kendine güven ve saygı duygusunu geliĢtirmekte, ona bir değer katmanın 

gururunu yaĢatmaktadır. ÇalıĢma aynı zamanda kiĢinin topluma ait olma duygusunu 

güçlendirmektedir.
14

 Bu nedenle iĢini koruyabilmek, iĢçi için yaĢamsal önem 

taĢımaktadır.
15

 Bu bağlamda son on yılda iĢ güvencesizliği üzerine yapılan 

araĢtırmaların sayısında önemli bir artıĢ olduğu görülmektedir.
16

 

                                                   
10

  Ramezzana, Paolo, Matouschek, Niko, Robert-Nicoud, Fr´Ed´Eric, “Labor Market Frictions, Job 

Insecurity, And The Flexibility Of The Employment Relationship”2003, s.2 
11

 Hauge, a.g.e. s. 7 
12

 a.g.e,s. 15 
13

 Erdut Tijen; “ĠĢ Ve Gelir Güvencesi,” (Ġçinde) YaĢam Boyu Sosyal Koruma, I. Ulusal Sosyal 

Politikakongresi, 22-24 Ocak 2004-Ankara, Devrimci ĠĢçi Sendikaları Konfederasyonu (Disk) 

Yayınları, Ankara 2004. s.32 
14

 Yüksel, Ġhsan, “ĠĢsizliğin Psiko-Sosyal Sonuçlarının Ġncelenmesi (Ankara Örneği)” C.Ü. 

Ġktisadi Ve Ġdari Bilimler Dergisi, Cilt 4, Sayı 2, 2003.s.22 
15

 ġafak, Can, “Eğitim Notları:Türkiye‟de ĠĢ Güvencesi”, 

Http://Www.Sendika.Org/Yazi.Php?Yazi_No=10382 04.12.2008 
16

 Wyk, M. Van,  Pienaar, Jacobus, “Towards A Research Agenda For Job Insecurity in South 

Africa”,  Southern African Business Review, Volume 12, Number 2, 2008. s.50 

http://www.sendika.org/yazi.php?yazi_no=10382
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Günümüzde özellikle geliĢmekte olan ülkelerde pek çok çalıĢan halen iĢ 

güvencesizliği ile karĢı karĢıyadır, ayrıca pek çok çalıĢan güvencesizliğin giderek 

arttığı koĢullarda iĢ gücü piyasasına katılmaktadır. Güvencesizlik en iyi kaynaklarla 

donanmıĢ ve iĢ gücü piyasasının çok daha iyi örgütlenmiĢ olduğu geliĢmiĢ ülkelerde 

de geçerlidir. Bu bakımdan, insanların, Ekonomik ĠĢbirliği ve GeliĢtirme Örgütü ( 

OECD) ülkelerinin çoğunda seksenli ve doksanlı yıllarda görüldüğü gibi, giderek 

artan, çok yaygın ve belirli hallerde çok canlı bir güvencesizlikle karĢı karĢıya 

olduklarını belirtmek gerekmektedir.
17

  

OECD üyesi ülkeleri arasında Ġspanya, Ġtalya ve Yunanistan göreli olarak 

güvencesizliğin en yoğun yaĢandığı ülkelerdir. ĠĢsizlik oranlarındaki yükseklik bu 

ülkelerde güvencesizliğe eĢlik etmektedir. Bu durum kuĢkusuz, ülkelerin öznel 

yapıları ile de yakıdan ilgilidir. Bu anlamda, yeni bir iĢ bulabilme kolaylığı, yeni iĢin 

özellikleri ve iĢsizlik deneyimi gibi farklı faktörler ülkelerin artan güvencesizlik 

deneyimlerinin temelinde yer almaktadır
18

 Benzer Ģekilde Türkiye de iĢ 

güvencesizliğinin yaĢandığı ülkelerden biri kabul edilebilir. ĠĢsizlik oranının yüksek 

ve istihdamın yarısının enformel sektörde olduğu göz önüne alındığında iĢ 

güvencesizliği algısının kaçınılmaz olması olağan görülmektedir. 

Mevcut çalıĢma,  Türkiye‟de bu yönde yapılmıĢ çalıĢmalardan biri olma 

niteliği taĢımaktadır. Birinci bölümde iĢ güvencesizliği kavramına yönelik 

açıklamalara yer verilirken, ikinci bölümde iĢ güvencesizliğinin nedenleri ve 

sonuçları üzerinde durulacaktır. Üçüncü bölüm araĢtırma kısmını kapsamaktadır. ĠĢ 

güvencesizliği algısının stres düzeyi üzerindeki etkisi incelenirken, sosyal destek, 

sendikal destek ve istihdam edilebilirlik algısının, iĢ güvencesizliği ve stres 

arasındaki iliĢkiyi etkileyip etkilemediği saptanacaktır. 

 

 

 

 

 

                                                   
17

 Erdut, a.g.e. s.34 
18

 Temiz, a.g.e, s 66 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ KAVRAMI 

 

1.1. ĠĢ Güvencesizliği  

1.1.1. ĠĢ Güvencesizliği Kavramı 

Son yıllarda dünya genelinde birçok ülkede ve Türkiye‟de yaĢanan ekonomik 

krizler ve belirsizliklerle birlikte, küreselleĢme paralelinde rekabet koĢullarında 

meydana gelen degiĢiklikler çalıĢan-iĢveren iliĢkilerinde köklü dönüĢümlere yol 

açmıĢ, bunun en önemli sonuçlarından birisi ise iĢ güvencesinin önemli ölçüde 

azalması olmuĢtur. Daha önceki istikrarlı dönemlerde çeĢitli Ģirket politikaları ve 

yasal düzenlemelerle korunan çalıĢanlar, artan belirsizlik ve rekabete daha esnek 

örgütler haline gelerek uyum sağlamaya çalıĢan Ģirketlerin koruyucu politikalarını 

terk etmeleri ve birçok ülkede yasal düzenlemelerin yeni iĢveren uygulamalarını 

destekleyici bir nitelik almasıyla birlikte korumasız kalmıĢlar ve bu durum 

çalıĢanların psikolojilerini derinden etkilemiĢtir
19

. 

ÇalıĢanların iĢlerini kolayca kaybetmelerini engellemek ve onlara iĢ 

güvencesi sağlamak amacıyla yeni düzenlemelerin yapılması zorunlu hale gelmiĢtir. 

Ülkemizde 4773 sayılı ĠĢ Güvencesi Kanunu 15 Mart 2003 tarihinde 

yürürlüğe girmiĢtir. Buna göre yazılı olarak yapılan fesih bildiriminde hizmet 

sözleĢmesinin fesih sebebi açık ve kesin bir Ģekilde belirtilmek zorundadır. Üstelik 

yazılı bildirimde açık ve kesin bir Ģekilde belirtilen sebebin “ geçerli bir nedene 

dayanması”; bir baĢka deyiĢle , “iĢçinin yeterliliğinden” veya “davranıĢlarından” ya 

da “ iĢletmenin, iĢyerinin veya iĢin gereklerinden kaynaklanması” gerekir.
20

 

Güvencesizlik kavramını incelediğimizde ise güvencesizliğin güvenceye 

karĢıt bir kavram olduğu görülmektedir.  ÇalıĢmada da iĢ güvencesizliği kavramı 

çalıĢanların hissettikleri bir  “algı” olarak ele alınarak, kavram psikolojik açıdan 

incelenecektir. 

                                                   
19

Önder Çetin, Wast, Arzu, “Ġs Güvencesi: Kapsamlı Bir Model Testi”, 11. Ulusal Yönetim Ve 

Örgüt Kongresi Bildiri Kitabı, Afyon Kocatepe Üniversitesi, 22-24 Mayıs 2003. s.639 
20

 Demir, Fevzi, “ĠĢ Güvenecesi Ve 4857 Sayılı ĠĢ Kanunun BaĢlıca Yenilikleri” Tes-ĠĢ Sendikası 

Yayınları, Ankara, 2003, s. 6-7 
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Öncelikle güvencesizlik emin, kesin olmama, belirsizlik olarak 

açıklanmaktadır.
21

 Literatürde iĢ güvencesizliği algısına yönelik farklı tanımlamalar 

bulunmaktadır. Genel olarak iĢ güvencesizliği, çalıĢanın istihdam durumunun 

gelecekte devamlılığına yönelik algıladığı tehdit olarak ifade edilmektedir.
22

 

Greenhalg ve Rosenblatt (1984) , iĢ güvencesizliği deyimini kullanan ilk 

yazarlardır.  ĠĢ güvencesizliği algısını, tehdit eden bir iĢ durumunda, çalıĢanın arzu 

edilen devamlılığı sürdürmede algılanan güçsüzlüğü olarak tanımlamaktadırlar. 

Onların iĢ güvencesizliği kurgusu çok boyutlu olmaktadır. Greenhalgh ve 

Rosenblatt‟ın iĢ güvencesizliği yaklaĢımı iki temel boyuta sahiptir: ĠĢe yönelik 

tehdidin Ģiddeti ve tehdidi etkisiz hale getirmeye yönelik güçsüzlüğün derecesi. Bu 

iki boyut, aĢağıdaki denklemde gösterilen iliĢkiye sahiptir. 

İş Güvencesizli algısı= Algılanan Tehdidin Şiddeti x Tehdite karşı Direnmeye 

Yönelik Algılanan Güçsüzlük 

Denklemdeki iliĢkiye göre eğer çalıĢanlar Ģiddetli bir tehdit algılar ve 

güçsüzlük hissederlerse, onlar sadece iĢleri ile ilgili güvencesizlik 

hissetmektedirler.
23

 

Böyle bir tehdidin Ģiddeti, söz konusu kaybın önemi ve kapsamına bağlı 

olmaktadır. Öncelikle tahmin edilen iĢ kaybının geçiçi ya da sürekli olup olmadığı, iĢ 

kaybının emek fazlalığından ya da zorunlu iĢsizlikten kaynaklanıp kaynaklanmadığı, 

iĢin kendisinin ya da iĢin belirli özelliklerinin kaybının bir değiĢim sonucunda 

meydana gelip gelmediği gibi faktörlerin belirlenmesi gerekmektedir. ĠĢ kaybına 

karĢı korumasızlığın var olması, iĢverenin belirli çalıĢanların hizmetlerini sürdürmek 

için giriĢimde bulunup bulunmayacağına yönelik belirsiz tahminler, katılımı kabul 

etmeyen yönetim sisteminin olduğu ve iĢ kaybını belirlemek için organizasyonun 

iĢlem prosedürleri hakkında çalıĢanların güvenlerinin belirsiz olduğu örgüt kültürü, 

güçsüzlük hissini kuvvetlendirmektedir.
24

 

                                                   
21

 Seçer, BarıĢ, “ ĠĢ Güvencesizliği: Türleri, BaĢa Çıkma Süreci, Belirleyicileri Ve Sonuçları”, 

AĢkın Keser ve diğerleri ( ed)  ÇalıĢma YaĢamında DavranıĢ Güncel YaklaĢımlar, Umuttepe 

Yayınları, Kocaeli, 2009. s.307-308. 
22

 Sverke ,Magnus.; Hellgren Johny.; Naswall Katharina., “We Get By With A Little Help From 

Our Unions: Psychological Contract Violations And Downsizing”, Hans De Witte (ed),   Job 

Insecurity,Union Involvement And Union Activism,” Hampshire:Ashgate,England, ,2005, s.135 
23

 Hauge, a.g.e. s. 18 
24

 Bender, Keith A.; Sloane, Peter J., “Trade Union Membership, Tenure And The Level Of Job 

Insecurity”, Applied Economics, Vol: 31,1999, s.124 
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Asford, Lee, ve Bobko‟ya göre (1989) iĢ güvencesizliği, tüm iĢin 

kaybedilmesi, bazı boyutlarının kaybedilmesi ya da istihdam durumunun 

kaybedilmesine yönelik tehditin algılanması olarak açıklanmaktadır.
25

  

Jacobson‟a göre (1991) iĢ güvencesizliği algısı, iĢin geleceği ile ilgilidir. 

Heaney, Israel ve House „ya göre ( 1994)  söz konusu iĢin devamlılığına iliĢkin 

potansiyel tehdite yönelik algı‟dır. Sverke, Hellgren ve Naswall ise (2002) iĢ 

güvencesizliği algısını, istemsiz biçimde iĢ kaybı olasılığını subjektif olarak algılama 

Ģeklinde tanımlamaktadır. Bütün bu farklı tanımlara rağmen, birçok yazar iĢ 

güvencesizliği algısının temel niteliklerinin daha az ya da daha çok benzer yönlerini 

ayırt etmektedir.
26

 Burada vurgulanması gereken nokta söz konusu iĢ kaybının 

gönülsüz olarak gerçekleĢmesidir. 

Hesselink ve Van Vureen, iĢ güvencesizliği kavramını, örgütsel çevrenin 

algılanan bir yönü olarak ele almaktadır. ĠĢ güvencesizliğinin tanımı 3 temele 

dayandırılmaktadır. Birincisi iĢ güvencesizliği öznel bir olgudur. ÇalıĢanlar herhangi 

bir nesnel neden yokken kendilerini güvencesiz hissedebilmektedirler. Ya da tam 

aksine objektif olarak var olan güvencesizlik, çalıĢanlar tarafından hissedilmemekte 

ve dolayısıyla iĢ güvencesizliği algısı da yaĢanmamaktadır. Ġkinci olarak iĢ 

güvencesizliği algısı, iĢin geleceği ile ilgili olmaktadır. Yani iĢin geliĢtirilmesi ve iĢin 

devamlılığının sona ermesi yönünde kesin olmayan bir durum söz konusu 

olmaktadır. ĠĢ risk altındadır, fakat Ģu an hala devamlılığını sürdürmektedir ve belki 

daha da uzun zaman devam edecektir. Burada bir belirsizlik söz konusudur. Üçüncü 

olarak iĢ güvencesizliği iĢin kendi korumasıyla ve iĢin kendi devamsızlığıyla ilgili 

olmaktadır. ÇalıĢanlar, geçici istihdam nedeniyle ya da Ģirketlerinde planlanmıĢ fakat 

henüz uygulanmayan tasarruf önlemleri nedeniyle iĢlerinin kalıcılığı hakkında endiĢe 

duyabilmektedirler. Bu durum iĢin geleceğine yönelik yaĢanan endiĢelerden daha 

farklıdır. Örneğin iĢin kapsamı,  teknolojik ya da eğitimsel iyileĢmelerden dolayı 

değiĢmektedir.
27

  

Joelson ve Wahlquist, iĢ güvencesizliği ile iĢ kaybı durumlarını aĢamalara 

ayırmıĢtır. BaĢlangıçta iĢgücü güvence içindedir ve planlanan büyük değiĢimlerin 

                                                   
25

 Lee, Cynthia, Bobko, Philip, Chen, Zhen Xiong,” Investigation Of The Multidimensional Model 

Of Job Insecurity in China And The Usa” Applıed Psychology: An Internatıonal Revıew, 55 (4), 

2006, , s.513 
26

 De Witte, 2005, s. 1 
27

 Hesselink, Van Vuuren, a.g.e., s.274 
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farkında değildir. Sonra tahmin aĢaması adı verilen bir belirsizlik evresi gelmektedir. 

Süresi uzayabilen bu aĢamada, iĢçiler değiĢimin yaklaĢtığını fark etmektedir, fakat 

kendilerini etkileyip etkilemeyeceği veya nasıl etkileyeceğinden emin değillerdir. 

Tahmin aĢamasını, tehditin ortadan kalkması ve istihdamın sürmesi veya iĢe son 

verilmesi aĢamasından biri takip etmektedir. Son verilme aĢaması, iĢyerinin 

kapanmasından veya satıĢından hemen önceki aĢamadır. Bu aĢamada iĢgücünün bir 

miktarı ayrılmıĢtır ve birçoğu da muhtemel kaderlerinin farkındadır. Tam sürecin çok 

hızlı olduğu durumlarda tahmin ve son verilme aĢamaları çok kısa olabilmektedir. 

ĠĢçiler tahmin aĢamasında iĢ güvencesizliği yaĢamaktadır. ĠĢ kaybı ve iĢe devam ile 

bu belirsizlik ortadan kalkmaktadır. ĠĢ kaybı, iĢsizlikten hemen önceki geçiĢ 

dönemini göstermektedir. Fakat ortadan kalkan belirsizliğin yerini iĢ ile ilgili baĢka 

belirsizlikler alabilmektedir. Örneğin küçülme sonrası iĢlerine devam edenlerin iĢ 

yükleri artmakta ve muhtemelen görev baĢarımlarına iliĢkin belirsizlik 

bulunmaktadır.
28

 

ĠĢ güvencesizliği yaĢayan çalıĢanlar, iĢlerini koruyup koruyamayacaklarını 

tatmin edici biçimde belirleyememektedir. Bu durum, iĢ güvencesizliğini gerçek iĢ 

kaybından ayırt etmektedir. Çünkü iĢ kaybı derhal gerçekleĢmekte iken, iĢ 

güvencesizliği gelecek hakkında belirsizliğin sürdüğü gündelik bir deneyimi 

içermektedir. Kısaca iĢ güvencesizliği, iĢ kaybından farklı olarak bir çalıĢanın 

istihdamı ile ilgili inançlarının değiĢime uğramasıdır. Dolayısıyla inançların değiĢime 

uğradığı her durumda iĢ kaybı yaĢanması beklenmemektedir.
29

 

 

1.1.2. ĠĢ Güvencesizliğinin Tarihsel GeliĢimi 

1.1.2.1. Liberal Dönem 

Bu dönem Fransız Devrimi ile baĢlayıp, ülkelere göre farklılıklar gösterse de 

19. yüzyıl ortalarına kadar sürmektedir. 

Bu dönemin özelliği bireysel özgürlüklerin ön plana çıkmasıdır. SözleĢme 

özgürlüğü bağlamında da, sözleĢmelerin tarafların özgür iradeleri ile kurulması gibi, 

sonlandırılması da özgür iradeleri ile her zaman mümkündür. 

                                                   
28

 Seçer, BarıĢ, “ Kariyer Sermayesi Ve Ġstihdam Edilebilirliğin ĠĢ Güvencesizliği Üzerindeki 

Etkisi  “, Dokuz Eylül Üniversitesi YayımlanmamıĢ Doktora Tezi, Ġzmir, 2007, s. 170 
29

 Seçer, a.g.e, s.308-309 
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Buhar makinesinin 18. yy.'da enerji kaynağı olarak uretimde kullanılmaya 

baĢlanmasıyla Sanayi Devrimi ortaya çıkmıĢtır. Bu teknolojik yeniliğin üretime 

uygulanması sadece üretimi sayısal olarak arttırmakla kalmamıĢ, insanı ve toplumu 

değiĢtirerek "Sanayi Toplumu"nu ortaya cıkarmıĢtır.
30

 

Sanayi Devrimi Avrupa ülkelerinde mevcut üretim biçiminin değiĢmesine 

onun yerine çağımızın üretim biçimi olan fabrika üretiminin egemen olmasını 

sağlamıĢtır, iĢyerleri büyüyerek iĢletme biçimine dönüĢmüĢlerdir. Bu yeni üretim 

tarzı karĢısında geleneksel üretim araçları terk edilerek seri halinde ve yığın üretim 

tarzı egemen olmuĢtur. Bu değiĢim, üretim faaliyetinin en önemli unsuru olan insan 

hayatını alt-üst etmiĢtir. Çünkü yeni üretim düzeni karĢısında rekabet edemeyen, 

faaliyetini geleneksel biçimde sürdüren küçük iĢyeri sahipleri iĢyerlerini kapatmak 

zorunda kalmıĢlardır. O zamana kadar bağımsız çalıĢmakta olan esnaf ve 

sanatkârların çoğu baĢka bir kimsenin hizmetinde iĢçi olarak çalıĢmaya baĢlayarak 

bağımsızlıklarını yitirmiĢlerdir.
31

 Günümüz anlamında iĢçi-iĢveren iliĢkileri bu 

sayede doğmuĢtur. Bu dönemde ekonomik ve sosyal hayata liberal düĢünce hâkimdi. 

Ekonomik ve sosyal hayata egemen olan liberal düĢünce hukuksal açıdan da 

liberal hukuk anlayıĢının geliĢmesine yol açmıĢtır. Bu anlayıĢın yarattığı hukuki 

çerçeve içinde bireyin sahip olduğu mallar üzerinde sınırsız tasarruf yetkisi vardır. 

Ticaret ve sanayi özgürlüğü garanti altındadır. Herkesin bireysel çıkarı toplumun 

çıkarını oluĢturmaktadır. Özel mülkiyete ve sözleĢme özgürlüğüne sınır tanımayan 

doğal hukuk anlayıĢı ekonomik faaliyetin de temelini oluĢturmaktadır.
32

 

Ġktisadi liberalizmin ortaya koyduğu “bırakınız yapsınlar, bırakınız 

geçsinler”kuralının uygulanması ile bireysel güç ve çalıĢmaların en yüksek düzeye 

ulaĢılacağına, bunu sağlamak için de iĢçi iĢveren taraflarının devlet baskısından uzak, 

tam bir sözleĢme serbestîsi içinde ücret ve öteki çalıĢma koĢullarını kararlaĢtırmaları 

isteniyordu.
33

 

                                                   
30

 Ekrem, Erdoğan; Ak, Mehmet Zeki, “ Neo-Liberal Ekonomik DönüĢüm ve Sendikalar” Kamu-iĢ; 

C:7, S:2, 2003, s. 3 
31

 Çelik Nuri, ĠĢ Hukuku Dersleri, YenilenmiĢ 17. Basım, Beta Yayınevi, Ġstanbul 2004, s. 3 
32

 Demir, Fevzi, Mukayeseli Hukukta Ve Türk Hukukunda ÇalıĢma Hakkının Korunması (ĠĢ 

Güvencesi) , Ġstanbul, 1986, s.14 
33

 Çelik Nuri, a.ge, s. 34 
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1.1.2.2. Sosyal Devlet AnlayıĢı 

ÇalıĢma iliĢkilerinde tam bir serbestlik öngören liberal düĢünce devletin 

olaylara müdahale etmesini uzun süre engellemiĢtir. 19. yüzyılın sonlarına doğru 

oluĢan fakirlik, sömürünün büyük boyutlara varması, insanlık onuru ile bağdaĢmayan 

acı sonuçlar karĢısında devlet ekonomik ve sosyal hayata dolayısıyla çalıĢma 

hayatına müdahale etmek zorunda kalmıĢtır. Giderek klasik devlet anlayıĢından 

uzaklaĢılmıĢ, sosyal bakımdan himayeye muhtaç kesimleri korumayı esas alan 

"Sosyal Devlet" kavramı kabul edilmeye baĢlanmıĢtır.
34

 

Devletin çalıĢma yaĢamına müdahalesinin ilk belirtileri Ġngiltere'de daha 

sonra da tüm Avrupa'da görülmüĢ, özellikle kadın ve çocuk iĢçilere yönelik olarak 

gerçekleĢmiĢtir.
35

 

Bununla da kalmamıĢ iĢ hukuku geliĢmesi sürerek, iĢverence tek taraflı 

hazırlanıp iĢçiye dayatılmıĢ kötü çalıĢma koĢulları, iĢçileri iĢverenlere ve devlete 

karĢı uzun süren mücadelelere zorlamıĢ, "sendikalaĢma yasaklarının" kalkması ile 

iĢçiler iĢverenlerin karĢısına güçlü olarak çıkabilmek için sendikalaĢma olanağı 

bulmuĢlardır. Buna "iĢçilerin kendi kendilerine yardımı" adı verilmektedir. 

Gerçekten ücret karĢılığında baĢkasına bağımlı olarak çalıĢan iĢçilerin mesleki 

yararlarını ortak güçleri ile daha kolaylıkla sağlayabilecekleri ve koruyabilecekleri 

düĢüncesi onların mesleki teĢekküller kurmalarını, ekonomik bakımdan güçlü 

iĢverenler karĢısında kendi mesleki teĢekküllerinde toplanmalarını gerektirmiĢtir.
36

 

Kısaca istihdam güvencesi ve kazanç güvencesi sosyal devleti koruma 

kapsamına giren değerlerdir. Ġsçinin bu değerlerinin zarara uğraması halinde bu 

zararı gidermek veya zararın doğması halinde bu zararı gidermek veya zararın 

doğmasını engellemek için gerekli tedbirleri almak sosyal devletin temel 

görevlerindendir. Sosyal devlet, bir zarar meydana gelmesi halinde, yani iĢçinin iĢsiz 

kalması durumunda, doğan bu zararı iĢsizlik sigortası aracılığıyla giderir. Sosyal 

devlet, zararın meydana gelmesini engelleme yani iĢçinin iĢsiz kalmasını önleme 

iĢlevini yasal düzenleme ile hizmet akitlerini sona erdirebilme yetkisini 

sınırlandırarak gerçekleĢtirmektedir. 

                                                   
34

 Güven, Ercan; Aydın, Ufuk, ĠĢ Hukuku Dersleri, Nisan Kitabevi, EskiĢehir, 1995, s. 2 
35

 Mollamahmutoğlu, Hamdi, “ĠĢ Hukuku”, Turhan Kitabevi, Ankara 2004, s.24 
36

 Çelik,,a.g.e, s.5 
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1.1.2.3. Neo-Liberal Dönem 

Standart istihdam iliĢkisinin hakim olduğu ve altın çağ olarak ifade edilen 

1945-1975 döneminde çalıĢanlar açısından istihdam, sosyal koruma ve örgütlenme 

gibi konularda yüksek düzeyde yasal ve kurumsal güvenceler söz konusuydu. 

KuĢkusuz bu güvencelerin varlığı bu dönemde yaĢanan istikrarlı ekonomik 

büyümeye dayanmaktadır. Ancak, Batı Avrupa toplumları gibi diğer geliĢmiĢ 

toplumların 1970‟li yılların ortalarından itibaren ekonomik alanda yaĢadıkları 

sorunlar sosyal alana da yansımıĢtır.
 37

 Daha önceki dünya krizlerinde olduğu gibi 

1970‟li yılların krizi de kapsamlı bir yeniden yapılanma ile aĢılmaya çalıĢılmıĢtır 

özellikle iĢgücü piyasasının yeniden yapılandırılması sürecinde gün geçtikçe daha 

fazla sayıda çalıĢan normatif standart istihdam iliĢkisi dıĢında kalmaktadır.
38

  

ĠĢgücü talebindeki esnekliğin ve dalgalanmaların bir sonucu olarak ortaya 

çıkan esnek çalıĢma biçimleri ile geleneksel “belirsiz süreli” hizmet 

sözleĢmelerinden, “belirli süreli” dönemsel ya da geçici nitelikli hizmet 

sözleĢmelerine doğru bir eğilim ortaya çıkmıĢtır. Kısmi zamanlı çalıĢma, geçici ya da 

mevsimlik çalıĢma, taĢeron iĢçiliği, evde çalıĢma, tele – çalıĢma gibi çeĢitli 

biçimlerde ortaya çıkan tipik istihdam modeli, sermayeye iĢgücünün sosyal 

maliyetlerinden kurtulma ve kar oranlarını artırma imkanı vermiĢtir. Esnek iĢgücü 

piyasaları tartıĢmaları iĢletme bazında kullanılan çekirdek iĢgücü ve ihtiyaç 

duyulduğunda istihdam edilen çevre iĢgücü kavramlarını beraberinde getirmiĢ ve bu 

süreç ikili iĢgücü piyasasının ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Firmalar tarafından 

talep edilecek çekirdek iĢgücü yeni teknolojilerin ve üretim tekniklerinin öngördüğü 

yeteneklere sahip olacak ve sürekli çalıĢmak üzere istihdam edilecektir. Diğer 

taraftan bu iĢgücü grubu dıĢında kalanlar ise firmanın pazardaki rekabet gücüne göre 

atipik istihdam iliĢkileri çerçevesinde değerlendirileceklerdir. 
39

 

Dolayısıyla, yeni kapitalizm, küresel ölçekte geniĢ kitleler açısından tam bir 

sömürü düzeni olarak iĢlemektedir. Örneğin, sürekli ucuzlaĢtırılan “rekabetçi” bir 

emek; çalıĢanların üzerinde dolaĢan tehditkâr bir yedek iĢsizler sürüsü; kesilen sosyal 

güvenlik harcamaları, özelleĢtirmeler, yani artan yoksulluk. ÇalıĢanlar açısından 

                                                   
37

 Temiz, Hasan Ejder, a.g.e. s.56 
38

 Temiz, Hasan Ejder, a.g.e. s.56 
39

  Uyanık, Yücel, “Neoliberal KüreselleĢme Sürecinde ĠĢgücü Piyasaları”, Gazi Üniversitesi 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi Dergisi 10 / 2 2008. s.215 
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esnekliğin anlamı, yaĢam boyu iĢ güvencesinin yok olması, iĢ ve Ģehir değiĢtirmek, 

sürekli iĢ yerine geçici projeler ve bunlara eĢlik eden güvensizlik ve kayıtsızlık 

duygusuydu. Kapitalizm neo-liberal esneklikle, istihdam yaratmadan, üretmeden, iĢ 

güvencesi vermeden kârlarını artırmanın yolunu bulmuĢtu. Belirsizlik, güvensizlik, 

hız, akıĢkanlık, ama öncelikle esnek bir kiĢilik anlamına geliyordu esneklik.
40

 

Neoliberal küreselleĢme sürecinde iĢgücü piyasalarında gerçekleĢen 

liberalleĢme eğilimine yönelik en önemli eleĢtiri ve endiĢelerden biri, bu sürecin 

eĢitlikçi ve düzgün uluslararası liberalizasyon yerine, geliĢimin sermaye ve mal 

piyasalarının lehine bir kuralsızlaĢtırma Ģeklinde yürütülmekte olduğu, bunun 

yanında ortaya çıkan riskin telafi edici hiçbir mekanizmaya sahip olmadığı yönünde 

belirmektedir. Bilhassa geçim sağlayabilmek için baĢvurulan enformel sektör, 

finansal krizler sonunda iĢini kaybeden insanlar tarafından daha da büyütülmekte, 

gelir ve ücretler düĢmekte, sonuçta; sosyal güvenlik sistemleri de etkinliklerini 

kaybederek çökmektedirler.
41

 

Yeni kapitalizm, risk, esneklik, tanımsız iĢler, yersizlik, seyyaliyet, geçicilik, 

süreksizlik, yüksek endiĢe ve kaygı üreterek, bir bakıma farklı bağlamlara içkin 

esnek siyasetler geliĢtirerek, eski kapitalizmde olduğu gibi Ģirket kârlarını arttırmaya 

yönelmektedir.
42

 

 

1.1.3. ĠĢ Güvencesizliği BileĢenleri 

1.1.3.1. Subjektif Algı 

 Van Vuuren (1990), iĢ güvencesizliği kavramının 3 bileĢeni olduğunu ifade 

etmektedir. Birincisi “ Subjektif algı ya da deneyim”dir. Aynı durumlar farklı 

çalıĢanlar tarafından farklı Ģekillerde algılanabilmektedir: Bazı çalıĢanlar herhangi 

geçerli bir neden yokken güvencesiz hissedebilmektedirler. Bazı çalıĢanlar ise aksine 

                                                   
40

 Ġlhan, Süleyman, ““Yeni Kapitalizmin Karanlık Yüzü: Ġnsanilik Ve Ahlâkilik Söylemlerinin 

Sahiciliği Üzerine” Fırat Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:17, Sayı:2, Elazığ,2007,s.302 
41

 Uyanık, Yücel,a.g.e,. s.219 
42

 Aytaç,Ömer; Ġlhan, Süleyman, “Yeni Kapitalizmin Kaotik Evreni: Belirsizlik, 

Sömürü ve Ahlâki Kriz”, Dokuz Eylül Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi 

Cilt 10, Sayı: 1, 2008, s.191. 
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gerçekte iĢlerini tehdit eden bir durum olmasına rağmen güvenli 

hissedebilmektedirler.
 43

 

ĠĢ güvencesizliği bir duygu olarak, örgütün dıĢsal ve içsel çevresindeki çeĢitli 

iĢaretlerin bireyler tarafından değerlendirmesi ve yorumlamasına bağlı olarak ortaya 

çıkmaktadır. Gerçekten bir iĢ kaybı olmaksızın iĢ güvencesizliği, iĢi tehdit eden 

göstergelerin algılanması ile birlikte, gizli olarak belirmektedir. Buna göre iĢ 

güvencesizliğinin unsurlarından biri iĢin sürekliliğini tehdit eden düzenleme ve 

uygulamaların algılanmasıdır. Örneğin çalıĢma saatleri ve ilerleme fırsatları gibi 

konularda iĢin sürekliliğini tehlikeye düĢüren uygulamalar çalıĢanlarda iĢ 

güvencesizliği kaygısına neden olmaktadır.
44

 

 

1.1.3.2. ĠĢsizlik Kaygısı 

Van Vuuren (1990) , iĢ güvencesizliğinin bileĢenlerinden bir diğerinin ise iĢin 

devamlılığına iliĢkin yaĢanılan kaygılar olduğunu ileri sürmektedir. ĠĢin ya da iĢin 

belirli yönlerinin ( gelir değiĢimi ya da Ģirket içindeki pozisyon değiĢimi gibi) 

devamlılığına yönelik yaĢanılan belirsizlik çalıĢanlar üzerinde ciddi bir kaygıya 

neden olmaktadır.
45

 

Birey için mevcut olan iĢini kaybetmek; ekonomik anlamda geçim kaynağına 

bağlı olarak yaĢam standartlarının düĢmesi anlamına gelir. KuĢkusuz ekonomik 

olarak açacağı sorunlar çok önemlidir. Sorunun önemli bir boyutunu ise, kiĢinin iĢini 

kaybetmesinin verdiği fiziki ve ruhi değiĢiklikler, kiĢilerde yarattığı korku, fiziksel 

ve ruhsal sağlığının bozulması ve toplumun değer yargılarının yitirilerek ortaya çıkan 

ümitsizlik oluĢturmaktadır. Bütün bu olumsuzluklar hâlihazırdaki iĢgücünü de 

bütünüyle etkilemekte ve bir baĢka çok daha önemli bir konuyu gündeme 

getirmektedir. Bu da çalıĢan kesimde ortaya çıkan iĢsizlik kaygısı olmaktadır. 

                                                   
43

De Witte, Hans, “Job Insecurity And Psychological Well-Being: Review Of The Literature And 

Exploration Of Some Unresolved Issues” European Journal Of Work And Organızatıonal 

Psychology, 1999, 8 (2), s.156 
44

 Çakır, Özlem, “ĠĢini Kaybetme Kaygısı: ĠĢ Güvencesizliği, ÇalıĢma Toplum Dergisi, 2007/1, s. 

121 
45

De Witte, 1999, s.156 
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Özellikle özel sektörde ortaya çıkan bu kaygı, iĢ güvencesi içinde olmayan bu 

kesimin iĢgücü verimini de olumsuz etkilemektedir.
46

 

ÇalıĢan iĢini kaybedeceğine iliĢkin bir algılama içinde iken, kendisini güçsüz 

hissediyorsa iĢ güvencesizliği kaygısı Ģiddetlenecektir. ĠĢ ve iĢ koĢulları ile ilgili 

tehditleri algılayan birey, eğer bunlara karĢı koyma-mücadele etme gücüne sahip 

değil ise iĢ güvencesizliğini daha fazla hissedecektir. Güçsüzlük, korumasızlıktan 

kaynaklanabileceği gibi (sendika ya da iĢ sözleĢmesi), çalıĢanın kiĢisel 

özelliklerinden ve nitelik, yaĢ, eğitim düzeyi gibi bireysel faktörlerden de 

kaynaklanabilir. DıĢsal kontrol odağı, kötümserlik, özsaygının düĢüklüğü güçsüzlüğe 

ve çaresizliğe neden olabilecek kiĢilik özelliklerindendir. Kontrol odağı bireylerin 

yaĢamlarında meydana gelen olaylar ve bunların olumlu ya da olumsuz sonuçları 

üzerinde sahip oldukları kontrole iliĢkin inançlarını ifade etmektedir. Buna göre içsel 

kontrol odağına sahip olanlar, baĢlarına gelen iyi ya da kötü olayların nedenini kendi 

davranıĢlarında ararken, dıĢsal kontrol odağına sahip olanlar ise Ģansa, kadere, 

çevredeki diğer insanlara ve kontrol edilemeyen diğer faktörlere atfederler. Konu ile 

ilgili bir araĢtırmada, içsel kontrol odağına sahip olma ile iĢ güvencesizliğinden 

kaynaklanan kaygı düzeyi arasında olumsuz bir iliĢki saptanmıĢtır.
47

 

 

1.1.3.3. Belirsizlik Duygusu 

Van Vuuren (1990) „a göre iĢ güvencesizliği kavramı aynı zamanda 

geleceğe iliĢkin bir belirsizliği de kapsamaktadır: Belirsizlik duygusu yaĢayan 

çalıĢanlar için söz konusu iĢin devam edip etmeyeceği ya da iĢten çıkarılıp 

çıkarılmayacağı kesin değildir. Bu durum iĢten çıkarılacağı kesin olan çalıĢanların 

durumunda farklıdır. Çünkü onlar için gelecek nettir ve çalıĢanlar iĢten 

çıkarılmaya ve gelecekte iĢsiz kalmaya hazırlanmaktadırlar.
48

 

Milliken (1987), iĢ güvencesizliğinde üç tür belirsizliğin söz konusu 

olduğunu belirtmiĢtir: koşulların belirsizliği; çevresel etki belirsizliği ve tepki 

belirsizliği. KoĢulların belirsizliği, örgütsel uygulamalarla ilgili belirsizliği ifade 

etmektedir. Örneğin küçülme, yeniden yapılanma, üretimin çeĢitli kısımlarını 

                                                   
46

 Aytaç Serpil, Keser AĢkın, “ĠĢsizliğin ÇalıĢan Birey Üzerindeki Etkisi: ĠĢsizlik Kaygısı”, ĠĢ-Güç, 

Endüstri ĠliĢkileri Ve Kaynakları Dergisi, Cilt:6, Sayı: 2, 2004. 
47

 Çakır, a.g.e, s.122 
48

De Witte, 1999, s.156 
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taĢerona devretme gibi kararlar, örgütsel yapıda değiĢiklikler meydana getirmekte, 

dolayısıyla çalıĢan sayısında azalma veya ücret ve çalıĢma koĢullarında gerileme 

sonucunu doğurmaktadır. Bu tür uygulamaların nasıl bir etkisi olacağı konusunda 

yaĢanan belirsizlik iĢ güvencesizliğinin önemli bir unsuru olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Çevresel etki belirsizliği, iĢ güvencesinin sürmesi için sahip olunan 

özelliklerin hangi çevresel olay ve değiĢimlerden etkileneceği konusunda bir 

açıklık olmaması anlamına gelmektedir. Örneğin, ekonomik kriz, özelleĢtirme, 

teknolojik yenilikler, organizasyon yapılarının yeniden biçimlenmesine ve iĢte 

kalması istenilen personelin niteliklerinin yeniden gözden geçirilmesine neden 

olabilmektedir. Tepki belirsizliği ise, iĢ güvencesini sağlamak ve sürdürmek için 

çeĢitli seçeneklerden hangisinin yararlı ve etkili olabileceği konusundaki 

belirsizliği ifade etmektedir. Bireylerin iĢ güvencesizliğine karĢı nasıl mücadele 

verecekleri, bu mücadelenin bireysel mi yoksa toplu Ģekilde mi daha etkin 

olabileceği konusundaki belirsizlik üçüncü tür belirsizlik kapsamındadır. 
49

 

 

1.1.4. ĠĢ Güvencesizliğine Yönelik Farklı YaklaĢımlar 

1.1.4.1. Bütünsel ve Çok Boyutlu YaklaĢım 

ĠĢ güvencesizliği kavramı farklı Ģekillerde tanımlanmaktadır. Birçok 

araĢtırma bütünsel iĢ güvencesizliğine odaklanmakta ve iĢ güvencesizliğini gelecekte 

iĢin devamlılığına iliĢkin yaĢanılan kaygı olarak tanımlamaktadır (Van Vuuren, 1990, 

s:16–19; Hartley, Jacobson, Klandermans, & Van Vuuren, 1991). Kabul edilen diğer 

yaklaĢım ise iĢ güvencesizliği kavramını çok boyutlu olarak ele almakta ve sadece 

iĢe yönelik tehditleri değil iĢin çeĢitli özelliklerinde algılanan tehditleri ve 

çalıĢanların bu tehditlerle baĢa çıkma yeteneklerini kapsamaktadır. 

Gerçekten de literatür boyunca iĢ güvencesizliği, “bütünsel” ve “çok boyutlu”  

olarak iki farklı yaklaĢımda kavramsallaĢmıĢtır. Literatürde bütünsel yaklaĢımın iĢin 

geleceği ile ilgili kapsamlı olarak kavramsallaĢtığı görülmektedir. Bütünsel yaklaĢım; 

politik değiĢim, birleĢme ya da yeniden örgütlenme gibi krizler ya da değiĢimler 

anlamında kullanılmaktadır. ĠĢ güvencesizliği, iĢsizlikten önceki evre olarak 

düĢünülmektedir.
50

  

                                                   
49

 Çakır, a.g.e, s. 122 
50

 Wyk, Pienaar, a.g.e. s.53 
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Hartley (1991) ve Johnson (1984)  araĢtırmalarında iĢ kaybı korkusunun kriz 

ya da değiĢim yaĢayan organizasyonlarda çalıĢan iĢçiler için daha yüksek olacağını 

ispatlamaktadır. Bütünsel iĢ güvencesizliği yaklaĢımı, duruma tamamen uygun 

olmaktadır. Çünkü böyle ortamlarda çalıĢan iĢçilerin hepsi olmasa da çoğu Ģüphesiz 

iĢ güvencesizliği yaĢamaktadır. Her iki çalıĢmada da yeniden yapılanma ve küçülme 

gibi büyük değiĢimler yaĢayan örgütlerde yer alan çalıĢanlar arasında iĢ 

güvencesizliği düzeyi daha yüksek çıkmaktadır. Hartley (1991) örgütsel krizler 

boyunca çalıĢanların krizle baĢa çıkma çabalarıyla ilgilenmiĢ ve bazı çalıĢanların 

krizin üstesinden gelmede diğerlerinden daha baĢarılı olduklarını bulmuĢtur.
51

 

Çok boyutlu yaklaĢım ise içinde bütünsel yaklaĢımdan daha fazla boyutu 

barındırmaktadır. Buna göre iĢ güvencesizliği, sadece iĢ kaybı korkusundan daha 

karmaĢıktır ve iĢ istikrarını, olumlu performans değerlendirmelerini ve terfi 

imkânlarını da kapsayan iĢin önemli özelliklerini kaybetme korkusu gibi boyutlarını 

da ifade etmektedir.
52

  

Greenhalgh ve Rosenblatt ( 1984) iĢ güvencesizliğini, birimsel bir ölçüm ile 

değerlendirilemeyeceğini savunmaktadır. Onun yerine, değerlendirmenin teorik bir 

temele dayandırılması ve çok boyutlu olarak yansıtılması gerektiğini ifade 

etmektedirler. Greenhalgh ve Rosenblatt‟ın kavramsal yapısının temelinde iĢ 

güvencesizliği 5 bileĢene sahiptir. Ġlk dört bileĢen “tehdidin Ģiddeti”  ya da iĢin 

devamlılığına iliĢkin algılanan tehdidin derecesi ile ilgili olmaktadır. BeĢinci bileĢeni 

ise tehdide karĢı koymada çalıĢanın güçsüzlüğü oluĢturmaktadır.
53

  Bu bağlamda ilk 

bileĢen terfi için olanaklar, iĢ programında serbestlik gibi çeĢitli iĢ özellikleri için 

algılanan tehdit olmaktadır. ÇalıĢanlar söz konusu iĢin özelliklerinde daha fazla 

tehdit algıladıklarında iĢ güvencesizliği algısı da o kadar fazla hissedilmektedir. 

Ġkinci bileĢen olarak iĢin her özelliğinin bireyler tarafından algılanan önem derecesi 

olmaktadır. Yani çalıĢanlar tarafından algılanan tehdit eğer çalıĢan için önemi fazla 

olan bir özellikte ise çalıĢanın algılayacağı iĢ güvencesizliği de daha fazla 

olmaktadır. Eğer tehdit düĢük önem düzeyinde algılanıyorsa dolayısıyla iĢ 

güvencesizliği algısı da azalacaktır. Üçüncü bileĢen, çalıĢanların bütün iĢini negatif 

olarak etkileyen çeĢitli olaylarla ilgili algılanan tehdittir. Mesela iĢten atılma ya da 
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geçici olarak iĢten çıkartılma. Dördünce bileĢen ise bu olasılıkların her birine 

yüklenen önem olmaktadır. Nihayet beĢinci bileĢen de çalıĢanın ilk dört bileĢende 

tanımladığı tehdide karĢı koyabilmek için sahip olduğu bireysel yeteneği ifade 

etmektedir. Yani çalıĢanın bu tehdit karĢınsındaki güçsüzlüğü de denilmektedir.
54

  

Rosenblatt ve Ruvio (1996) iĢ güvencesizliği yaĢantısının objektif bir 

tehlikenin var olup olmamasıyla ilgili olduğunu, çünkü iĢ güvencesizliği duygusunun 

bireysel algılara bağlı olduğunu iddia etmektedir. Bu algı, bir taraftan nesnel 

koĢulların fonksiyonuna diğer yandan da kiĢisel tutumların fonksiyonuna göre 

çeĢitlilik göstermektedir. O yüzden ilgili organizasyondaki çalıĢanlar arasında da 

farklı olacaktır. Bu nedenle iĢ güvencesizliği iĢin çeĢitli boyutlarını kapsayan çok 

boyutlu bir kavram olarak kabul edilir.
55

 

 Bu açıdan düĢündüğümüzde iĢ güvencesizliği algısını yaĢayanların sayısı, 

gerçekte iĢlerini kaybedenlerden çok daha fazla olmaktadır.
56

 

 

1.1.4.2. Objektif ve Subjektif YaklaĢım 

ĠĢ Güvencesizliği algısı ile ilgili olarak kabul edilen genel ve çok boyutlu 

tanımların yanında, bir takım ayrımlara da gidildiği görülmektedir. Birçok yazar iĢ 

güvencesizliği algısını objektif bir deneyim olarak tanımlarken, iĢ güvencesizliği 

algısının subjektif yönüne odaklanan yazarlar da bulunmaktadır. ĠĢ güvencesizliği 

algısına objektif boyutuyla baktığımızda çalıĢanlar bağlamında bir belirsizlik 

tanımlanmıĢtır. Örneğin yüksek iĢsizlik oranı ya da küçülen örgütlerde çalıĢma, 

güvencesizlik olarak tanımlanmaktadır. 
57

  

                                                   
54
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Bazı tanımlamalar, iĢ güvencesizliğinin, bireysel yaĢantılardan ve 

yorumlardan bağımsız bağlamsal bir olgu olarak meydana geldiği varsayımı üzerine 

dayanmaktadır.
58

 

Pearce ( 1998), geçici istihdamın, objektif iĢ güvencesizliği yaklaĢımına bir 

örnek teĢkil ettiğini savunmaktadır. Çünkü çalıĢanlar gelecekleri hakkında aynı 

düĢüncelere sahip olmaktadırlar. Geçici iĢ belirli bir zaman dilimi ile sınırlıdır. Bu 

nedenle iĢin geleceği tehlikededir. Bu anlamda geçici çalıĢma, çalıĢma objektif iĢ 

güvencesizliği yaklaĢımının bir göstergesi olarak kabul edilmektedir. 
59

  

Böyle bir durumda bütün organizasyonlar az ya da çok iĢ güvencesizliğinden 

etkilenmektedirler. Buna bağlı olarak daha kısa iĢ süresine sahip iĢgücü piyasası, 

daha uzun iĢ süresine sahip iĢgücü piyasasından daha fazla iĢ güvencesizliğine maruz 

kalmaktadır.  Aynı zamanda iĢ güvencesizliği algısı, toplumlardaki iĢsizlik seviyesi 

ile de iliĢkili olmaktadır. Yüksek iĢsizlik oranına sahip olan toplumlarda genel olarak 

algılanan iĢ güvencesizliği düzeyinde de artıĢ olduğu görülmektedir. 
60

 

Büssing (1999)„ e göre iĢ kaybı tehdidi nedeniyle ortaya çıkan iĢsizlik 

beklentisi objektif yaklaĢımın temel elementidir. Böyle bir tehdit, söz konusu olan 

iĢin geçici niteliğinden ya da yakında gerçekleĢmesinden korkulan bir iflas 

durumundan kaynaklanmaktadır. 
61

 

Subjektif iĢ güvencesizliği, çalıĢanların iĢlerini kaybetme korkusu ile iĢlerinin 

devamlılığına yönelik kaygılarını içeren güvencesizlik algılarını ifade ederken,  

objektif iĢ güvencesizliği ise daha çok kayıt dıĢı ve kısmi süreli istihdam halinde 

bulunan çalıĢanların güvencesizliğini ifade etmektir
62

.  

Aynı zamanda nesnel (objektif) iĢ güvencesizliği, bireyin iĢindeki dıĢsal 

tehditlerle ilgili iken, algılanan yani öznel ( subjektif) iĢ güvencesizliği, bireyin 

tehditleri değerlendirmesi ile ilgilidir. Ancak her iki tür iĢ güvencesizliği birbirleri ile 

önemli derecede iliĢkilidir. Öznel iĢ güvencesizliği, nesnel iĢ güvencesizliği söz 
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konusu olmadığında pek görülme olasılığı olmasa da, daha fazla stres yaratma 

potansiyeline sahiptir. TaĢerona devretme veya özelleĢtirme söz konusu olduğunda, 

dıĢsal tehditler ortaya çıkmakta ve iĢ güvencesizliği daha çok nesnel bir nitelik 

taĢımaktadır. 
63

 

Büssing, iki çelik fabrikasında çalıĢan iĢçileri nesnel ( objektif) ve öznel          

(subjektif) iĢ güvencesizliği ve sonuçları açısından karĢılaĢtırmıĢtır. Fabrikalardan 

biri uzun süredir ekonomik sıkıntı içinde olup ve iĢ gücünün yarısını erken emeklilik 

aracılığıyla azaltmıĢ ( nesnel iĢ güvencesizliği) iken, diğer fabrika ekonomik zorluk 

yaĢamamaktadır. ĠĢçiler sıkıntı içinde olan fabrikanın kapatılacağını ve iĢçilerin 

çoğunun bir sosyal plan çerçevesinde emekli edileceğini bilmektedir. Çok az sayıda 

iĢçi baĢka bir fabrikaya transfer edilebilecektir. Büssing, her iki fabrikada iĢçilerim 

algıladıkları iĢ güvencesizliği seviyelerini karĢılaĢtırmıĢtır. KarĢılaĢtırma sonucu, 

öznel iĢ güvencesizliği açısından büyük farklılıklar tespit etmiĢtir. Kapanma 

tehlikesiyle yani nesnel bir tehdit ile karĢı karĢıya olan iĢçiler, algılanan iĢ 

güvencesizliğinde yüksek puanlara ulaĢırken, diğer fabrikadaki iĢçiler önemli 

derecede düĢük puanlar almıĢtır. Böylece öznel iĢ güvencesizliğinin nesnel 

koĢullardan etkilendiği belirtilmektedir.
64

 

Subjektif iĢ güvencesizliği yaklaĢımı çalıĢanların iĢi, iĢin özelliklerini ya da 

kendi Ģirketlerini yorumlama ve algılama biçimleriyle ilgilidir. Var olan objektif bir 

durumda çalıĢanların bunu algılama ve yorumlama biçimleri farklı olmaktadır.
65

 

Yani objektif gerçekler ve algılar arasındaki farkı ifade eden bir yaklaĢımdır. Yani 

subjektif iĢ güvencesizliği, çalıĢanın istihdam durumunda tercih ettiği güvence ile 

gerçekte yaĢadığı güvence arasındaki farklılık olarak ifade edilmektedir. 
66

 

Bir iĢletmede çalıĢan herkes aynı düzeyde iĢ güvencesizliği tehlikesi ile karĢı 

karĢıya gelmemektedir. Aynı iĢletmede çalıĢan iki kiĢi, iĢ ortamının farklı 

algılanması ve yorumlanması nedeniyle farklı düzeylerde iĢ güvencesizliği algısına 

sahip olabilmektedirler. Bu nedenle iĢ güvencesi literatüründe içinde bulunan 

durumun değerlendirilmesi önemli bir rol oynamaktadır.
67

 Özellikle örgütsel 
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değiĢimler yaĢayan iĢ koĢullarında çalıĢan ve iĢ arkadaĢlarının iĢlerini kaybettiğini 

gören iĢçiler daha fazla iĢ güvencesizliği algısına maruz kalmaktadır.
68

 

 Bazı çalıĢanlar ortada objektif bir neden yokken güvencesizlik hissi 

yaĢarken, bazı çalıĢanlar ise aksine yakın bir gelecekte iĢten çıkarılma olasılıkları 

yüksek olmasına rağmen iĢlerini güvenceli hissetmektedirler. Subjektif iĢ 

güvencesizliği yaklaĢımı, çalıĢanların gelecek ile ilgili yaĢadıkları güvencesizlik 

duygusuyla ilgili olmaktadır. ÇalıĢanların gelecekte iĢlerini devam ettirip 

ettiremeyecekleri yönünde yaĢadıkları belirsizlik olarak ifade edilmektedir. 
69

 

Burada önemli olan husus çalıĢanların herhangi bir iĢ kaybı tehdidiyle 

karĢılaĢtıklarında bu tehdide karĢı koyabilecekleri “güçsüzlük”
70

 duygusudur. Yani 

çalıĢanın arzu ettiği iĢin devamlılığını sağlamada hissettiği güçsüzlük derecesi, o 

çalıĢanın iĢ güvencesizliği algısını hissetme derecesini etkilemektedir. 

Klandermans ve Van Vuuren‟a göre (1999)  az miktarda objektif iĢ 

güvencesizliğinin olduğu ya da az miktarda negatif örgütsel değiĢikliklerin 

algılandığı Ģirketlerde dahi çalıĢanlar, subjektif iĢ güvencesizliği 

yaĢayabilmektedirler. Bu yazarlar, öz saygı gibi kiĢilik faktörlerinin güvencesiz 

duygusuna neden olabileceğini savunmaktadırlar.
71

 

Jacobson‟a göre iĢ güvencesizliği subjektif bir nitelik taĢımaktadır. Çünkü 

aynı objektif durumda bulunan çalıĢanlar farklı algılamaya ve yorumlamaya sahip 

olduklarından değiĢik düzeylerde iĢ güvencesizliği hissetmektedirler. 
72

 Güvenlik 

ihtiyacı daha düĢük ve iĢlerine bağlılığı daha yüksek olan iç kontrol odağına sahip 

iĢçiler,  iĢ güvencesizliği ile baĢ etme stratejilerinde,  güvenlik ihtiyacı yüksek ve 

iĢlerine bağlılığı düĢük olan iĢçilerden daha baĢarılı olmaktadırlar. 
73
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1.1.4.3. BiliĢsel Ve Duygusal YaklaĢım 

ĠĢ güvencesizliği algısı “kavramsal” ve duygusal” olmak üzere iki farklı 

yaklaĢımla da ele alınmaktadır. 

Kavramsal yaklaĢım, çalıĢanın iĢini kaybetme olasılığı ile ilgiliyken, duygusal 

yaklaĢım iĢ güvencesizliği hakkında sahip olunan duyguları ve inançları 

kapsamaktadır. De Witte‟ye göre (2000) iĢ güvencesizliği algısı, geleceğin kavramsal 

olarak değerlendirilmesiyle baĢlamaktadır. Yani iĢin herhangi bir özelliğiyle mi 

yoksa potansiyel iĢ kaybıyla mı ilgili olduğu ifade edilmektedir.
74

 

Aynı Ģekilde Borg ve Elizur ( 1992) iĢ güvencesizliği kavramını kavramsal ve 

duygusal olmak üzere ikiye ayırmaktadır ve kavram iĢ güvencesizliğini “ iĢ kaybı 

olasılığı” olarak, duygusal iĢ güvencesizliğini ise “iĢ kaybı korkusu” olarak ifade 

etmektedirler.
 75

 

 

1.1.4.4. Niteliksel Ve Niceliksel YaklaĢım 

Saksson, Petterson ve Hellgren (1998) ise niteliksel ve niceliksel iĢ 

güvencesizliğini kavramsallaĢtıran kiĢiler olmuĢlardır. Niceliksel iĢ güvencesizliği, 

iĢin potansiyel kaybına yönelik algılanan tehlike olarak ifade edilirken,  niteliksel iĢ 

güvencesizliği terfi, maaĢ artıĢı ve kariyer olanakları gibi iĢin önemli özellikleri 

hakkında algılanan tehlike ya da belirsizlikle ilgili olmaktadır.
76

 

Hellgren (1999) „e göre niteliksel iĢ güvencesizliği daha çok iĢe yönelik 

tutumlar ile ilgili iken niceliksel iĢ güvencesizliği ise sağlık Ģikâyetlerinin farklı 

yönleriyle iliĢkili olmaktadır. Bununla birlikte Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) Ġki 

farklı kavram olarak ayırmaktadır ve bu iki kavram için önemli olan, devam eden 

istihdam halini yansıtan durumun görünümüdür. ĠĢin önemli bir özelliğinin kaybı, iĢ 

güvencesizliğinin bir yönünü temsil etmesine rağmen, bu tehdit muhtemelen daha az 

Ģiddetli olmaktadır. Çünkü örgütsel üyeler,  yani bütün çalıĢanlar için bu durum 

kayıp olmayacaktır. Ama niceliksel iĢ güvencesizliği algısında iĢin kendisinin kaybı 
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söz konusu olduğundan dolayı söz konusu iĢte çalıĢanlar bu durumdan zarar göreceği 

için algının Ģiddeti daha fazla hissedilecektir.
 77

 

Niteliksel ve niceliksel iĢ güvencesizliği farklı kavramlar olmasına rağmen 

niceliksel iĢ güvencesizliği genel iĢ güvencesizliği yaklaĢımı ile benzerlik 

göstermektedir. Çünkü her ikisinde de çalıĢanların iĢin kendisinin kaybına yönelik 

yaĢadığı bir kaygı söz konusudur. Niteliksel iĢ güvencesizliği ise istihdam iliĢkisinde 

niteliğin potansiyel kaybının algılanması ile ilgili olmaktadır.
 78

 

 

1.2. Stres Kavramı 

 

Stres, günlük hayatta ve iĢ dünyasında hemen hemen herkesin çok sık 

kullandığı bir kavram haline gelmiĢtir. YaĢadığı sürece herkes, çeĢitli stres 

kaynaklarına maruz kalmaktadır. Modern toplum hastalığı olarak nitelendirilen ve 

ciddi bir sorun olarak karĢımıza çıkan stres
79

 özellikle güvencesiz ortamlarda çalıĢan 

iĢçiler açısından ciddi bir sorun olarak karĢımıza çıkmaktadır. Sanayi devriminden 

sonra hızlanan ve teknolojinin de iĢ yaĢamına girmesiyle birlikte her geçen gün 

değiĢen çalıĢma koĢulları, çalıĢanlarda çeĢitli gerilimlere neden olmaktadır. 

Özellikle son dönemlerde iĢgücü piyasasında dramatik değiĢiklikler meydana 

gelmiĢtir. Ekonominin yeniden yapılanması, küresel rekabetin artması, imalat 

sanayinin yerini hizmetler sektörünün alması, iĢletmelerin rekabet gücü elde etmesi 

için daha esnek üretim biçimlerine yönelmesine neden olmuĢtur. Bu yeniden 

yapılanma süreci birçok iĢletmenin kapanmasına ya da birçok çalıĢanın iĢten 

çıkarılmasına veya part time olarak istihdam edilmelerine öncülük etmiĢtir.
80

 Bugün 

geleneksel iĢletme modellerinin yanında, artan oranda yeni iĢletme yapılanmaları da 

ortaya çıkmaktadır. Bu yapılanmalar geleneksel modellerden farklı olarak, esnek 

çekirdek iĢgücü ile geçici çevre iĢgücü istihdamını kombine eden, net-work-ağ tipi  

örgütlenme ve proje odaklı yönetim anlayıĢını ön plana çıkaran, firma içi iliĢkilerin 

daha az statik olduğu, bireyci kültür ve rekabetin ön plana çıktığı, iĢ ve özel alan 

ayrımının daraldığı hatta ortadan kalktığı yapılanmalar  olarak karĢımıza 
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çıkmaktadır.
81

 Sonuç olarak istihdam iliĢkileri daha güvencesiz bir hal almıĢtır.
82

 ĠĢ 

güvencesizliği ise stres yaratan bir unsur olarak kabul edilmektedir.
83

   

Stres kavramını bugünkü anlamda ilk kullanan Hans Selye‟dir. Selye stresi; 

organizmanın her türlü değiĢime karĢı verdiği tepki olarak tanımlamıĢtır
84

. Geçicilik 

ve yerleĢik bir yaĢama sahip olamama durumu önemli bir stres nedeni olarak 

görülmektedir.
85

 Bu anlamda esnek çalıĢma dünyası, gerçekte, hiç kimsenin uzun vadeli 

istihdam garantisine sahip olmadığı, çalıĢanların, kurum/Ģirket içindeki konumlarının 

değiĢken koĢullara uyumlanma yeteneğine endekslendiği, insanların kendilerini daha az 

değerli ve her an kullanılıp atılabilir hissettikleri, bu nedenle de ağır bir baskıyı ve güçlü bir 

güvensizlik duygusunu deneyimledikleri bir akıĢkanlıklar/geçicilikler dünyasıdır.
86

 

Esneklikle ilgili temel faktörler çalıĢmayı daha stresli hale getirmektedir: 

ÇalıĢma saatlerinin uzaması, düzensizleĢmesi, özellikle yüksek eğitimliler için uzun 

yolculuklar/ani yer değiĢiklikleri, çok değiĢken iĢ amaçları, risk almanın 

kaçınılmazlığı ve sürekliliği, yetersiz sosyal destek. Ayrıca üretim sistemindeki 

değiĢimin çalıĢanların ancak küçük bir kısmı için geçerli olduğunu atlamamak 

gerekir. Ayrıca üretim sistemindeki değiĢim iĢ dıĢındaki toplumsal yaĢantıda da 

değiĢikliklere yol açmaktadır: Belirsizlik, geleceksizlik ve vasıfsızlaĢma iĢ dıĢına da 

uzanmaktadır
87

 

Yeni kapitalizmin esneklik üzerinden ürettiği istihdam iliĢkilerinde özellikle 

belirli bir iĢverenin olmaması ya da gözükmemesi, iĢin yaĢam boyu algılanmaması, 

belirsizlik ve istikrarsızlığı, daha doğrusu risk algısını yükseltmektedir. Ġstikrarsızlık, 

çalıĢanlar için hissedilen yüksek güvencesizliğin yanı sıra endiĢenin de kaynağıdır. 

Geleceğe dönük bir kaygı olan endiĢe, genelde sürekli risk ortamında hissedilir. 

Yine, geçmiĢ deneyimlerin bugüne kılavuzluk edemediği durumlarda yoğunlaĢır. ĠĢ 

endiĢesi (apprehension), kiĢinin özsaygısını azaltmakta, aileler bölünmekte, cemaat 

yapıları parçalanmakta, iĢyerlerinin kimyası değiĢmektedir.
88

 

                                                   
81

 Gökbayrak, ġenay, “Esnek Ġstihdam Stratejileri ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Açısından Riskler,”, 

Genel - ĠĢ Emek AraĢtırma Dergisi, 2005/2, s.63 
82

 Burgard, Sarah;Brand Jennie;House, James, “Job Insecurity and Health in the United States”, 
Population Studies Center Research Report 06-595,April,2006. s.3 
83

 Sverke, Hellgren, 2002, s.27 
84

 Tutar, Hasan, “Kriz ve Stres Yönetimi”, Seçkin Yayıncılık, Ġkinci Baskı, Ankara, 2007. s.187 
85

 Tutar,a.g.e.s.205 
86

Ġlhan, Süleyman,a.g.e.s.287 
87

 Binbay, Tolga, “ ĠĢ Stresi Ve Akıl Sağlığı Sorunları” Türk Tabipler Birliği Mesleki Sağlık ve 

Güvenlik Dergisi, Ocak-ġubat-Mart 2006, s.28 
88

 Aytaç, Ömer, Ġlhan, Süleyman,a.g.e.s.192 



 24 

Bilimsel olarak ortaya konmamıĢ olsa bile eskiden beri insanların 

hayatlarında meydana gelen değiĢikliklerin ve stres verici olayların hastalığa yol 

açtığı bilinmektedir. 
89

 

Sennett, Amerikan toplumundan hareketle, iĢ ve çalıĢma yaĢamında meydana 

gelen köklü değiĢikliklerin kiĢilik/karakter yapılarında yaptığı tahribata 

dikkatlerimizi çekmeyi baĢarmaktadır. O, özelde Amerikalı insanın, genelde 

günümüz insanının, iĢ, yerleĢim ve duygusal alan baĢta olmak üzere, tüm kiĢiliğini 

oluĢturabileceği sabitlik ve süreklilikten yoksun olmasının, Ģahsiyetinden ödün 

vermesinin kaçınılmazlığıyla sonlandığını belirtmeye çalıĢmaktadır. Zira her yerde 

görülen, hissedilen hızlı değiĢim karĢısında, kararlı/istikrarlı kiĢilik unsurları 

varlığını sürdüremez hale gelmekte, içi boĢalmakta ya da buharlaĢmaktadır. Sennett, 

gerçekte, iĢ/üretim örgütleri üzerinden, modern yaĢamın taĢıdığı risklere, belirsizlik, 

korku ve insandan yana umutsuzluklara, varlığı önemsenen ve sosyal sürekliliğin ana 

unsurları sayılan kimi değerlerin yok olmasıyla gelen köklü/global travmaya 

dikkatleri çekmektedir.
90

 Zira, yeni ya da esnek kapitalizm, içinde hiçbir kararlı, 

kalıcı öğenin yer almadığı değiĢken bir toplumsal evren inĢa etmektedir. Bu evren 

içinde geleneksel çalıĢma iliĢkilerinden, insan karakterine ve tüketim anlayıĢına 

değin her Ģey anlık değiĢimin katı yasalarına tabidir. Stabil anlam bütünleri yok 

olmakta, istikrarlı değerler sistemi bağlayıcılığını yitirmekte, insanlar birbirlerini 

tanıyacak denli uzun vadeli iliĢkiler kuramamaktadırlar. AĢırı bireycilik ve 

parçalanma, değer kayması, kaygı, tedirginlik, gerginlik, huzursuzluk, stres ve 

bireysel/toplumsal Ģizofreni her yere nüfuz etmektedir.
91

KuĢkuculuk, paranoya, 

Ģizofreni, nevroz gibi ruh halleri toplumun her katmanına yayılmakta, toplumu abluka altına 

almaktadır. Kitlelerin adeta belirsizliğe ve riske yazgılanması, belirsizlik ve risk üzerinden 

baskılanıp denetim altına alınmalarını daha da kolaylaĢtırmaktadır. Bu da aslında yeni 

kapitalizme özgü bilinçli ideolojik ve kurumsal bir manipülasyonun yürürlükte olduğunu 

göstermektedir.
92 

 Özellikle teknolojik değiĢmeler, iĢletmelerde rekabet gücünün korunması 

kaygısıyla, üretim yöntem ve kalıplarında değiĢimi zorunlu kılmaktadır. DeğiĢim, 

örgütün çeĢitli kademelerinde alıĢılmıĢ usullerin terk edilmesi nedeniyle, bireylerde 
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iĢle ilgili yetersizlik doğurmaktadır.
93

 Bu da bireyin stres düzeyini arttırmaktadır. 

Çünkü teknolojik geliĢime rağmen çalıĢma koĢulları olumlu yönde geliĢmek yerine 

geniĢ emekçi yığınlarının aleyhinde daha olumsuz özellikler kazanmıĢtır: ĠĢsizlik 

artmıĢ, çalıĢma kendini ifade etmek anlamına gelmemiĢtir. ĠĢ, bireyin geliĢimine 

değil rekabet ve rutin içinde körelmesine neden olmuĢtur. Üretim üzerinden elde 

edilen sosyal haklar kısıtlanmıĢ ve her Ģeye rağmen çalıĢma süreleri azalmamıĢtır. 

Teknolojik geliĢim, bu nedenlerle kapitalist üretim iliĢkilerinde, iĢ stresinin önemini 

kaybetmesine olanak sunmamaktadır.
 94
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠNĠN NEDENLERĠ VE SONUÇLARI 

 

2.1. ĠĢ Güvencesizliğine N eden Olan Etmenler 

2.1.1. Bireysel Etmenler 

2.1.1.1. Cinsiyet Farklılıkları 

YaĢanan iĢ güvencesizliği algısının düzeyi, karĢılaĢılan tehdide karĢı 

iĢyerinde sahip olunan imkanlara ve bireylerin korunmasızlık algılarına bağlı 

olmaktadır. ÇeĢitli demografik özelliklere sahip çalıĢanlar arasında yaĢanan iĢ 

güvencesizliği düzeyinde farklılıklar bulunmaktadır. Farklı gruplar, aynı iĢ 

güvencesizliği tehdidi ile karĢı karĢıya bulunmalarına rağmen bu algının derecesi 

farklı düzeylerde yaĢanmaktadır. 
95

 

Cinsiyet, kiĢinin hayatı boyunca yaĢayacağı farklı olayların, cinsiyet 

durumuna göre nasıl etkileri olacağının saptanmasında önemli bir role sahiptir. ĠĢ 

güvencesizliği algısının farklı cinsiyet üzerindeki etkilerine odaklanan bazı 

araĢtırmalarda, erkeklerin kadınlardan daha fazla iĢ güvencesizliği algısı yaĢadıkları 

bulunmuĢtur.
96

 

Naswall ve De Witte (2003), iĢ güvencesizliği algısının cinsiyete göre 

farklılaĢtığını erkek iĢçilerin,  kadın iĢçilere göre daha fazla iĢ güvencesizliği 

yaĢayacakları hipotezi ile araĢtırmıĢtır. Fakat yapılan araĢtırmada bu hipotez 

desteklenmemiĢtir. Cinsiyet sadece Belçika‟da, iĢ güvencesizliğinin bir belirleyicisi 

olarak tespit edilmiĢ, fakat kadın iĢçilerin erkek iĢçilerden daha fazla iĢ 

güvencesizliği yaĢadığı bulunmuĢtur. 
97

 

 ĠĢte, çalıĢma saatleri ve iĢin içeriğinde artan esneklik talepleri, iĢsizliğin 

meydana gelmesinde önemli bir risk faktörü olmaktadır. Kadınlar ve çocuklar gibi 

belirli gruplar özellikle bu duruma daha fazla maruz kalmaktadırlar.
98

 

GeliĢmiĢ, geliĢmemiĢ tüm ekonomilerde iĢletmelerin hedefinin gittikçe artan 

oranda iĢ gücü maliyetlerinin düĢürülmesine yöneldiği ve bu amaçla, üretim 
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sürecinde ve emek piyasasında “esnekleĢme”nin yeni sermaye birikim biçimi olarak 

ortaya çıktığı ileri sürülmektedir. ĠĢletmelerin tam zamanlı çalıĢan sayısını düĢürerek, 

giderek daha fazla sayıda kısmi zamanlı ve geçici personel istihdam ettiği ve veya 

fason çalıĢma biçimlerine kaydığı görülmektedir. Bu aĢamada kadın istihdamı 

önemli bir rol oynamaktadır. Her toplumda farklı düzeylerde de olsa var olan 

cinsiyete dayalı iĢ bölümü kadınları ev ve ailerininin bakımından sorumlu 

tutmaktadır. Aile içi sorumlulukları nedeniyle kadınların emek piyasasıyla iliĢkileri 

zaten hep “ esnek” bir yapı sergilemiĢtir. Yeni üretim örgütlenmeleri kadınların bu 

konumundan yararlanmakta ve esnekleĢtirmeye çalıĢtıkları yapı içinde gittikçe artan 

oranda kadın istihdam etmektedir.
99

 

Özellikle mavi yakalı olarak çalıĢan kadınlar sürekli olarak iĢten çıkarılma 

korkusu ile karĢı karĢıyadır. Çünkü personel azaltmayı düĢünen iĢletmelerin ilk 

olarak iĢten çıkartma eğiliminde oldukları kiĢiler, kadın iĢ görenler olmaktadır. 

Bunun nedeni de toplumumuzda kadın ve erkek için benimsemiĢ olduğumuz farklı 

davranıĢ Ģekillerinin tanınması esasından ileri gelmektedir. Kadın daha çok eve 

yönelik, erkek ise iĢe yönelik ve ev geçindirmekle yükümlü olarak düĢünülmektedir. 

Bu nedenle de kadını iĢten çıkarmak daha kolay gibi görünmektedir.
100

 

Jacobson ve Hartley (1991) de iĢ güvencesizliği algısının kadın ya da erkek 

olmasına bağlı olarak farklı seviyelerde yaĢanabileceğini ifade etmektedirler.
101

 

Naswall et all, (2001) tarafından yapılan bir çalıĢma, iĢ güvencesizliğinin neden 

olduğu stres ve onun negatif sonuçları arasındaki iliĢkinin erkeklerde, kadınlardan 

daha güçlü olduğunu göstermektedir.
 102

 Yani meta analizi sonuçlarına göre erkekler 

iĢ güvencesizliği algısına daha negatif Ģekilde tepki göstermektedirler.
103
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Rossenblatt ve diğerleri (1999)  ise yaptıkları araĢtırmada erkek 

öğretmenlerin, kadın öğretmenlerden daha fazla iĢ güvencesizliği yaĢadıklarını 

ortaya koymuĢtur.
104

 

Erkeklerin, kendilerini evlerini geçindirmekten birinci derece sorumlu 

görmesi, çok daha derin psikolojik sorunlarla karĢılaĢmasına neden olmaktadır. 

Toplumda kadının ailenin gelirine katkıda bulunmak amacıyla çalıĢması bir ölçüde 

eĢi çalıĢan bireylerin bu durumdan olumsuz etkilenmesini azaltsa bile, sonuçta hem 

kadın hem de erkek iĢsizliğinin kiĢinin çevresiyle yaĢadığı iliĢkileri olumsuz 

etkilemekte, kiĢi kendini “aciz” içinde hissetmekte, kendine olan güvenini 

yitirmekte, kiĢilik özellikleri de yatkınsa suça yönelik ve saldırgan davranıĢlar, hatta 

intihar eğilimi gösterebilmektedir
105

 Erkeklerin kadınlardan daha fazla iĢ 

güvencesizliği algısına maruz kalmaları erkeğin toplumdaki geleneksel rolüyle 

açıklanmaktadır. Erkek toplumsal rolü gereği para kazanmak ve eve bakmak zorunda 

görülmektedir. Bu nedenle erkekler, kadınlardan daha fazla bu algıyı 

hissetmektedirler. 

 Oysa De Witte ve diğerleri (2003) yaptığı çalıĢmada kadınların daha fazla iĢ 

güvencesizliği yaĢadığını ortaya koymaktadır. De Witte‟ye göre kadınlar, özellikle 

evdeki tek kazanç sahibi oldukları zaman daha fazla iĢ güvencesizliği algısı 

yaĢamaktadırlar.
106

 Eğer ev halkının ekonomik durum zor ise, bireysel iĢ 

güvencesizliği artmaktadır.
107

  Diğer yandan Johnson ve Hartley (1991), özellikle 

bankalarda çalıĢan kadınların erkeklerle karĢılaĢtırıldığında daha fazla iĢ 

güvencesizliği algısına maruz kaldıklarını bulmuĢtur.
108

  

Kadınlar özellikle ailede tek gelir sağlayan kiĢi oldukları zaman daha fazla iĢ 

güvencesizliği algısı yaĢamaktadırlar. Bu nedenle iĢ güvencesizliği algısının cinsiyet 

üzerindeki farklı sonuçlarına bakılırken sadece cinsiyet durumuna odaklanmaktan 
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ziyade çalıĢanın aile içindeki gelir sağlama sorumluluğunu da göz önüne almak 

gerekmektedir.
109

 

 Erlinghagen (2008) ise yaptığı araĢtırmasında iĢ güvencesizliğinin kadın ve 

erkek arasında önemli farklılıklar bulunmadığını ortaya koymaktadır. Yaptığı 

araĢtırmanın sonuçlarına göre gerçekte var olan ayırımlar cinsiyet karakteristikleri ile 

doğrudan iliĢkili değildir, fakat daha çok kendini dolaylı olarak hissettirmektedir.  

Eğer kadınlar hala ev iĢlerinde büyük sorumluluklara sahip olurlarsa sonuç olarak 

ücretli iĢleri daha sık yarıda kesilmek zorunda kalmaktadır. Böylelikle iĢyerindeki 

ortalama görev süreleri erkeklerden daha az olmaktadır.  Çünkü iĢ güvencesizliği 

iĢyerindeki artan görev süresi ile baĢlangıçta azalmakta ve kadınların görev süresi 

erkek meslektaĢlarından daha kısa olduğu için kadınların neden erkeklerden daha 

fazla güvencesiz hissettikleri saptanmaktadır.
 110

 

 

2.1.1.2. YaĢ Faktörü 

YaĢ, çalıĢma ortamında iĢ kaybı tehdidine yönelik yorumları etkileyebilen 

demografik bir faktördür.
 
Artan yaĢın, iĢten çıkarılmaya karĢı çalıĢanları daha fazla 

savunmasız hale getirdiğine inanılmaktadır. YaĢlı çalıĢanlar, iĢverenlere daha az 

çekici gelmektetir. Gönülsüz iĢ kaybına yönelik yapılan araĢtırmalar göstermektedir 

ki 30 ve 50 yaĢ aralığındaki çalıĢanların stres ve psikolojik bozulma düzeyleri çok 

daha fazladır.
111

 

Özellikle 30 ve 50 yaĢlarındaki çalıĢanların çocuklarına karĢı sorumlulukları 

daha fazla olacağından, sadece kendi yaĢamını sürdürme sorumluluğu olan kiĢilerden 

daha fazla iĢ kaybı olasılığını yaĢama eğiliminde olmaktadırlar.
112

 Yani daha yaĢlı 

çalıĢanlar, daha genç çalıĢanlarla karĢılaĢtırıldığında yaĢanan iĢ güvencesizliği düzeyi 

daha fazla olmaktadır.
113

 Çünkü bu kiĢilerin yeni bir iĢ bulma olasılıkları 

azalmaktadır. Bu nedenle iĢlerini kaybetme tehdidiyle karĢılaĢtıklarında yaĢanan iĢ 

güvencesizliği düzeyi daha yüksek olacaktır.
114
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Naswall ve De Witte Belçika, Hollada, Ġtalya ve Ġsveç‟te çalıĢan grupların 

yaĢadığı iĢ güvencesizliğini ortaya çıkarmaya yönelik araĢtırma yapmıĢtır. YaĢlı 

iĢçiler, Belçika ve Ġtalya‟da yüksek seviyelerde iĢ güvencesizliği bildirdikleri için yaĢ 

iĢ güvencesizliğinin önemli bir belirleyicisi olarak bulunmuĢtur. 
115

  Fakat Yousef     

( 1998 ) ĠĢ güvencesi tatminin yaĢla birlikte arttığını öne sürmektedir. Roskies ve 

Louis-guerin ( 1990 ) , Wilson ve diğerleri ( 1993) daha genç çalıĢanların, daha fazla 

iĢ tehdidi algıladıklarını gösteren veri elde etmiĢlerdir.
116

 

 

2.1.1.3. Eğitim Düzeyi 

ÇalıĢanlar açısından diğer önemli bir değiĢken de eğitim düzeyi olmaktadır. 

Çünkü eğitim düzeyi, kiĢinin iĢ piyasasında karĢılaĢabileceği fırsatları 

etkilemektedir. Eğitim düzeyi, bilgi ve beceri düzeyleri, iĢ piyasasındaki talepleri 

karĢılayamayacak durumda olan çalıĢanlar, iĢ güvencesizliği algısına karĢı daha 

duyarlı olmaktadırlar. Yapılan araĢtırmalardan elde edilen verilere göre eğitim 

düzeyi ve iĢ güvencesizliği algısı arasında negatif bir iliĢki bulunmaktadır.
117

 

Yüksek eğitim düzeyine sahip çalıĢanların, daha düĢük eğitim düzeyine sahip 

çalıĢanlar kadar fazla iĢ kaybı tehdidiyle karĢı karĢıya gelmemektedirler ve buna 

bağlı olarak da iĢ güvencesizliği algısı daha düĢük olmaktadır. ÇalıĢanların eğitim 

düzeyi, iĢ gücü piyasasında ne kadar Ģansa sahip olacakları yönünden önemli bir  

faktör olmaktadır. Çünkü daha az eğitim düzeyine sahip olan çalıĢanlar aynı 

zamanda daha az bilgi ve beceriye de sahip olacakları için iĢ gücü piyasasında 

ikameleri daha kolay olmaktadır. Bu da iĢ güvencesizliği algısını fazla yaĢamalarına 

neden olmaktadır.
118

 

 Hartley ve arkadaĢlarına göre de eğitim düzeyi yüksek çalıĢanların daha az iĢ 

güvencesizliği algıladıkları ispatlanmıĢtır.
119

 Özellikle mavi yakalı iĢçiler, daha az 

eğitim düzeyi ve vasfa ve buna bağlı olarak iĢ gücü piyasasında daha az alternatife 

sahip olduklarından dolayı özellikle çalkantılı dönemlerde daha fazla iĢ 

güvencesizliğe algısına maruz kalmaktadırlar. Bu dönemlerde kendilerini güçsüz 
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hisseden düĢük vasıflı çalıĢanlar, iĢlerini kaybetme korkusunu daha yoğun 

yaĢamaktadırlar. Çünkü bu gibi durumlardan kurtulmak ya da yardım aramak için 

gerekli finansal kaynak ya da sosyal ağdan yoksun olmaktadırlar ve buna bağlı 

olarak kendilerini daha güçsüz hissetmektedirler.
120

 

Benzer Ģekilde Naswall ve De Witte  (2003) de eğitim seviyesi düĢük 

olanların,  istihdam seçeneklerinin kısıtlı olması nedeniyle daha fazla iĢ 

güvencesizliği yaĢayacağını ileri sürmektedir. Yaptıkları araĢtırmalar sonucunda, iki 

ülke örnekleminde eğitim seviyesi ile iĢ güvencesizliği arasında iliĢki olduğunu 

görülmüĢtür. 
121

 

Bu anlamda çalıĢanların eğitim düzeyi ile güvencesizlik arasında iliĢki negatif 

yönlüdür. Ancak, Danimarka, Fransa, Ġtalya ve Ġngiltere gibi bazı Avrupa Birliği 

üyesi ülkelerde ise bu durumun tersi yaĢanmaktadır. Bu ülkelerde güvencesizlik 

algılaması eğitim düzeyi yüksek olanlarda çok daha fazladır.
122

 

 

2.1.1.4. KiĢilik Özellikleri 

Ġnsanlar farklı olaylara farlı tepkiler vermektedir. KiĢilerarası bu farklılıklar, 

kiĢilerin bir takım farklı yapılara sahip oldugunu göstermektedir. Bu yapılar 

psikolojide kiĢilik kavramıyla açıklanmakla birlikte, araĢtırmacılar arasında kiĢiliği 

her yönüyle açıklamaya yönelik bir fikir birliği bulunmamaktadır. Bazıları 

kiĢilerarası farklılıklara odaklanırken, digerleri kiĢilerin iç dinamiklerine 

odaklanmakta ve kiĢiligi bu bakıĢ açıları dogrultusunda açıklamaktadır. 

KiĢilik, bir insanın duyuĢ, düĢünüĢ, davranıĢ biçimlerini etkileyen etmenlerin 

kendine özgü görüntüsüdür. Devamlı olarak içten ve dıĢtan gelen uyarıcıların etkisi 

altında olan kiĢilik, bireyin biyolojik ve psikolojik, kalıtsal ve edinilmiĢ bütün 

yeteneklerini, güdülerini, duygularını, isteklerini, alıĢkanlıklarını ve bütün 

davranıĢlarını içine alır. Kısaca, kiĢiliğin oluĢmasında insanın doğuĢtan gelen 

özellikleri ve içinde yer aldığı çevrenin etkisini bir arada görmek mümkündür.
123
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Bu çerçevede iĢ güvencesizliği, çalıĢanların iĢ durumlarını nasıl 

yorumladıkları ve değerlendikleri ile ilgili de olmaktadır. Bu yorumlamalar,  birçok 

faktör tarafından etkilenmektedir. ÇalıĢanların genel karakterleri ile ilgili olarak 

gelecek ve Ģimdiki durumları üzerindeki bireysel görüĢleri, algılan iĢ güvencesizliği 

düzeyine katkıda bulunmaktadır.
124

 

  ĠĢ güvencesizliği algısı, öznel bir yaĢantıdır. Aynı nesnel koĢullarda çalıĢan 

iki iĢçi, aynı durumu farklı algılayabileceğinden ve yorumlayabileceğinden dolayı 

yaĢadıkları iĢ güvencesizliği düzeyi farklı olmaktadır.
125

 

KiĢilik özellikleri, söz konusu durumları negatif ya da pozitif olarak 

değerlendirme ve durumların üstesinden gelme bağlamında son derece önemli 

olmaktadır. Genel olarak 3 kiĢisel özellikten bahsedilmektedir: Kontrol odağı, kiĢisel 

etkinlik ve etkilenme. Öncelikle bireyler çeĢitli olayların arkasında yatan belirli 

durumları anlamak için çaba harcamaktadırlar. Bu durumları anlayabilen ve 

yorumlayabilen çalıĢanlar gelecekteki olayları etkilemede daha iyi pozisyonda 

bulunmaktadırlar.  ÇalıĢanlar, olayları sahip oldukları dıĢsal ya da içsel nedenlerden 

birine göre yargılamaktadırlar. Belirli bir biçimde durumlar, bireylerden ( içsel) ya da 

çevreden ( dıĢsal)  meydana gelen nedenlere dayandırılmaktadır. Ġçsel kontrol 

odağına sahip bireyler olayları kendi hayatlarındaki durumların nedenlerine bağlı 

olarak yorumlamaktadır. DıĢsal kontrol odağına sahip olan bireyler ise olayları, Ģans, 

kısmet, kader ya da baĢka birilerinin kontrolü altında olma gibi kendi kontrolü 

dıĢındaki faktörlere bağlı olarak yorumlamaktadırlar. Spector (1982) kontrol 

odağının organizasyondaki insan davranıĢlarını açıklamada en önemli değiĢkenlerden 

biri olduğunu ifade etmektedir.
126

 

BaĢka bir ifadeyle kontrol odagı, kendi hareketlerine baglı olup olmadığı 

hakkında, kiĢinin bir pekiĢtiren olay ve degerlendirmenin subjektif bakıĢ açılarını 

ifade etmektedir. Eger olay önceden kestirilemeyen veya diğerlerinin kontrolü 

biçiminde Ģansın, olasılıgın, tesadüfün, kaderin bir sonucu olarak degerlendirilirse bu 

düĢünce dıĢ kontrol odagı olarak adlandırılmaktadır. Eger olay kiĢinin kendi 

davranıĢının veya kendi sabit özelliklerinin bir sonucu olarak degerlendirilirse bu 
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düĢünce iç kontrol odagı olarak tanımlanmaktadır. Bu anlayıĢ kisilerarası kontrol 

farklılıgıyla birlikte, bireysel farklılıkları da beraberinde getirmektedir.
127

 

Buna göre içsel kontrol odağına sahip olanlar, baĢlarına gelen iyi ya da kötü 

olayların nedenini kendi davranıĢlarında ararken, dıĢsal kontrol odağına sahip olanlar 

ise Ģansa, kadere, çevredeki diğer insanlara ve kontrol edilemeyen diğer faktörlere 

atfederler. Konu ile ilgili bir araĢtırmada, içsel kontrol odağına sahip olma ile iĢ 

güvencesizliğinden kaynaklanan kaygı düzeyi arasında olumsuz bir iliĢki saptanmıĢtır.
128

 

Ashford vd. kontrol odağını iĢ güvenecesizliğinin algılanan güçsüzlük boyutu ile 

doğrudan iliĢkili kiĢisel bir etken olarak değerlendirmektedir. Ġçsel kontrol odağına sahip 

kiĢiler, dıĢsal kontrol odağına sahip kiĢilerle karĢılaĢtırıldığında, bu kiĢilerin çevresel 

olayların etkisine daha az maruz kaldıkları ve çevreden gelen tehdite karĢı koyma güçleri 

olduğuna inandıkları belirtilmektedir. Bu nedenle içsel kontrol odağına sahip kiĢilerin iĢ 

güvencesizliğini daha düĢük düzeyde algılayacaklarını ileri sürmektedir. AraĢtırma 

sonuçlarına göre, dıĢsal kontrol odağı artan iĢ güvencesizliği ile iliĢkili bulunmuĢtur. 

Vuuren vd çalıĢmasında, durumlarının haricen kontrol edildiğine inanan iĢçilerin daha 

fazla güvencesizlik yaĢadığı ortaya konulmuĢtur.
129

 

Benzer bir biçimde kiĢisel etkinlik, stres verici bir durumla bireysel baĢa çıkmada 

etkili bir yol olarak gösterilmektedir. Yüksek düzeyde kiĢisel etkinlik,  karĢılaĢılan 

olumsuz durumları olumlu olarak değerlendirmeyi kolaylaĢtırmaktadır. Aynı zamanda 

kiĢisel etkinlik, problem odaklı stratejilerden faydalanma olasılığını arttırmaktadır. 

Bandura (1997) , kiĢisel etkinliği, karĢılaĢılan herhangi bir durumda arzulanan sonuca 

ulaĢmak için bireylerin kendi kapasiteleri hakkındaki inançları Ģeklinde ifade etmektedir. 

Ona göre kiĢisel etkinliğin derecesi, bireylerin durumlarla baĢa çıkma stratejileri ve stresin 

üstesinden gelme yeteneği ile ilgili olmaktadır.
130

 

ĠĢ güvencesizliğine neden olan bireysel etkenlerden bir kısmı, bireyin niteliği 

ve istihdam edilebilirliği ile ilgili iken, bir kısmı ise içinde bulunduğu durumu 

algılama biçimini etkileyen kiĢilik özellikleri ile ilgilidir. Yüksek nitelik düzeyine 

sahip bireylerin düĢük niteliklilere göre daha güvenceli iĢlerde çalıĢtıkları 
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bilinmektedir. Yüksek niteliğe sahip olma iĢ güvencesizliği riskini azaltan bir faktör 

olarak düĢünülebilir. KiĢilik özellikleri, iĢ güvencesizliğini algılama ve 

direnebilmede güçsüzlük ile yakından ilgilidir. Karamsar, dıĢsal kontrol odağına 

sahip, özgüveni düĢük bireylerin iĢ güvencesizliğini algılama ve tepkileri 

diğerlerinden daha farklı olacaktır. Daha çok öznel iĢ güvencesizliğini etkileyen bu 

özellikler, çoğu zaman iĢten çıkarılma riskini artıran özellikler olabilecektir. 
131

 

 

2.1.1.5. Medeni Durumu 

Bir eĢ ile yaĢamak, kiĢilere sosyal destek sağladığından, iĢ güvencesizliği 

algısının etkisini azalttığı ifade edilmektedir.
132

 Çünkü eĢi, iĢ kaybı sonucunda ailesi 

için eve gelir sağlayabilmektedir. Partneri ile yaĢayan kiĢiler, istihdam durumlarında 

bir tehlike algıladıkları zaman iĢ güvencesizliği algısına karĢı tampon görevi gören 

eĢi ya da ailesi tarafında sağlanan sosyal destekten faydalanmaktadır. Bu nedenle 

kiĢinin medeni durumu, iĢ güvencesizliği algısını ne kadar yaĢayacağını 

etkilemektedir.
 133

 

Diğer yandan aile sorumluluğunu üstlenen ve çocuk sahibi olan çalıĢanlar iĢ 

kaybı tehlikesini daha Ģiddetli hissetmektedirler ve dolayısıyla iĢ güvencesizliği 

algısını daha fazla yaĢamaktadırlar.
134

 

 Fakat az da olsa bu görüĢe aykırı sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. Kinnunen ve 

Natti ( 1994) iĢ güvencesizliği algısının istatistik olarak çalıĢanların medeni durumu 

ile ilgili olmadığını bulmuĢtur.
135

 

Medeni durum ile ilgili incelenmesi gereken bir baĢka değiĢken de çocuk 

sahibi olmadır.  Çocuğu olan iĢçilerin, çocuk sorumluluğu olmayan iĢçilerden daha 

fazla iĢ güvencesizliği yaĢayacağı ileri sürülmektedir. 
136
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2.1.1.6. Kıdem ve Statü 

Aynı zamanda çalıĢanların sosyo ekonomik durumları da bireylerin 

yaĢantılarını ve iĢine yönelik tehditleri yorumlama biçimlerini etkileyebilmektedir. 

ĠĢin çeĢidi ve bireylerin sahip olduğu eğitim düzeyi, sosyo ekonomik statü ile ilgili 

olmaktadır. DüĢük statüye sahip çalıĢanlar ve düĢük gelire sahip olanlar, gelirlerine 

daha çok bağımlı olmaları nedeniyle iĢ kaybı tehdidine karĢı daha hassas 

olmaktadırlar. DüĢük statülü iĢler, daha çok düĢük eğitim düzeyi ile ilgili olmaktadır. 

Bu yönde yapılan araĢtırmalar göstermektedir ki mavi yakalı çalıĢanlar diğer çalıĢan 

gruplarından daha fazla iĢ güvencesizliği algısı yaĢamaktadırlar.
137

 

Bununla birlikte algılanan iĢ güvencesizliği ve kıdem arasında bir iliĢki 

olduğu da ileri sürülmektedir. Her ne kadar yapılan araĢtırmalar bu konuda net bir 

sonuç ortaya çıkarmamıĢ olsa da daha uzun kıdeme sahip olan çalıĢanların iĢletme 

tarafından daha fazla korunduğu ifade edilmektedir. Çünkü daha fazla kıdeme sahip 

olan çalıĢanlar bir takım yasalarla korunmakta ya da iĢletmenin beĢeri sermayesinde 

önemli bir kaynak olarak görülmektedirler. Diğer yandan iĢyerlerini sık sık değiĢtiren 

ve böylelikle daha az kıdeme sahip olan çalıĢanlar sonuç olarak ister istemez daha az 

güvencesizlik hissetmektedirler.  Böyle çalıĢanların dıĢ iĢgücü piyasasındaki 

kapsamlı deneyimleri, sık iĢ değiĢikliği algılarına rehberlik etmektedir. Böylelikle 

yaĢadıkları belirsizlik bir tehdit olmaktan öte yönetebilecekleri normal bir durum 

olarak görülmektedir.
138

 

Kıdem esas alındığında “son giren ilk çıkar” uygulaması yapılabilir. Bu 

uygulamanın avantajı, çalısanlar tarafından kolay algılanması ve iĢletmeye sosyal 

sermaye ve insan kaynağı açısından en fazla yatırım yapmıĢ olanların islerini 

korumalarına olanak tanınmasıdır.
139

 

 

2.1.1.7. Sendikaya Üyelik Durumu 

ĠĢ güvencesizliği algısının bir boyutu olan “ güçsüzlüğün” azaltılmasına 

katkıda bulunan etkenlerden biri de sendika üyeliğidir
140

. Çünkü sağlanan sosyal 

desteğin en önemli taraflarından biri de sendikalar olmaktadır. Küçülme ve yeniden 
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yapılanma dönemlerinde üyelerine sağladıkları destek ve verdikleri bilgiler ile iĢ 

güvencesizliğine yönelik tehditlerle baĢa çıkmada çalıĢanlara yardımcı 

olmaktadırlar.
141

  

Literatürde iĢçilerin neden sendika üyesi oldukları ile ilgili birçok araĢtırma 

yapılmıĢ ve kuramlar ileri sürülmüĢtür. 

SendikalaĢma ile ilgili yapısal yaklaĢımlar, iĢçi sendikası üyelik oranlarındaki 

değiĢimleri çevresel faktörler temelinde açıklamaktadır. Bu yaklaĢımlar bireylerin 

toplu hareketlere eğilimlerini ekonomik durum, iĢletme büyüklüğü, teknoloji ve 

endüstri iliĢkileri ortamı gibi faktörlerin etkilediğini vurgulamaktadır. Bu 

yaklaĢımların temel önermesi kiĢilerin toplu hareketlere katılmaya demografik,  

psikolojik veya tutumsal nedenlerle mecbur kalmadıkları, fakat yapısal konumun 

bunu kolaylaĢtırdığı yönündedir
142

. 

Sendika üyeliği ve iĢ güvencesizliği algısı üzerinde yapılan araĢtırmalar, 

sendika üyesi olan çalıĢanların üye olmayanlardan daha az düzeyde iĢ güvencesizliği 

algısı yaĢadıklarını göstermektedir. Ancak sadece birkaç çalıĢma bu sonucu 

desteklemektedir. Bu bağlamda sendikaların rolü hakkında kesin bir sonuca varmak 

zordur. Hatta çalıĢanların istihdamları daha az güvenli olduğunda sendikalara 

katılması daha muhtemel olduğundan sendikalı çalıĢanların daha fazla düzeyde iĢ 

güvencesizliği algısı yaĢadığı ifade edilmektedir.
143

 

Güvencesizlik, iĢsizlik yardımlarının daha yüksek olduğu, toplu pazarlık 

kapsamının daha geniĢ olduğu ve toplu pazarlığın daha merkezi bir yapıda olduğu 

ülkelerde önemli ölçüde düĢüktür. Toplu pazarlığın kapsamının daha geniĢ olması ve 

toplu pazarlığın daha merkezi olması, sendikaların güvencesizliğe karĢı üyelerini 

koruma yeteneğinin bir yansımasıdır.
144

 Sendikalar güçlü kolektif bir söz hakkına 

sahip olduğundan ve iĢçiler lehine yönetim politikalarını etkileyebildiklerinden beri 

iĢ güvencesizliği ile ilgili güçsüzlük hissi azalmaktadır.
145
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 Sendikaların, iĢ güvencesizliği algısını azaltıp azaltmadığı ya da arttırıp 

arttırmadığı çok karmaĢık bir meseledir. Bir yandan Freeman ve Medoff (1984) 

sendikaların varlığının iĢçi devrini ciddi Ģekilde azalttığını bulmuĢtur. Bundan baĢka 

Bender ve Sloane (1999), sendikaların etkisinin, iĢlerinde güvencesiz olan 

çalıĢanların oranını düĢürdüğünü kanıtlamıĢtır. Fakat diğer yandan Brown Johnson, 

Bobko ve Hartenian (1992), sendikaların, iĢ güvensizliği algısı üzerinde önemli bir 

etkiye sahip olmadığını bulmuĢtur. Naswall ve De Witte (2003)  Ġsveç ve Ġtalya‟da 

benzer sonuçlara ulaĢmıĢtır. Yine, Belçika‟da sendikalı çalıĢanlar, sendikasız 

çalıĢanlardan daha fazla iĢ güvencesizliği yaĢamaktadırlar.
146

 Bu durum, sendika 

üyesi çalıĢanların iĢlerini kaybetme olasılığına yönelik alarmda oldukları Ģeklinde 

düĢünülebilir. Bu onları daha ihtiyatli yapmaktadır ve böylelikle sendikalı çalıĢanlar, 

yakında olmasından korkulan iĢ kaybına yönelik iĢaretleri aramayan sendikasız 

çalıĢanlardan daha fazla iĢ güvencesizliği algısı yaĢamaktadırlar. Belçika‟da 

sendikalı çalıĢanlar arasında daha fazla iĢ güvencesizliği algısının yaĢanmasına 

yönelik yapılan açıklamalardan bir diğeri de istihdam durumları daha az güvenli olan 

iĢ alanlarında çalıĢanların sendikalara katılımının daha büyük olasılıklı olmasıdır.
147

 

  Sendikalı ve sendikasız çalıĢanlar karĢılaĢtıkları iĢ güvencesizliği algısına 

karĢı daha farklı baĢa çıkma stratejileri uygulamaktadırlar. Sendikalı çalıĢanlar, 

küçülmenin negatif sonuçlarına karĢı sendika üyeliğinin potansiyel tampon etkisini 

beklemektedirler. Ancak böyle bir koruma etkisi bulamazlar ise sendikadan ayrılma 

eğilimi göstermektedirler. Sendika üyesi olmayanlarda ise iĢ güvencesizliği algısı, 

sendikalı çalıĢanlarda yarattığı benzer tepkiye öncülük etmektedir. Yani geri çekilme 

(exit) ve karĢı çıkma ( voice) tepkilerini arttırmaktadır. Fakat genelde sendikalı 

çalıĢanlar, organizasyonlarına karĢı sendikasız olanlardan daha fazla olumlu davranıĢ 

göstermektedirler. Sendikalı çalıĢanlar küçülme süreçlerinde, organizasyondan daha 

az ayrılma ve kendini bırakma eğilimi göstermektedirler.
148
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Farber ve Saks( 1980) ise çalıĢanların, sendikalaĢmanın var olan memnun 

edici yönetimsel iliĢkilerde bozulmalara neden olduğunu düĢünmeleri ya da terfi 

imkanlarını iyi hissetmeleri durumunda, temsilci seçimlerinde sendikayı 

desteklemede daha az gönüllü olduklarını bulmuĢtur. Aslında sendikaların iĢ 

güvencesizliği üzerindeki etkileri son derece karmaĢık olmaktadır. Sendikaların 

ücretleri yükselttiği kadarıyla, istihdam fırsatlarının azalacağı beklenmektedir. Bu 

nedenle iĢ güvencesizliği de artmaktadır. Montgomery (1989), ücret farkı 

büyüklüğünü ve sendika kapsamını ifade eden sendika gücünün, istihdamı azaltmada 

ve iĢ güvencesizliğini arttırmada küçük ama önemli bir etkiye sahip olduğunu 

bulmuĢtur. Özellikle ortalama bir iĢçi için istihdam olasılığı, sendika gücünün daha 

fazla olduğu yerde %2 daha az olmaktadır. Bu durum kadın ve genç iĢçiler arasında 

daha fazla görülmektedir. Sendikalar, örtük ya da kesin istihdam sözleĢmeleri ya da 

son giren ilk çıkar kıdemlilik sistemlerini pazarlık konusu yaparak iĢ 

güvencesizliğini azaltma giriĢiminde bulunurken, bu pazarlıklar rekabet gücünü 

azalttığından iĢ kaybı olasılığını arttırabilmektedir. Benzer Ģekilde Freeman ve 

Medoff (1984) Amerika kanıtlarına dayanarak sendika varlığının iĢgücü devrini 

önemli ölçüde azalttığını bulmuĢtur. Brown Johnson (1992) , sendikaların tehditlerin 

Ģiddetini azaltmada önemli bir etkiye sahip olmadığını bulmuĢtur.  
149

  Yine Visser 

(1995)‟e göre iĢsizlik tehdidi, birçok çalıĢanın sendikaya üye olarak, önlem almasına 

neden olmaktadır.
150

 

 

2.1.1.8. Algılanan Sosyal Destek 

Algılama, bireyin çevreden kendisine doğru akan bilgileri alma, düzenleme 

ve yorumlama sürecidir. Bireylerin algılamaları yaĢam biçimlerine, kültürlerine, 

inanç sistemlerine, değerlerine, kiĢilik özelliklerine göre değiĢecektir. O halde 

algılanan ifadesi “bireyin çevresini algılaması” ile ilgili bir kavramdır. Örgütün birey 

tarafından görünüĢü veya örgütteki bir takım olayların bireyler tarafından 

algılanmaları farklılıklar gösterecektir. Bir bireyin olumlu olarak algıladığı 
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uygulamalar, diğer bazı bireyler tarafından olumsuz olarak algılanıp 

yorumlanabilecektir. 
151

 

Sosyal destek, bireyin çevresinden elde ettiği sosyal ve psikolojik destek 

olarak tanımlanabilir 
152

. Tutar‟a göre (1999) sosyal destek, bireyin ihtiyaçlar 

hiyerarsisinde var olan ait olma, sevgi, takdir ve kendini gerçeklestirme gibi temel 

ihtiyaçlarının baĢka bireylerle (arkadaĢları, ailesi, üstleri veya profesyonel 

danıĢmanlar vb.) kurdugu etkileĢim sonucunda tatmin edilmesi anlamına 

gelmektedir.
153

  

Sosyal desteğin teorik temeli Kurt Lewin'in Alan Kuramı ve davranıĢ 

tanımına dayanır. Lewin, yaĢam alanını belirli bir zamanda bireyin davranıĢını 

etkileyen etmenlerin tümü; davranıĢı ise çevre ile bireyin fonksiyonu (B=f(p+e)) 

olarak tanımlamaktadır. Görüleceği gibi yaĢam alanı yalnızca davranıĢla ilgili 

olgularla sınırlıdır ve bu olgular bireyi tanımlayanlar ve çevreyi anlatanlar olmak 

üzere iki gruba ayrılır. Lewin'in davranıĢ tanımında yer alan "çevre" kavramı fiziksel 

çevreden farklı ama onun içinde yer alan psikolojik bir çevredir. Psikolojik çevrenin 

tüm ögeleri davranıĢı etkiler ve bu nedenle dıĢ durumların anlatımıdır. Nihayet, 

Lewin'e göre, davranıĢ bu psikolojik çevrede oluĢan değiĢmedir. Öyleyse bireyin 

olumsuz davranıĢlarını ortadan kaldırmak ve yeni davranıĢlar kazanması onun 

psikolojik çevresinde değiĢiklik yapmasına yardımcı olmakla mümkün olabilir. Bu 

anlamda bireyin sosyal destek sistemi onun psikolojik çevresi içerisinde yer 

almaktadır.
154

 

Sosyal destek iki önemli öğeden oluĢmaktadır. Bunlardan birincisi, birey stres 

altındayken yardım isteyeceği baĢka insanların nesnel olarak varlığı, ikincisi ise, 

sosyal destek algısıdır. Destek algısı büyük ölçüde bağımsızdır ve bazı insanların 
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sosyal çevrelerinden alabileceklerinin neden farkında olmadıklarını 

açıklamaktadır.
155

 

Algılanan sosyal desteğin birinci belirleyicisi kiĢinin kendi özellikleridir. Aile 

içerisinde bir üye, diğer tüm üyeleri destekleyici ya da desteklemeyen kiĢiler olarak 

algılayabilir. Algılanan desteğin ikinci belirleyicisi, desteğin algılandığı kiĢidir. 

Alanyazında sosyal desteği sağlayan kiĢi, algılayan kiĢi kadar dikkat çekmemiĢtir. 

Bununla birlikte destek algıları, desteğin algılandığı kiĢinin özeliklerini yansıtabilir. 

Algılanan desteğin üçüncü belirleyicisi ise desteği algılayan ve desteğin algılandığı 

kiĢi arasındaki etkileĢimdir. Bu özel iletiĢim iki kiĢi arasındaki özel havayı 

yansıtmaktadır.
156

 Algılanan desteğin dördüncü belirleyicisi ailenin özelliğidir. Bir 

aile içerisinde bütün aile üyeleri birbirlerinden destek algılayabilirken, baĢka bir 

ailede destek daha az algılanabilir ya da hiç algılanmayabilir 
157

. 

ÇalıĢanlar açısından algılanan sosyal destek düzeyi,  güvencesizlik algısını 

azaltmak için tampon etkisi görmektedir. BaĢkalarından destek sağlayabilenlerin 

daha düĢük iĢ güvencesizliği algısı yaĢadıkları ifade edilmektedir. 
158

 Gerçekten de 

sosyal desteğin iĢ güvencesizliği algısını azalttığına yönelik birçok bulguya 

rastlanmaktadır. 
159

  

Bu bağlamda Lim (1996) araĢtırmasında çalıĢanların, yöneticilerinden ve iĢ 

arkadaĢları ile aile ve arkadaĢlarından gördüğü sosyal desteğin, iĢ güvencesizliği ile  

iĢle ilgili değiĢik sonuçları arasındaki iliĢkide olumlu etkisi olduğunu bulmuĢtur. 

Burada iki değiĢken bulunmaktadır: “iĢ temelli” ve “iĢ temelli olmayan” sosyal 

destek.  ĠĢyerinde baĢkaları tarafından sağlanan destek, iĢ memnuniyetsizliği, ilerisi 

düĢünülerek iĢ arama ve iĢyerindeki kurallara uymayan davranıĢları gösterme gibi iĢ 

güvencesizliğinin olumsuz sonuçlarını azaltmaktadır. 
160
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Örgütsel destek teorisi, algılanan sosyal desteğin sonuçlarına iĢaret 

etmektedir. Bu sonuçlardan ilki olan algılanan sosyal destek düzeyi, örgütün 

amaçlarının gerçekleĢmesi ve çalıĢanın örgütsel refahının yükselmesi için karĢılıklı 

bir norm kabulüdür. Ġkincisi ise bireylerin sosyal gereksinimlerinin karĢılamasıdır ve 

bu durum kendilerini örgütün bir üyesi olarak hissetmelerini sağlar. Üçüncüsü, 

algılanan sosyal destek düzeyidir. Algılanan sosyal destek çalıĢanların örgütün 

inançlarına bağlılığını artırır. Bu süreçte çalıĢanların iĢ doyumları da olumlu yönde 

etkilenir.
161

 

Algılanan sosyal destek düzeyi, sadece çalıĢanlar ile yönetim arasındaki iliĢki 

ile ilgili değildir. ÇalıĢanların ailelerinden ve meslektaĢlarından algıladıkları destek 

düzeyi de, çalıĢanları etkilemektedir. Cohen‟e göre (1985) aile desteği, kadın ve 

erkek çalıĢanların iĢe devam-devamsızlıkları ve gönüllülükleri ile ilgildir. Genelde 

erkekler, kadınlara göre aile yaĢamlarından daha az etkilenmektedirler. Ayrıca 

çalıĢan annelerin kurumdan bekledikleri sosyal desteğin düzeyi erkek çalıĢanlara 

göre farklılık göstermektedir. Aile yaĢamı içerisinde kadın ve erkeğin karĢılıklı 

desteği de bireyin iĢ yaĢamında ayrıca önemlidir. Yapılan araĢtırmalar eĢlerinden 

destek alan kadınların iĢ yaĢamında daha baĢarılı olduğunu göstermektedir. Meslek 

yaĢamında karĢılıklı destek, hem kadınlar hem de erkekler için önemlidir, ancak 

araĢtırmalar kadınların bu desteği erkeklerden biraz daha fazla beklediklerini 

göstermektedir. Kadın ve erkek arasındaki bu karĢılıklı destek durumu çalıĢanların iĢ 

performansını olumlu yönde etkilemekte ve aile içi çatıĢmanın çözümünde 

çalıĢanlara destek sağlamaktadır.
162

 

 Aile ve arkadaĢlar tarafından sağlanan destek ise, yaĢam memnuniyeti gibi 

psikolojik refah için iĢ güvencesizliğinin olumsuz etkilerine karĢı güvencesiz 

çalıĢanlara tampon görevi görmektedir. Bunun için sosyal desteğin, çalıĢanların iĢ 

yaĢamındaki değiĢiklikleri kabul etmek ve değiĢen durumlara uyum sağlamak için 

çalıĢanlara yardım niteliğinde olduğu görülmektedir.
163
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Her ne kadar bir aileye sahip olan çalıĢanların, ailesine karĢı var olan görev 

ve sorumlulukları nedeniyle sadece kendi geçimini sağlamakla sorumlu olan 

çalıĢanlara göre daha fazla iĢ güvencesizliği algısı yaĢamakta olduğu ifade edilmiĢ 

olsa da, aile temelli destek, iĢ güvencesizliğinin olumsuz sonuçlarına karĢı tampon 

etkisi yaratmaktadır. 

Baser(2006), aileden algılanan sosyal desteğin bireylerin kendini kabul 

düzeylerini olumlu etkilediğini, bireyin eğitim düzeyi arttıkça aileden algılanan 

sosyal desteğin artığını, aileden algılanan sosyal destek düzeyi ana-babanın eğitim 

düzeyinden etkilendiğini, kızlarda aileden algılanan sosyal destek düzeyinin 

erkeklerden yüksek olduğunu, ana-babanın öz, üvey veya hayatta olması bireylerin 

aileden algıladığı sosyal destek düzeyini etkilediğini tespit etmistir.
164

 

 

2.1.1.9. Ġstihdam Edilebilirlik Algısı 

KüreselleĢme, hızlı teknolojik geliĢimler, uluslararası bütünleĢme ve artan 

rekabet iĢletmelerin baĢarılı olabilmesi için değiĢimlere hızlı uyum sağlamalarını 

gerektirmektedir. YaĢanan değiĢimler, özellikle iĢgücü piyasasının esnek olmasını, 

yeni beklentilere ve ihtiyaçlara hızlı cevap vermesini zorunlu kılmaktadır. Bu durum 

ise iĢgücünün değiĢen koĢullara uygun olarak niteliklerini ve verimliliklerini 

geliĢtirerek istihdam edilebilirliklerini arttırmalarını zorunlu hale getirmektedir. 

Ġstihdam edilebilirlik algısına yönelik literatürde farklı tanımlar yapılmasına 

rağmen, içeriği konusunda net olarak bir uzlaĢmaya varılamamıĢ bir olgu niteliği 

taĢımaktadır. Fakat birçok yazar istihdam edilebilirliği, çalıĢanların iç veya dıĢ iĢ 

gücü piyasasında alternatif istihdam imkânı bulma Ģansı olarak ifade etmektedir. Bu 

kavram, objektif ve subjektif göstergeler kullanılarak değerlendirilir. Bazı yazarlar 

istihdam edilebilirliği ölçmek için insan sermayesi ya da kariyer durumları ile iliĢkili 

objektif göstergeler kullanmaktadır (De Jong and Schalk 2005; Elman and O‟Rand 

2002; Forrier and Sels 2003; Van Dam 2004; Virtanen et al. 2003; Worth 2002). 

Örnek vermek gerekirse çalıĢanların eğitim durumu, mesleki pozisyonu ya iĢ 

değiĢtirme sayısı gösterilebilir.  Diğer bazı yazarlar ise istihdam edilebilirliği,  iç ya 
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da dıĢ iĢ gücü piyasasında, çalıĢanların mevcut alternatifleri algılamaları gibi 

subjektif göstergelere göre tanımlamaktadırlar. 
165

 

Hillage ve Pollard   (1998) ise istihdam edilebilirliği, istihdam elde etmek için 

yeterli yeteneğe sahip olma, mevcut istihdam halini sürdürme ve gerektiğinde yeni 

istihdam elde etme Ģeklinde ifade etmektedir. Bireyler için istihdam edilebilirlik 

sahip oldukları bilgi, beceri ve davranıĢlarına ve bu sahip oldukları nitelikleri yeri ve 

zamanı geldiğinde kullanma becerilerine bağlı olmaktadır. 
166

   

Literatürdeki titiz analizler sonucunda modern anlamda istihdam edilebilirlik 

kavramının üç yönünün merkezde olduğu görülmektedir. ÇalıĢanın örgütsel ve 

kurumsal kısıtlamalar karĢısında mümkün olduğunca aktif olmak için yetenekli ve 

istekli olması ve aynı zamanda iş gücü piyasası için cazip olma durumunu 

sürdürebilmesidir.
167

 

ÇalıĢanların istihdam edilebilirliği, bulundukları sektörde meydana gelen 

geliĢmelerle baĢa çıkmak için ihtiyaç duyulan istihdam edilebilirliğe dayalıdır.  Bu 

bağlamda 4 temel geliĢmeden bahsedilmektedir. Bunlar: 
168

 

 Teknolojik geliĢmeler 

 Örgütsel geliĢmeler 

 Ekonomik geliĢmeler 

 Demografik geliĢmeler 

Özellikle teknolojik geliĢmeler, bazı spesifik mesleki becerilerin ortadan 

kalkmasına neden olmaktadır. Teknolojik geliĢmeler aynı zamanda belirli bir 

mesleğin tamamen yok olmasına da neden olmaktadır.  Örneğin banka sektöründe 

bilgi teknolojileri, geleneksel vezne memuru mesleğinin yok olmasına neden 

olmuĢtur. Bir meslek yok olduğunda, çalıĢanların istihdam edilebilirliği, onların iĢ 

gücü piyasasına katılımının devamı için çok önemli olmaktadır.
169
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ĠĢ güvencesizliği ve istihdam edilebilirliğin her ikisi de gelecekten söz 

ederken, iĢ güvencesizliği mevcut iĢin geleceği ile ilgili iken, istihdam edilebilirlik 

gelecekteki alternatif iĢlerle ilgilidir. 

Bunun yanında, istihdam edilebilirlik yeni bir iĢ elde etmeyle ilgili iken, iĢ 

güvencesizliği potansiyel iĢ kaybından söz etmektedir. Yazarlar istihdam 

edilebilirliğin iĢ güvencesizliğiyle baĢa çıkmak için çalıĢanlara yardım ettiğini 

tartıĢmaktadır. Çünkü iĢ gücü piyasasında birçok alternatife sahip olan çalıĢanlar, 

daha az alternatiflere sahip olan çalıĢanlardan iĢ güvencesizliğinden daha az 

etkilenmektedir. Ġstihdam edilebilirlik, sadece iĢsiz ya da iĢten uzaklaĢtırılan bireyler 

için yüksek öneme sahip değildir, aynı zamanda bugünün düzensiz iĢ çevresindeki 

istihdam halinde olan bireyler için de önemlidir.
170

 

ĠĢ güvencesizliğinin Ģiddeti, farklı iĢ gücü piyasaları arasında farklılık 

göstermektedir.  ĠĢsizlik oranının yüksek olduğu dönemlerde iĢ kaybı riski, iĢsizlik 

oranının daha düĢük olduğu dönemlerden daha yüksek Ģekilde algılanmaktadır. 

ÇalıĢanlar için algılanan hareket kolaylığı, çalıĢanların kalifiye edildiği iĢlerin elde 

edilebilirliğine bağlıdır. Daha fazla sayıda iĢ alternatifleri algılayan çalıĢanların 

hareket kolaylığı daha fazla olmaktadır. Bunun için, alternatif iĢ imkânlarının çok 

sayıda olduğuna yönelik inanç, iĢ güvencesizliği tehditinin Ģiddetini en aza 

indirmektedir. Böylelikle bireylerin iĢsizliğe karĢı savunmasızlığı, onların alternatif 

iĢ imkânları bulma kapasitelerinden etkilenebilmektedir. Greenhalgh ve Rosenblatt 

(1984) , mesleki hareketliliğin, iĢ güvencesizliğin olumsuz etkilerini azalttığını ileri 

sürmektedir. Ona göre eğer yeni, eĢit derecede iyi baĢka bir iĢ bulabileceğine inanan 

bireyler,  iĢ güvencesizliğinin olumsuz sonuçlarına karĢı, daha az iĢ alternatifine 

sahip bireylerden muhtemelen daha fazla rahat olmaktadırlar. 
171
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2.1.2. Örgütsel Etmenler 

2.1.2.1. Örgütsel Yapıdaki DeğiĢiklikler 

ĠĢ güvencesizliği algısına neden olan bireysel etmelerin yanında örgütsel 

etmenler de bu algının hissedilmesinde önemli rol oynamaktadır. Küçülme, 

birleĢmeler, yeniden örgütlenmeler, yeni teknolojiler gibi büyük örgütsel değiĢimlere 

karĢı çalıĢanların sahip olduğu kontrol duyusu, algılanan tehlikenin Ģiddetini önemli 

ölçüde değiĢtirmektedir.  

Schweiger ve Ivancevich (1985)  birleĢmelerin, güvencesizliğin oluĢması 

bağlamında bireyleri negatif olarak etkilediğini kabul etmiĢtir. Yani büyük örgütsel 

değiĢimler, iĢ güvencesizliği algısının Ģiddetini de arttırmaktadır.
172

 

Ülkemizde son dönemlerde yasanan ekonomik krizler nedeniyle gerek kamu 

sektöründe gerekse özel sektödeki iĢletmeler rekabete dayanabilmek ve varlıklarını 

sürdürebilmek için giderek artan ölçüde küçülme yolunu seçmektedirler. Bu durum, 

çalıĢanların morali, iĢletmeye bağlılığı ve üretkenliğini olumsuz etkilemektedir. 

Küçülme sonrasında, iĢten ayrılanlar kadar, iĢletmede kalanlarda da duygusal ve 

psikolojik yönden rahatsızlıklar gözlenmekte, iĢ performansları azalmaktadır.
173

 

Küçülme stratejileri birçok farklı tarz ve görünüĢ içermektedir, fakat bunların 

hepsi personel azaltma yöntemlerini kapsamaktadır. Kets de Vries ve Balazs (1997) 

küçülmeyi, iĢin ya da pozisyonun planlanmıĢ olarak elenmesi Ģeklinde 

tanımlamaktadırlar. BaĢka bir tanım ise küçülmeyi, örgütsel performansı geliĢtirmeyi 

ve iĢgücünü azaltmayı amaçlayan örgütsel kararlar olarak ifade etmektedir. Son on 

yıl boyunca endüstrileĢmiĢ dünya, artan örgütsel küçülmenin oluĢmasına ve 

milyonlarca insanı iĢten çıkarılmasına Ģahit olmaktadır. 1980‟ler ve 1990‟lar 

boyunca Amerika‟da 3 milyondan fazla beyaz yakalı iĢ yok edilmiĢtir. Bu durum 

Asya ve Avrupa‟da da bundan çok farklı değildir.
174

 Böylelikle iĢ hayatının 

değiĢmesi, çalıĢanları güvencesiz çalıĢma koĢullarıyla karĢı karĢıya getirmekte bu da 

iĢ güvencesizliği baskısında artmaya neden olmaktadır. 
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Hartley (1991) ve Johnson (1984)  araĢtırmalarında iĢ kaybı korkusunun kriz 

ya da değiĢim yaĢayan organizasyonlarda çalıĢan iĢçiler için daha yüksek olacağını 

ispatlamaktadır. Bütünsel iĢ güvencesizliği yaklaĢımı, bu duruma tamamen uygun 

olmaktadır. Çünkü böyle ortamlarda çalıĢan iĢçilerin hepsi olmasa da çoğu Ģüphesiz 

iĢ güvencesizliği yaĢamaktadır. Her iki çalıĢmada da yeniden yapılanma ve küçülme 

gibi büyük değiĢimler yaĢayan örgütlerde yer alan çalıĢanlar arasında iĢ 

güvencesizliği seviyesi daha yüksek çıkmaktadır. Hartley (1991) örgütsel krizler 

boyunca çalıĢanların krizle baĢa çıkma çabalarıyla ilgilenmiĢ ve bazı çalıĢanların 

krizin üstesinden gelmede diğerlerinden daha baĢarılı olduklarını bulmuĢtur.
175

 

Güvenlik ihtiyacı daha düĢük ve iĢlerine bağlılığı daha yüksek olan iç kontrol 

odağına sahip iĢçiler iĢ güvencesizliği ile baĢ etme stratejilerinde,  güvenlik ihtiyacı 

yüksek ve iĢlerine bağlılığı düĢük olan iĢçilerden daha baĢarılı olmaktadırlar. 
176

 

Baslangıçta küçülme mavi yakalı çalıĢanlarda baĢlatılmakta, daha sonra hedef 

beyaz yakalı profesyonellere doğru geniĢlemektedir
177

 

Küçülmenin iĢten atılmayıp çalıĢmaya devam edebilenler üzerindeki etkileri 

“geride kalanların sendromu” olarak adlandırılmaktadır. Bunların belirtileri de 

çesitlidir. Korku, endiĢe, depresyon, suçluluk, üzüntü, kızgınlık, kariyer karmaĢası 

bunlardan bazılarıdır. Kalanlar da kendi normal islerine ek olarak gidenlerin iĢlerini 

de yapmak zorunda olmaktan çok sıkıntıdadırlar.
178

 

 

2.1.2.2. Örgütsel ĠletiĢimdeki Aksaklıklar 

Örgütsel iletiĢim, örgütte çalıĢan kiĢi ve grupların, örgütün ortak amaçları 

dogrultusunda gerçeklestirdikleri ileti alıĢveriĢidir. Daha genel bir tanımla örgüt 

iletiĢimi, örgütün biçimsel ve biçimsel olmayan grupları arasında kurulan 

iletiĢimdir.
179

 Örgüt üyelerinin, çalıĢtıkları iĢlerden ve üyesi oldukları örgütten 

memnun olmaları ve bu memnunlugun derecesi, büyük ölçüde, iletiĢim sisteminin 

istenilen biçimde ve etkin olarak iĢleyip iĢlememesine bağlı bulunmaktadır. Örgütte 

iĢgörenlerin, içinde bulundukları örgüt hakkındaki tüm bilgileri ögrenmek istemeleri 
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doğal oldugu kadar, bu bilgilenme çalıĢma ortamındaki verimlilik ve etkinlik 

açısından da gereklidir.
180

 ÇalıĢanların,  iĢlerini etkileyen değiĢiklikler hakkında 

bilgilendirilmesi gerekmektedir. Aksi halde gerek çalıĢanlar açısından gerekse örgüt 

açısından olumsuz bir takım sonuçlar ortaya çıkabilmektedir. Kinnunen ve Natti        

( 1994) çalıĢanların bilgiye daha iyi eriĢebildiği takdirde iĢ güvencesizliği algısının 

azaldığını ortaya koymuĢtur.
181

 

 Yönetim, örgütsel değiĢimler hakkında çalıĢanlara açık ve net bilgi 

aktarmadığında çalıĢanlar arasında söylentiler meydana gelmektedir. Böylelikle 

çalıĢanlar iĢ güvencesizliği yaĢayabilmektedirler. Çünkü belirsizlik ve çatıĢma 

durumu, çalıĢanların kontrol duyusunu tehdit etmekte ve böylece iĢ güvencesizliği 

algısı yaĢanmaktadır. Burada belirsizlik durumu, iĢ gerekleri ve yöntemleri hakkında 

bilgi yetersizliğini ifade etmektedir. ĠĢte bu çerçevede örgütsel değiĢimler, 

muhtemelen belirsizlik halini kapsayan durumlarla ilgili olmaktadır. ÇalıĢanlara 

rolleri hakkında sınırlı bilgi vermek, iĢlerini olumsuz Ģekilde etkileyebilecek çeĢitli 

olaylar hakkında spekülasyonlar yapmalarına neden olacaktır.
182

  

Özellikle yöneticilerin, algılanan iĢ güvencesizliği olgusunu etkileme 

açısından önemli rolü bulunmaktadır. Bu bakımdan örgütsel iletiĢim anahtar bir 

faktör olarak düĢünebilir. Schweiger ve Denisi‟ nin (1991) dediği gibi iletiĢimdeki 

herhangi bir hata çalıĢanları gelecekleri hakkında güvencesiz hissetmelerine neden 

olabilir. Bunun için algılanan iĢ güvencesizliğinin önlenmesinde yöneticinin rolü 

gerçekten çok önemlidir.
183

 Organizasyonlar iĢ güvencesizliğinin negatif etkilerini 

azaltmak için çalıĢanlarına tam bilgi sağlamanın yanında alternatif istihdam 

durumları için yeniden eğitmelidir ve iĢ güvencesizliğinin neden olduğu stresle baĢa 

çıkabilmek için çalıĢanlarına etkili bir eğitim sunmalıdır.
184

 

 

2.1.2.3. Esneklik Uygulamaları 

Kapitalizmin 1970‟li yıllarda içine girdiği yapısal kriz ve bunu aĢma 

giriĢimleri, beraberinde „yeni‟ ekonomik ve politik düzenlemeleri getirmiĢtir. 
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Düzenlemelerden birisi, emek sürecini yeniden yapılandıran ve „yeni bir sermaye 

birikim modeli‟ olarak da adlandırılan esnek üretim –postfordist üretim- modelidir. 

Esnek yönetim, esnek istihdam ve esnek ücretlendirme modelin en önemli  

araçlarıdır. Bu kapsamda; çalıĢma sürelerinin uzatılması, gece çalıĢması, vardiyalı 

çalıĢma ve hafta sonu çalıĢmayla ek çalıĢma sürelerinin oluĢturulması, sınırlı çalıĢan 

ile daha çok iĢ yapma, geçici çalıĢma, sözleĢmeli çalıĢma, tele çalıĢma, yarı zamanlı 

çalıĢma, aĢırı, yoğun çalıĢma, çalıĢma saatleri ve izinlerin belirsizliği, taĢeronlaĢma, 

performansa dayalı ücretlendirme, toplam kalite yönetimi çalıĢmaları 

uygulamalardan bazılarıdır. Ülkelere göre farklılık göstermekle beraber, son otuz 

yıldır artan bir biçimde devam eden bu uygulamalar –yeniden yapılanma-, kârın 

maksimize edilmesi için emek sömürüsünü derinleĢtiren, emeği sermayenin 

denetimine ve gerçek tabiyetine alan uygulamalardır
185

 

Özellikle son yıllarda baĢta geliĢmiĢ ülkeler olmak üzere tüm dünya 

ülkelerinin, sürekli tam zamanlı iĢlerden esnek iĢ düzenlemelerine doğru yön 

değiĢtirdiği görülmektedir.
186

 Peter Drucker‟e göre geliĢmiĢ ülkelerde önümüzdeki 

20-25 yıl içinde tüm iĢlerin ancak yarısı tam zamanlı iĢler olacaktır. KüreselleĢmenin 

getirdiği yoğun rekabet, teknolojik ilerlemeler ve bilgi ekonomisi, iĢ gücü 

piyasalarının bu geliĢmelere uyumunu gerektirmektedir. Bu değiĢikliklerin 

yapılamaması, küresel rekabete firmaların ayak uyduramaması sonucunu getirmekte; 

bu ise üretim ve istihdam daralması ile iĢsizliğe yol açmaktadır.
187

 

ĠĢ iliĢkilerinde esneklik; Avrupa Topluluğu‟na dahil ülkelerde ilkin, 1970‟li 

yılların ortalarından itibaren, özellikle 1973 yılındaki petrol fiyatlarının artması 

sonrasında dikkati çekmeye baĢlar. Türkiye‟deki esnekleĢme ise, temelde yine 

ekonomik olmakla birlikte, 1980‟li yıllardaki ülkemiz ekonomik yapılanmasının 

hızla değiĢmesi üzerine ortaya çıkar.  Gerçekten, o döneme kadar korumacılık 

sayesinde belli bir düzeye gelmiĢ olan yerli sanayinin; mevcut model içinde 

kalkınmayı sağlayamayacağının görülmesi üzerine, ancak dıĢ rekabet ve dünya 

piyasalarına açılma sorununu yaĢayarak geliĢebileceği anlaĢılır. Bu bağlamda emek 

yoğun sektörlerdeki küçük, dağınık ve sendikasız iĢletmeler, maliyetlerde düĢme 
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sağlarken; dokuma, deri, seramik ve konfeksiyon gibi hafif sanayi kollarında yoğun 

potansiyel kadın emeğinin varlığı ve bu alanlardaki iĢlerin ortak özellik olarak 

mutlaka yerleĢik bir iĢ ortamını gerektirmeyiĢi gibi nedenlerin, “ eve iĢ verme” 

türünden yeni istihdam biçimlerini ortaya çıkardığı görülür.
188

 

 Esnek iĢ düzenlemeleri part time, geçici, ev temelli iĢ gibi farklı Ģekillerde 

gerçekleĢmektedir. Bu düzenlemeler çalıĢanlar arasında iĢ güvencesizliği algısının 

daha da artmasına neden olmaktadır.
189

 Çünkü gerek iĢin içeriğinde gerekse iĢ 

saatlerinde esnekliğe yönelik artan talepler iĢsizliğe neden olabilecek bir risk faktörü 

ortaya çıkarmaktadır.
190

 Özellikle geçici sözleĢmeye bağlı olarak çalıĢanlar sürekli 

çalıĢanlardan daha fazla iĢ güvencesizliği yaĢamaktadır. Çünkü bu çalıĢanlar için 

objektif koĢullar, sürekli sözleĢmeyle çalıĢanlardan daha belirsiz olmaktadır.
191

 

 

2.1.2.4. Ġstihdam Biçimleri 

Günümüzün hızla değiĢen istihdam koĢulları, önemli riskleri beraberinde 

getirmektedir. Bu risklerin artması güvencesizliği de arttırmaktadır. Çünkü ortaya 

çıkan bu riskler salt iĢsizlikle sınırlı kalmamakta, aynı zamanda çalıĢılmasına 

rağmen, iĢ ve gelir güvencesizliğine neden olabilmektedir.
192

 

GeliĢmiĢ ve geliĢmekte olan ülkelerin hepsinin güvencesizlikten farklı 

biçimlerde olsa da etkilendiği anlaĢılmaktadır. Gerçekten istihdamda istikrarsızlığın 

görünümleri, geliĢmiĢ ülkelerde, iĢten çıkarmalarının artması, sürekli statüdeki 

istihdamın azalması, standart dıĢı çalıĢma biçimlerinin hızla yaygınlaĢması, 

geliĢmekte olan ülkelerde ise, informel sektörün yapısının değiĢmesi ve kapsamının 

giderek geniĢlemesi biçiminde ortaya çıkmıĢtır. Bu yeni durumun ortaya çıkmasında, 

iĢletmelerin yeniden yapılanması, maliyetlerin azaltılması, üretim sürecinin 

kısaltılması ve üretimin daha esnek hale getirilmesi etkili olmuĢtur.
193
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Küçülme, Ģirket birleĢmeleri, esneklik gibi uygulamalarla gerçekleĢen 

yeniden yapılanma süreci, iĢletmeler açısından daha fazla kar ve verimliliği ifade 

ederken, iĢçiler bağlamında bu sürecin sonuçları olumsuz yönde değiĢmektedir. 

ĠĢçiler açısından iĢten çıkarma, belirsizlik, iĢin daha da yoğunlaĢması, bazı hakların 

kaybedilmesi gibi sonuçlara yol açmaktadır. 

Kinnunen ve Natti( 1994), istihdam durumu ile iĢ güvencesizliği arasındaki 

iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Ġstihdam durumu sürekli, gönüllü geçici ve gönüllü olmayan 

geçici çalıĢma biçiminde ele alınmaktadır. Buna göre, geçici çalıĢma iĢ 

güvencesizliği ile iliĢkili bulunmuĢtur. Daha önce yaĢanan iĢten çıkarılma 

değiĢkeninden sonra, iĢ güvencesizliği ile en yüksek iliĢkili olan değiĢken geçici 

çalıĢmadır. Kinnunen ve Natti, geçici çalıĢma için gönüllü ve gönüllü olmayan 

ayrımı yapmaktadır. Bu ayrım, bazı çalıĢanlar gönüllü olarak geçici çalıĢmayı 

seçebileceği için önem taĢımaktadır. Gönüllü seçilen geçici çalıĢma durumunda, 

çalıĢanın algıladığı iĢ güvencesizliği düzeyi diğerlerinden farklı olabilecektir. 

ĠĢte kalınan süre güvencesizliğin bir ölçütü kabul edilmektedir. ĠĢte kalma 

süresi azaldıkça güvencesizlik artmaktadır. Bu nedenle iĢ güvencesizliği özellikle 

çok kısa süreli iĢlerde çalıĢanlar arasında oldukça yüksektir. Aynı Ģekilde iĢte kalınan 

sürenin çok uzun olması da çalıĢanlar açısından iĢ güvencesizliğini arttırmaktadır. 

Çünkü çalıĢma yaĢamında 20 yıl ve üzerinde deneyim sahibi olanların yeni 

teknolojilere ve yeni üretim tekniklerine uyum sağlayabilmeleri oldukça güç 

olmaktadır
194

. 

Standart istihdam iliĢkisinden farklı olarak son 30 yılda ortaya çıkan ve hızla 

yaygınlaĢan kısmi süreli çalıĢma, geçici çalıĢma, belirli süreli çalıĢma, mevsimlik 

çalıĢma ve kendi hesabına çalıĢma gibi yeni istihdam biçimleri, standart istihdam 

iliĢkisine göre çok daha yüksek düzeyde güvencesizlik, istikrarsızlık, belirsizlik ve 

değiĢkenlik içermektedir.
195

 

 Kısmi süreli çalıĢma, belirli süreli iĢ sözleĢmesi, tele çalıĢma ve bağımsız 

çalıĢmanın yeni biçimleri, iĢ güvencesizliği açısından önemli riskler taĢımaktadır. 

ÇalıĢanlar ve iĢverenler açısından çeĢitli kolaylıklar sağlamakla birlikte, iĢe giriĢ 

kadar iĢten çıkarılmanın da kolaylaĢması iĢ güvencesi konusunda sakıncalı yönleri 
                                                   
194
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bulunduğunu göstermektedir.
196

 Organizasyon personel çıkarmak zorunda 

kaldığında, çekirdek çalıĢanlar olarak düĢünülmeyen bu iĢçiler öncelikli olarak 

organizasyonu terk etmek zorunda kalmaktadır. 
197

  

Part-time çalıĢma birçok bakımından iĢçiler açısından güvencesiz bir çalıĢma 

Ģeklini oluĢturmaktadır. Bugün ülkelerin çoğunda part-time çalıĢmayı düzenleyen 

özel bir yasa bulunmamaktadır. Konu içtihat kararları ve genel istihdam yasaları ile 

düzenlenmekte, bu durum part-time iĢçileri dezavantajlı konuma düĢürmektedir. Öte 

yandan part-time çalıĢanların sendikalara üye olma konusundaki isteksiz tavırları 

veya sendikaların bu grupları örgütleme yolundaki yetersiz çabaları, toplu 

sözleĢmelerden yararlanma yönünden part-time iĢçileri dezavantajlı konuma 

düĢürmektedir. Yapılan araĢtırmalara göre tüm ülkelerde part-time iĢçilerin ücretleri 

düĢük, çalıĢma koĢulları yetersizdir. Ayrıca part-time iĢçiler genelde nitelik 

gerektirmeyen iĢlerde çalıĢtıkları için iĢçilerin meslekte ilerleme imkânları sınırlı 

kalmaktadır.
198

  

Benzer biçimde niteliksiz çalıĢanlar niteliklilere göre daha yüksek 

güvencesizlikle karĢı karĢıyadır. Örneğin, Ġngiltere‟de 1970-1990 yılları arasında 

mavi yakalı çalıĢanların güvencesizlik riski yaklaĢık iki kat artıĢ göstermiĢtir
199

. 

 Bu kiĢiler örgütte yarı zamanlı çalıĢmaları nedeniyle kendilerini örgütün bir 

parçası olarak algılamadıkları için aynı yerde tam zamanlı olarak çalıĢanların 

sergiledikleri davranıĢları göstermemektedirler. Bu nedenle iĢlerinin devamlılığına 

yönelik daha fazla güvencesizlik algısına maruz kalmaktadırlar. Bu bağlamda farklı 

ülkeler için farklı sonuçlar ortaya çıktığı da görülmektedir. Ġtalya ve Almanya‟da 

yapılan araĢtırmalarda elde edilen sonuçların literatürle uyumlu olduğu görülmüĢ 

olsa da,  Belçika‟da ve Ġsveç‟te yapılan araĢtırmalardan elde edilen veriler söz 

konusu hipoteze destek sağlamamıĢtır. Hollanda‟da ise bu hipotezin aksine tam 

zamanlı çalıĢanlarda daha fazla iĢ güvencesizliği algısı yaĢandığı ortaya çıkmıĢtır.
200

 

Bu nedenle iĢ güvencesizliği algısını çalıĢanların istihdam biçimlerine göre 
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incelerken ekonomik durumlarının ve part-time ya da full-time çalıĢmalarının 

gönüllü olup olmadığını da göz önüne almak gerekmektedir.
201

 

Özellikle geçici iĢçilerin resmi sözleĢmesinin niteliği, onları istikrarsızlığa 

hazırlamaktadır. Literatürde geçici istihdam, “istihdam halindeki belirsizlik” 

(Letoumeux, 1998), “standart olmayan istihdam” ( Jenkins, 1998), ya da “olasılıklı 

iĢ” (Sverke ve diğerleri, 2000) olarak tanımlanmaktadır.
202

 

 Geçici iĢçilerin istihdam durumlarının geleceği üzerine kaynaklanabilecek 

herhangi bir belirsizlik beklenmedik Ģekilde gerçekleĢmemektedir. Ayrıca geçici 

sözleĢme ile çalıĢan iĢçiler, istihdam durumlarının ne zaman son bulacağının farkında 

olmaktadırlar. örgüte resmi olarak daha az bağlı olan çalıĢanlar, iĢlerini korumaya 

daha az kendilerini adamakta ve  iĢ güvencesizliği algısını, sürekli iĢçilerden daha az 

hissetmektedirler. 
203

 

Bununla birlikte iĢ güvencesizliği ve part time iĢ arasındaki iliĢki tam olarak 

belirli değildir. Still (1983)‟in yaptığı gibi bazı çalıĢmalar part time çalıĢanların, tam 

zamanlı çalıĢanlardan daha fazla iĢ güvencesizliği algısı yaĢadıklarını 

göstermektedir. Diğerleri ise farklı sonuçlar bulmuĢlardır. Part time çalıĢan bazı iĢçi 

grupları, tam zamanlı çalıĢanlardan daha fazla güvencesizlik yaĢarken, part time 

çalıĢan diğer gruplar ise daha az güvencesizlik yaĢamaktadır.
204

 

Erlinghagen (2008) ,‟nin yaptığı araĢtırma sonucunda part time çalıĢan 

grupların tam zamanlı çalıĢan gruplardan daha az güvencesizlik hissettikleri ortaya 

çıkmaktadır. Bu durum gerçekten ĢaĢırtıcıdır, çünkü Amerika ve Ġngiltere‟de yapılan 

araĢtırma sonuçlarından elde edilen bulgular, özellikle son yıllarda part–time 

çalıĢanların daha kötü çalıĢma ve istihdam koĢullarına sahip olduklarını 

göstermektedir. Bununla birlikte part-time çalıĢanlar için çalıĢma koĢulları, ulusal 

sınırlar içindeki kurumsal düzenlemelerine bağlı olarak ülkeden ülkeye farklılık 

göstermektedir. Bu nedenle Avrupa‟da part-time çalıĢma koĢulları doğrudan 

Amerika ve Ġngiltere ile karĢılaĢtırılamaz. Daha kötü istihdam ve çalıĢma koĢulları, 

part-time çalıĢanların nesnel olarak daha kötü iĢ koĢullarına sahip olduğu yargısına 

ulaĢmak anlamına gelmemektedir. Çünkü onların istihdam beklentileri tamamen tam 
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zamanlı çalıĢanlardan farklı olmaktadır. Bu nedenle part-time çalıĢanlar arasında iĢ 

memnuniyetinin daha fazla olduğu ifade edilmektedir
205

. 

 

2.1.3. Ekonomik Etmenler 

2.1.3.1. ĠĢsizlik 

ĠĢsizlik olgusu geçmiĢte olduğu gibi bugün de geliĢme seviyesi farklı da olsa 

tüm toplumların en önemli ortak sorununu oluĢturmaktadır. GeliĢmiĢ toplumlarda, 

istihdam yalnızca ekonomik açıdan değil, aynı zamanda toplumsal açıdan da önemli 

görülmektedir. Toplumda, bireyin çalıĢma istek ve yeteneğinde olup da iĢsiz kalması, 

bir baĢka ifadeyle çalıĢma olanağı bulamaması, insan yaĢamı üzerinde derin 

ekonomik, sosyal ve moral etkiler bırakan bir olaydır. Ġstihdam insanlık tarihinin 

baĢlangıcına kadar uzanan bir olgudur. Ġstihdam, aynı zamanda insanın var olma 

koĢullarından biridir
206

. 

Üretim toplumunda istihdamın; daha genel bir ifadeyle çalıĢmanın yaĢamı 

Ģekillendirdiği görülmektedir. ÇalıĢma, modern düzenlemenin analitik açıdan farklı 

üç düzeyinde; bireysel, toplumsal ve sistemle ilgili merkezi bir konuma sahiptir. 

ÇalıĢma hem bireysel yaĢamın hem toplumsal düzenin hem de toplumun hayatta 

kalma kapasitesinin temel unsuru olarak değerlendirilmektedir. Bu nedenle çalıĢma 

toplumların merkezinde yer almakta, sosyal bütünleĢmeyi sağlamakta ve bireyin 

yaĢamını tasarlamaktadır. 1970‟li yıllara kadar modern toplumlar tam istihdam 

seviyesine ulaĢmıĢlardır. Bu toplumlarda insanların kurumlarla olan iliĢkileri 

istihdam ve çalıĢma temeline dayalı olarak yürütülmekteydi. Ancak 1980‟li yıllara 

gelindiğinde post – modernist süreçle beraber, iĢgücünden tasarruf eden teknolojik 

atılım, yüksek ekonomik büyümenin sağlanması gibi geliĢmeler çalıĢmanın azalması 

sonucunu ortaya çıkarmıĢtır.
207

 

GeliĢmekte olan ülkelerde tarım toplumundan sanayi toplumuna geçiĢ 

sürecinin sonucu olarak ortaya çıkan iĢsizlik, geliĢmiĢ ülkelerde de sanayi sonrası 

topluma dönüĢme sürecinde vasıfsız iĢgücüne olan talebin azalmasına paralel, kısa 

süreli ve devresel olma özelliğini kaybederek yapısal bir sorun biçimine 

dönüĢmüĢtür. 2003 Yılı Dünya Ġstihdam Raporunda iĢsizliğin 180 milyona ulaĢtığı, 
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özellikle iktisadi Ģoklara karĢı istihdam süreçleri daha kırılgan olan kadınların ve 

gençlerin olumsuz olarak daha çok etkilendikleri, 2002 yılı sonunda yoksulluk ücreti 

ile çalıĢanların sayısının 550 milyona çıktığı belirtilmiĢtir. 1990‟lı yılların 

ortalarından itibaren Dünya‟da iĢsizlik bir taraftan iĢgücü arzının sürekli artması 

diğer taraftan da iĢ yaratma kapasitesinin sınırlı olması nedeniyle sürekli artıĢ 

eğilimindedir. ILO verilerine göre 2005 yılında iĢsiz sayısı yaklaĢık 192 milyona 

ulaĢmıĢtır (ILO, 2005: 10). 1970‟li yılların baĢında geliĢmiĢ Avrupa ülkelerinde 

ortalama %1-2 oranında değiĢen iĢsizlik, bu dönemden sonra hızla yükselmiĢ ve 

temel bir toplumsal sorun haline dönüĢmüĢtür.
208

 

Türkiye‟nin en önemli sosyal ve ekonomik sorunlarından birisi iĢsizlik 

sorunudur. ĠĢsizliğin insan yaĢamı üzerinde önemli sayılabilecek psiko-sosyal 

sonuçlara yol açtığı bilinmektedir. KüreselleĢme, ekonomideki yeniden yapılanma, 

siyasal reformlar ve özellikle son birkaç yılda yaĢanan ekonomik krizler Türkiye‟de 

iĢsizliğin boyutlarını önemsenecek bir düzeye yükseltmiĢtir. 

Ülkemizde zaten geçmiĢten beri süregelen ve artık kronik bir hal alan bir 

iĢsizlik sorunu yaĢanmaktadır. Hatta son yıllarda ülkemizde yaĢanan bu sorunun artık 

nitelik değiĢtirerek, iĢsizlik sorunu olmaktan çıktığı ve bir “istihdam sorunu”na 

dönüĢtüğü ifade edilmektedir. Nitekim ülkemizde iĢsizlik sorunu; bir taraftan az 

geliĢmiĢ bir emek piyasası, diğer taraftan kırsal kesimde geniĢ aile düzeni ve kentsel 

kesimde ise, kayıt-dıĢı istihdam biçimlerinin yaygınlaĢmasıyla; yani üretken olmayan 

istihdam biçimlerinin giderek artması nedeniyle; bir istihdam sorununa dönüĢmüĢtür. 

Bu bakımdan, ülkemizde iĢsizlik sorunu yerini yoksulluğa terk etmekte ve nitelik 

değiĢtirerek istihdam sorunu haline gelmektedir.
 209

 

 

2.1.3.2. Ekonomik Krizler 

Son yıllarda dünya genelinde birçok ülkede ve Türkiye‟de yaĢanan ekonomik 

krizler ve belirsizliklerle birlikte, küreselleĢme paralelinde rekabet koĢullarında 

meydana gelen degiĢiklikler çalıĢan-iĢveren iliĢkilerinde köklü dönüĢümlere yol 

açmıĢ, bunun en önemli sonuçlarından birisi ise iĢ güvencesinin önemli ölçüde 
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azalması olmustur. Daha önceki istikrarlı dönemlerde çesitli Ģirket politikaları ve 

yasal düzenlemelerle korunan çalıĢanlar, artan belirsizlik ve rekabete daha esnek 

örgütler haline gelerek uyum sağlamaya çalıĢan Ģirketlerin koruyucu politikalarını 

terk etmeleri ve birçok ülkede yasal düzenlemelerin yeni iĢveren uygulamalarını 

destekleyici bir nitelik almasıyla birlikte korumasız kalmıĢlar ve bu durum 

çalıĢanların psikolojilerini derinden etkilemiĢtir.
210

 

Kriz çeĢitli Ģekillerde tanımlanabilmektedir. En genel anlatımla kriz; düzgün 

olmayan, reform gerektiren istikrarsız bir durum olarak tanımlanmaktadır.  Bir baĢka 

deyiĢle; kriz rutin, olağan sistemi bozan ve beklenmedik bir Ģekilde aniden ortaya 

çıkan acil bir durumu ifade etmektedir. Krizin ortaya çıkmasında rol oynayan çok 

çeĢitli faktörler bulunmaktadır. Bu faktörleri doğal çevre ile ilgili beklenmedik 

değiĢimlerden kaynaklanan doğal faktörlerden baĢlamak üzere, ekonomik faktörler, 

siyasi ve yasal faktörler, ülkelerin toplumsal yapılarından kaynaklanan toplumsal 

faktörler, bilgi ve iletiĢim teknolojilerinde yaĢanan baĢ döndürücü geliĢmelerden 

kaynaklanan teknolojik faktörler olarak sıralamak mümkündür. Son yıllara 

damgasını vuran hem küresel hem de ülkemizde yaĢanan krizler, diğer faktörlerle de 

ilgili olmakla birlikte; daha çok ekonomik ve siyasi faktörlerden kaynaklanmaktadır. 

Ayrıca bir ülkede yaĢanan ekonomik krizle o ülkenin siyasi istikrarı arasında da 

yakın bir iliĢki bulunmaktadır. Bir baĢka deyiĢle; genellikle, ekonomik kriz yaĢayan 

ülkelerde aynı zamanda siyasi istikrarsızlık ve çalkantılara da tanık olunmaktadır.
211

 

Ekonomilerin yaĢadığı her kriz sonrasında önemli değiĢimlerin yaĢandığı 

alanların baĢında istihdam alanı gelmektedir. Son yıllarda istihdamın esnekleĢmesi 

ve çok katmanlı hale gelmesi, hem yeni istihdam biçimleri üzerinden ücretlerin 

geriletilmesine neden olmakta, hem de iĢgücünü parçalayıp kutuplaĢtırarak kendince 

yeni bir yapı oluĢturmaktadır. Bu durumun istihdam üzerindeki etkisi istikrarsız, 

kırılgan, geçici nitelikler taĢıyan güvencesiz istihdam uygulamalarının müthiĢ bir 

hızla artması ve yaygınlaĢması Ģeklinde olmaktadır.
212
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Ekonomik krizlerin en belirgin sonucu iĢsizlik sorunu olmakta ve bununla 

beraber emek sermaye arasındaki güç dengesi emek kesimi aleyhine yeniden 

biçimlenmektedir. YaĢanan ekonomık krizle birlikte iĢten çıkarılmaların artması 

özellikle toplu iĢten çıkarılmaların sayısında artıĢ meydana gelmesi krizin en büyük 

eykisinin emek aleyhine olduğunu gözler önüne sermektedir.  

Ülkemizde 1994-2002 yılları arasında yaĢanan üç büyük ekonomik krizin 

(1994, Kasım 2000 ve ġubat 2001)  ortak sonuçlarından biri iĢsizlik oranındaki 

artıĢtır. Buna göre 1994 krizinde iĢsizlik oranı %7,8‟den %8.2‟ye çıkmıĢ, imalat 

sanayinde istihdam, özel sektörde %2.2, kamu kesiminde %7.4 azalmıĢtır.
 213

  Hane 

halkı iĢgücü anketi Ağustos 2009 sonuçlarına göre Türkiye genelinde iĢsiz sayısı 

geçen yılın aynı dönemine göre 927 bin kiĢi artarak 3 milyon 429 bin kiĢiye 

yükselmiĢtir. ĠĢsizlik oranı ise 3,2 puanlık artıĢ ile % 13,4 seviyesinde 

gerçekleĢmiĢtir. Kentsel yerlerde iĢsizlik oranı 4,3 puanlık artıĢla % 16,5, kırsal 

yerlerde ise 1,3 puanlık artıĢla % 7,4 olmuĢtur.
214

 

Ülkemizde Önder ve Wasti‟nin (2002) 2000 ve 2001 yıllarını kapsayan 

araĢtırmalarında, Kasım 2000 krizi öncesi ve sonrasında algılanan iĢ güvencesi 

düzeyi arasında farklılık tespit edilmiĢtir. Anket uygulamasının kriz öncesi dönemde 

gerçekleĢtirildiği firmalarda iĢ güvencesi düzeyi ve iĢ güvencesi memnuniyeti, kriz 

sonrası küçülme politikalarının izlendiği 2001 yılının son çeyreğinde 

gerçekleĢtirildiği firmalardan daha yüksek bulunmuĢtur.
215

 

Kriz nedeniyle iĢverenlerin esnek çalıĢma ve düĢük zam uygulamalarında 

baskının artması yoksulluğun daha da artmasına neden olmaktadır. Kriz ile beraber 

bir yandan iĢten çıkarmalar, zorunlu ücretsiz izinler, ücretlerin azaltılması gibi 

çalıĢanlara dönük hak gaspları artarken; bir yandan da bu hak gasplarını 

engelleyebilecek örgütlülüklere karĢı yaptırımlar da artmakta,  bu durum da iĢçilerin 

fiziksel sağlıklarının yanı sıra psıkolojık sağlıklarının da bozulmasına ortam 

hazırlamaktadır. Çünkü kriz sadece iĢ gücü piyasasına yeni girenleri değil istihdam 

halinde olanları da etkilemekte ve iĢ güvencesizliği algısının Ģiddeti daha da 

artmaktadır.
216
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Nitekim, krizlerin ardından sayıları 1 milyona yaklaĢan ve daha önce düzenli 

bir geliri olan, üretken istihdamda yer alan birey, mevcut üretken iĢini kaybetmek 

suretiyle iĢsiz kalmaktadır. Yapılan araĢtırmalar doğrultusunda da bu bireylerin 

nitelikleri incelediğinde; çok daha çarpıcı sonuçlarla karĢılaĢılmaktadır. Kriz iĢsizleri 

adı da verilen bu iĢsizlerin büyük bir çoğunluğunun eğitim düzeyi yüksek, genç, 

kentli ve modern sektör çalıĢanları oldukları görülmektedir. Bu durum da, bir taraftan 

ülkemizde zaten uzun yıllardır süregelen ve artık nitelik değiĢtirerek, bir istihdam 

sorununa dönüĢen mevcut iĢsizlik sorununu daha da içinden çıkılmaz hale getirirken, 

diğer taraftan da üretken istihdamın azalmasına neden olarak, toplumumuzu da hızla 

üretmeden tüketen, mevcut geliri paylaĢtıran yapıya sürüklemek suretiyle, giderek 

yoksullaĢtırmaktadır. 
217

 

 

2.1.3.3. ÖzelleĢtirme 

Bir iktisat politikası vasıtası olan özelleĢtirme, hayata geçirildiği zaman ilk 

etkileri çalıĢma yaĢamında ortaya çıkmakta ve önemli sosyal sonuçlara neden 

olmaktadır. ÖzelleĢtirmenin sosyal sonuçları, özellikle özelleĢtirme konusu olan 

iktisadi birimlerin çalıĢanları ve onları ilgilendiren endüstri iliĢkileri sistemini 

etkilemektedir. 

ÖzelleĢtirmenin çalıĢanlar üzerindeki etkileri, tüm ülkeler açısından benzer 

özellikler göstermekle birlikte, bizim gibi, sendikal hak ve özgürlüklerin ciddi 

engellerle karĢılaĢtığı, iĢsizliğin ağırlaĢtığı geliĢmekte olan ülkelerde toplumsal 

tahribat, çok daha derin olarak yaĢanmaktadır
218

  

Öte yandan özelleĢtirme çalıĢmalarını yoğunlaĢtıran hükümetler, teĢebbüsün 

yeni sahibine istihdam seviyesi ile ilgili düzenlemeler yapma konusunda serbestlik 

tanımak için özelleĢtirmeden önce istihdamda daraltmaya gitmeyi kolaylaĢtırıcı 

tedbirler almaktadır. ĠĢsizlik sigortasının devreye sokulması, erken emeklilik veya 

tazminat ödenerek iĢten çıkarma, bu tedbirler arasında yer almaktadır. Hükümetler, 

teĢebbüsü devralacak özel sektöre istihdam seviyesini azaltmalarına imkan verecek 

bir ortamı hazırlamaktadırlar. Sonuç olarak, herkes özelleĢtirmenin doğrudan 
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dogruya çıkacak ilk etkisinin bir kısım çalıĢanın iĢini kaybetmesi ile sonuçlanacağını 

kabul etmektedir.
219

  

ÖzelleĢtirmenin istihdam üzerindeki etkileri yalnızca özelleĢtirme sonrası 

ortaya çıkmamaktadır. Bu etkiler özelleĢtirme öncesi baĢlamaktadır. AĢırı istihdamın 

olduğu bir teĢebbüsün özelleĢtirme Ģansı son derece sınırlıdır. Siyasi iktidarlar, ilgili 

teĢebbüsün özel sektör tarafından satın veya devir alınmasını sağlamak için 

teĢebbüsü özelleĢtirmeye hazırlamaktadır. Bu hazırlık çalıĢmalarının bir kısmı, 

geçmiĢe yönelik borçların kamu tarafından üstlenilmesi gibi iktisadi konularla ilgili 

iken, bir kısmı da aĢırı istihdamın özelleĢtirme öncesi daraltılması gibi sosyal 

hususlarla ilgilidir. Ġktisadi birimin özelleĢtirme sonrası karĢılaĢacağı sosyal 

problemleri azaltmak için hükümetler istihdam fazlasını, sosyal haklarını vererek 

eritmeye çalıĢırlar. Bu eritme erken emeklilik, sosyal hukuka göre almaları gereken 

tazminatlara ilave olarak ayrıca tazminat verilmesi, iĢten çıkarılanların öncelikli ve 

ayrıcalıklı olarak iĢsizlik sigortası kapsamına alınması gibi uygulamalarla 

gerçekleĢtirilmeye çalıĢılır.
220

 

Bazı iĢ çevrelerine göre, KĠT‟lerde bir kiĢinin yapması gereken iĢi, iki- üç kiĢi 

yapmaktadır ve bu iĢletmelerde %60-70 oranında istihdam azaltılmasına gitmek 

gerekecektir. Bunlar dikkate alındığında, KĠT‟lerde yaklaĢık 200-350 bin arasında 

fazla istihdam vardır ve özelleĢtirme ile birlikte, bu kiĢilerin iĢten çıkarılmaları 

gerekmektedir.
221

 

Bu bağlamda özelleĢtirme ĠĢ Hukuku açısından iĢçiler açısından hayati değeri 

olan iki önemli sorun yaratmaktadır. Birincisi ĠĢ güvencesidir. Diğeri ise ilgili 

teĢebbüsün özelleĢtirilmesi sonrasında çalıĢanların hizmet sözleĢmelerinin yeni 

iĢverenler devam edip etmeyeceğidir. Bu iki husus iĢçilerin iĢten çıkarılmaması 

amacını gütmektedir. 

ÇağdaĢ ĠĢ Hukuku, iĢyerinin devrine karĢın iĢ güvencesini sağlamak 

amacıyla, eski iĢveren ( devreden)‟le yapılmıĢ hizmet sözleĢmelerinin yeni iĢveren 

(devralan) ile devamını sağlamak için bazı hukuki mekanizmalar oluĢturmuĢtur. Bu 
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nedenlerle özelleĢtirme kapsamındaki kuruluĢlarda çalıĢan iĢçiler, bu kuruluĢların 

özelleĢtirilmesi, küçültülmesi veya faaliyetlerinin kısmen veya tamamen 

durdurulması ya da kapatılması gibi nedenlerle iĢlerini kaybetmektedirler. 

 

2.2. ĠĢ Güvencesizliğinin Sonuçları 

2.2.1. Tutumlar Açısından Sonuçları 

Daha önce yapılan birçok araĢtırma iĢ güvencesizliğinin sadece çalıĢanların 

sağlığı ve mutluluğu üzerinde negatif etkisi olmadığını aynı zamanda çalıĢanların iĢ 

ve örgütsel tutumları ve iĢ performanslarını da olumsuz etkilediğini ortaya 

koymaktadır.
222

  Özellikle geleneksel güvenli çalıĢma ortamından güvencesiz 

çalıĢma koĢullarına doğru değiĢen iĢ yaĢamı nedeniyle çalıĢanlar organizasyona 

yönelik tutumlarını da değiĢtirmektedir. Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) „ın ifade 

ettiği gibi çalıĢanlar iĢ güvencesizliğine tepki göstermekte ve onların tepkileri aynı 

zamanda örgütsel bir etkiye de sahip olmaktadır.
 223

 

Gerçekten de iĢ güvencesizliği algısı, iĢ memnuniyeti gibi iĢ tutumlarının 

düzeyinde önemli bir azalmaya neden olmaktadır. Ashford ve diğerleri ( 1989) „nin 

yaptığı bir araĢtırmada istihdam durumlarının geleceğine iliĢkin güvencesiz hisseden 

çalıĢanların, iĢ koĢullarının ve istihdam durumlarının geleceğini daha güvenli 

hisseden çalıĢanlarla karĢılaĢtırıldığında iĢlerine iliĢkin daha fazla memnuniyetsizlik 

yaĢadıkları saptanmıĢtır. Benzer Ģekilde organizasyonda gelecekteki rolü hakkında 

güvensizlik algısı, çalıĢanın örgütte kalma eğilimini azaltmaktadır. Özellikle hem 

organizasyonlar hem de yöneticiler için önemli olan, nitelikli çalıĢanların daha kolay 

iĢ bulabilecekleri için herhangi bir iĢ güvencesizliği yaĢadıkları durumda iĢyerinden 

ayrılma yönünde bir eğilim göstermeleridir.
 224

 

 

2.2.1.1. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini örgütsel araĢtırmaların son kırk yılında en fazla çalıĢılan 

konulardan birisidir. AraĢtırmacılar çoklu boyut ve yönleri ile hem küresel bir yapı 

hem de bir kavram olarak tatmini tanımlamıĢlar ve ölçmüĢlerdir. Genel olarak iĢ 
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tatmini bir iĢe, bir nesneye dogru genel bir tutum olarak kavramsallaĢtırılmaktadır. 

Genel kabul görmüĢ bir tanıma göre iĢ tatmini; “kiĢinin iĢ deneyimlerini 

degerlendirme sonuçları hakkındaki memnuniyet veya olumlu duygusal ifadesi” 

olarak tanımlanmaktadır
225

  

BaĢka bir ifade ile iĢ tatmini, bireyin iĢine ve iĢ çevresine iliĢkin beklenti 

düzeyindeki duygu, düĢünce ve eğilimleri ile gerçekleĢen çıktılar arasında yaptıgı 

karĢılaĢtırma sonucunda iĢine karĢı olan tutumudur. KarĢılaĢtırma sonucu, bireyin 

beklentileri doğrultusunda ise iĢ tatmininden söz edilirken, tersi durumda iĢ 

tatminsizligi söz konusu olmaktadır. ÇalıĢanların iĢ tatminin sağlanması öncelikle 

bireylerin ruhsal ve fiziksel sağlıkları üzerindeki olumlu etkileri dolayısıyla yaĢam 

tatminlerinin ve bu doğrultuda toplumsal huzur ve mutluluğun sağlanması açısından 

önemlidir. Örgütler açısından ise iĢ tatmininin sonuçları, uygunsuz iĢ davranıĢlarının 

önlenmesi, nitelikli çalıĢanların örgütte kalmasının sağlanması, performansla birlikte 

etkinlik ve verimlilik artıĢları ve yapılan iĢin nitelikli olmasıdır. Son olarak iĢ 

tatmini, çalıĢanların örgütsel davranıĢlarına olan etkileri dolayısıyla iĢletme 

yönetimlerine sorunların çözümü konusunda ıĢık tutarak örgütsel yararlar 

sağlamakta, bu da gerek örgüt, gerekse çalıĢanları açısından olumlu sonuçlar 

doğurmaktadır
226

  

ĠĢ güvencesizliği algısı, önemli bir örgütsel olgudur ve bu nedenle sadece 

bireysel etkiye değil örgütsel seviyede de bir etkiye de sahiptir.  Sverke and Goslinga 

(2003) tarafından yapılan bir çalıĢma,  iĢ güvencesizliği algısının, bireysel tutumları 

etkileyen en yakın sonuçlarına ve bireylerin sağlık ve davranıĢlarını etkileyen 

muhtemel uzun dönem sonuçlarına sahip olduğunu açıklamaktadır. Farklı 

çalıĢmalara göre iĢ güvencesizliği, aynı zamanda iĢ ve örgütsel tutumlarla da ilgili 

olmaktadır.
227

 

Bu çerçevede iĢ güvencesizliğinin en çok araĢtırılan sonuçlarından biri de iĢ 

tatminidir. Bu kavram, kiĢinin iĢine yönelik pozitif tutumunu ifade etmektedir. Yani 

çalıĢanın iĢi ile ilgili memnuniyetlik düzeyini temsil etmektedir. Birçok çalıĢma iĢ 

güvencesizliği ve iĢ tatmini arasında güçlü bir negatif iliĢkinin olduğunu ortaya 
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koymaktadır. Ġstihdam durumlarını belirsiz olarak algılayan çalıĢanlar, iĢ 

görevlerinde daha fazla tatminsizlik hissetmektedirler.
228

 

DüĢük düzeyli iĢ güvencesi algısı veya baĢka bir ifade ile iĢ güvencesizliği 

çalıĢanın gelecek olayları kontrol etme yeteneğini ve değer yargılarını olumsuz 

yönde etkileyerek, iĢ tatminsizliğine yol açmaktadır. ĠĢyeri ve iĢ güvencesi 

çalıĢanların ve iĢverenlerin öncelikli sorunudur; çünkü çalıĢanların davranıĢlarını, 

ruhsal sağlıklarını ve iĢle ilgili beklentilerini büyük oranda etkilemektedir. Örgüt 

tarafından sağlanmaya çalıĢılan ve iĢ temelli destek olarak da nitelendirilebilen iĢ 

güvencesi, iĢ güvencesizligi, iĢ tatminsizligi ve uygunsuz iĢ davranısları ile iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢkileri azaltmayı hedefler.
229

 

ĠĢ güvencesizliği ile performans arasında iliĢkiyi araĢtıran çalıĢmalarda farklı 

sonuçlara da ulaĢılmıĢtır. ĠĢsizlik kaygısının, iĢsiz kalmanın sonuçlarından kaçınan 

çalıĢanın çabasını ve performansını arttırdığı bulgusuna ulaĢan araĢtırmalar da 

mevcuttur.
230

 

 

2.2.1.2. Örgütsel Bağlılık ve Psikolojik SözleĢme 

Örgütsel bağlılık ile ilgili yapılan ilk çalıĢmalarda bağlılık, örgütün hedef ve 

değerlerini benimsemek, örgütün bir parçası olmak için çaba göstermek ve güçlü bir 

aile üyesi gibi hissetmek olarak tanımlanmıĢtır. Daha ileri safhalardaki çalıĢmalarda, 

örgütsel bağlılık üç boyutta ele alınmıĢtır. Duygusal bağlılık, iĢletmede çalıĢan 

bireylerin duygusal olarak kendi tercihleri ile iĢletmede kalma arzusu olarak 

tanımlanmıĢtır. Devamlılık bağlılığı, çalıĢanların iĢletmeden ayrılmanın beraberinde 

getireceği maliyeti yani, olumsuzlukları dikkate alması ve bir zorunluluk olarak 

iĢletmeye devam etmesi olarak tanımlanmıĢtır. Son olarak, normatif bağımlılık, 

çalıĢanların ahlaki bir görev duygusuyla ve iĢletmeden ayrılmama gerektiğine 

inandıkları için kendilerini örgüte bağlı hissetmeleri olarak ifade edilmiĢtir.
231

 

Örgütsel bağlılık üzerinde yapılan çalıĢmalar yapan Meyer ve Allen, örgütsel 

bağlılığın psikolojik bir boyuta sahip olduğunu belirterek, çalıĢanların örgütle iliĢkisi 

ile Ģekillenen ve örgütün sürekli bir üyesi olma kararı almalarını sağlayan bir 
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davranıĢ olarak tanımlamıĢlardır. Mowday ise örgütsel bağlılığı karakterize eden 

özellikleri Ģu Ģekilde sıralamıĢtır:  

a. Örgütün amaçlarını ve değerlerini kabul ve sıkı sıkıya bağlılık,  

b. Örgüt için gönüllü ve istekli bir çalıĢma gayreti içinde bulunma,  

c. Örgüte üyeliğin devam etmesi konusunda güçlü bir isteğe sahip olmak. 
232

 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenin çalıĢtığı örgüte karĢı hissettiği bağın gücünü ifade 

etmektedir. Örgütsel bağlılık duygusunun, örgütsel performansı pozitif yönde 

etkilediğine inanılmakta, bu çerçevede, örgütsel bağlılığın iĢe geç gelme, 

devamsızlık ve iĢten ayrılma gibi istenmeyen sonuçları azalttığı, ayrıca ürün veya 

hizmet kalitesine olumlu yönde katkıda bulunduğu ileri sürülmektedir. Örgütsel 

bağlılık, örgütlerin varlıklarını koruma uğraĢlarının hem temel etkinliklerinden hem 

de nihai hedeflerinden biridir. Çünkü örgütsel bağlılığı olan bireyler daha uyumlu, 

daha doyumlu, daha üretken olmakta, daha yüksek derecede sadakat ve sorumluluk 

duygusu içinde çalıĢmakta, örgütte daha az maliyete neden olmaktadır
233

 

Bağlılık duyan iĢgörenler, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir biçimde 

inanır, emir ve beklentilere gönüllüce uyarlar. Bu üyeler ayrıca, amaçların istenen 

Ģekilde gerçekleĢmesi için asgari beklentilerin çok üstünde çaba ortaya koyar ve 

örgütte kalmada kararlılık gösterirler. Bağlılık gösteren iĢgörenler, içsel olarak 

güdülenirler. Bunların içsel ödülleri, baĢkaları tarafından denetlenen koĢullardan çok, 

eylemin kendisinden ve baĢarılı sonuçlarından gelmektedir
234

 

Bu bağlamda örgütsel bağlılığın, iĢ güvencesizliğinin örgütsel sonuçları 

açısından önemli bir yeri bulunmaktadır.
 

 Organizasyona kendini adamıĢ olan 

çalıĢanlar,  organizasyonun amaçlarını ve değer yargılarını paylaĢmaktadır. Burada 

önemli olan nokta, çalıĢanların organizasyonlara sadakatlerini bildirmeleri ve devam 

ettirmeleridir. ġüphesiz her organizasyon arzu edilen hedeflere ulaĢmak için kendini 

organizasyona adamıĢ çalıĢanlara ihtiyaç duymaktadır. Yapılan araĢtırmalar iĢ 
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güvencesizliği yaĢantısının daha düĢük örgütsel bağlılığa neden olduğunu ortaya 

çıkarmaktadır
235

  

Örgüte düĢük düzeyde bağlılık gösteren iĢgörenler, bireysel görevle iliĢkili 

çabalarda geri oldukları gibi, grup bağlılığının sağlanmasında da en az çaba 

gösterirler. Bu yüzden bunlar, örgüt içinde “duygusuz iĢgörenler” olarak 

tanımlanmaktadırlar. DüĢük örgütsel bağlılık; söylenti, itiraz ve Ģikâyetlerle 

sonuçlandığından örgütün adına zararlar gelmekte, müĢterilerin güveni kaybolmakta, 

yeni durumlara uyum sağlanamamakta ve gelir kayıpları meydana gelmektedir.
236

 

  Bu durum, iĢçi ve iĢveren arasında gercekleĢtirilen psikolojik sözleĢmenin 

zarar görmesinden de kaynaklanmaktadır. Çünkü çalıĢanlar, yaĢadıkları iĢ 

güvencesizliğini psikolojik sözleĢmenin ihlali olarak algılamaktadırlar.
237

 

Psikolojik sözleĢme, örgüt ve çalıĢan arasında herhangi bir çatıĢma ya da 

gerilim yaĢanmadan, karĢılıklı güven duygusunu yaratan ve tarafların birbirlerine 

karĢı dürüst olacakları konusunda fikir birligi içinde olmalarını saglayan bir 

sözleĢme, örgüt içindeki davranıĢ, baĢarı ve gelecekle ilgili çalıĢmaları konu alıp,  

tarafların aralarında gizli olarak anlaĢtıklarını gösteren bir süreçtir.
238

 

 Örgüt çalıĢanlarına karĢı görev ve sorumluluklarını mümkün olduğunca 

yerine getirmeye çalıĢtığında, çalıĢanın beklentileri önemli ölçüde karĢılanacak; aynı 

Ģekilde çalıĢan da üzerine düĢen görev ve sorumlulukları yerine getirdiğinde, örgütsel 

amaçlara ulaĢma konusunda çaba gösterdiğinde, örgütün beklentileri karĢılanmıĢ 

olacaktır.  Böylece sorumluluklarının bilincinde hareket eden taraflar, birbirlerinden 

beklentilerini karĢılamıĢ olacak ve psikolojik sözleĢmenin sağlıklı iĢlemesi 

sağlanacaktır
239

 .  

Bu çerçevede psikolojik sözleĢme, görevlerin ve çalıĢanların istihdam 

iliĢkilerinde algıladığı taahhütleri kapsamaktadır. Bu görevler ve taahhütler, 

çalıĢanların görevlerini yerine getirmeleri ve iĢverene karĢı sadakatli olmaları 

karĢılığında elde edecekleri mükâfatların karĢılığı olarak ortaya çıkmaktadır. 

Psikolojik sözleĢme tarafların karĢılıklı güvenlerine dayanmaktadır ve her iki tarafın 
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da birbirine karĢı sorumlulukları bulunmaktadır. ĠĢçi, iĢverenin iyi niyetli 

davranmasını beklemektedir ya da en azından ona karĢı olumsuz olmamasını 

istememektedir. Bu güven, iĢverenin bu yorumlara tepkisi kadar iĢverenin,  iĢçi 

tarafından algılanan ve yorumlanan eylemlerinden etkilenmektedir.
240

 

Güvene dayalı iliĢkilerin oluĢturulmasında önemli faktörlerden biri iĢ 

güvenligidir. Etkin performansın saglanmasında iĢ güvenligi önemli bir rol 

oynamaktadır ve çalıĢanlar, çalıĢma kosullarına iliskin yenilikler konusunda tedirgin 

olurlarsa bu durum onların verimliligini olumsuz yönde etkilemekte ve örgüte karĢı 

yükümlülüklerini yerine getirmede baĢarısız olabilmektedirler.
241

. 

ĠĢçi, iĢveren üzerindeki beklentilerinin yerine getirilmediğini hissettiği 

zaman, psikolojik sözleĢmenin ihlal edildiğini algılamaktadır. SözleĢmenin ihlaline 

karĢı bireyin tepkisi,  algılanan ihlalden sorumlu olarak görülen kiĢiye karĢı kızgınlık 

ve hayal kırkılığı Ģeklinde olmaktadır. Bu Ģiddetli duygular ve kırılan güven duygusu 

taraflar arasındaki iliĢkiye ciddi Ģekilde zarar vermektedir. ĠĢçinin iĢverene karĢı 

güveni azalmakta ve belirli görevleri yerine getirme duygusu azalmaktadır. Bu 

bağlamda iĢçi, iĢ güvencesizliği yaĢadığı zaman psikolojik sözleĢmenin ihlal 

edildiğini algılamakta ve istihdam halinin tehdit altında oldugunu hissetmekte ve 

buna karĢı örgüte karĢı bağlılığında muhtemelen bir değiĢim meydan gelmektedir. 

Yani iĢçi, iĢverenin psikolojik sözleĢmeye göre yerine getirmesi gereken görevlerini 

ihlal ettiğini düĢünmekte ve buna karĢılık iĢçinin örgüte karĢı bağlılığı 

azalmaktadır.
242

 

 

2.2.2. Sendikalar Açısından Sonuçları 

Sendikaların sürekliliğinin devam etmesi üyelerine bağlıdır, üye sayısı 

güçlerinin temelini oluĢturmaktadır. Çünkü üye sayısının fazla olması sendikaların 

pazarlık gücünü arttırmaktadır.
243

 Bu nedenle iĢ güvencesizliği algısının, çalıĢanların 
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psikolojik refahlarında ve örgütsel tutumlarında neden olduğu negatif etkilerin yanı 

sıra çalıĢanların sendikalara karĢı tutumlarında da etkili olup olmadığı ciddi Ģekilde 

araĢtırılmaktadır. Ayrıca iĢ güvencesizliği algısının, çalıĢanların sendikaya katılımını 

etkileyip etkilemediği, sendikalı ve sendikasız çalıĢanların bu algıyı hissetme 

düzeyleri arasında farklılık olup olmadığı da analiz edilmektedir. 

Sendikalar açısından iĢ gücü hareketliliği, iĢ güvencesizliği ve sendika üyeliği 

arasında bir iliĢki olup olmadığını ortaya çıkaran kritik bir durumdur. Çünkü iĢ 

güvencesizliğinin bir sonucu olarak sendika üye sayısının azalıp çoğalması, sendikal 

hareketin geleceği açısından önemli bir içermedir.
244

 Bu konu, sendikaların 

endüstriyel demokrasinin temel taĢı olmaları nedeniyle oldukça önemlidir ve 

küçülme ve yeniden yapılanma süreçleri boyunca çalıĢanlar ve iĢverenler arasındaki 

görüĢmelerde rol oynayan kritik bir konudur. Bu bağlamda iĢ güvencesizliği 

sendikalara yeni ve belirli tehditler yüklemektedir.
245

 

GeçmiĢte iĢ güvencesizliği, genellikle iĢçi sınıfı için değerlendirilen bir 

kavramdı. Ancak son yıllardaki kütlesel iĢten çıkarılmalar, orta sınıf üyelere de zarar 

vermeye baĢlamıĢtır. Banka, sigorta çalıĢanları hatta kamu sektöründe çalıĢanlar bile 

bu bağlamda güvenli olmamaktadırlar. SendikalaĢma özellikle iĢçi sınıfı için 

kendilerini organize etmek ve toplu koruma sağlamak için önemli bir vasıta 

olmaktadır. Fakat yine de iĢ güvensizliğinin, sendikaya katılım için tek sebep 

olduğunu söyleyemeyiz. 
246

 

ÇalıĢanları sendikaya üye olmaya iten güç üzerinde yapılan araĢtırmalarda, 

Van De Vall (1970) tarafından geliĢtirilen sınıflandırma kullanılmaktadır. Bunlardan 

biri bireysel ya da araçsal (instrumental) güç olarak ifade edilmektedir. Yani araçsal 

güç, iĢle ilgi çatıĢma halinde sendikanın desteğini sağlama gibi durumlarda çeĢitli 

sorunların varlığı nedeniyle, çalıĢanların sendikaya katılma ihtiyacı duymasını 

kastetmektedir.  ÇalıĢanları sendika üyeliğine yönelten diğer bir güç kolektif ya da 

ideolojik güçtür. Bu güç, idealist düĢüncülerden kaynaklanmaktadır. Öyleki güçlü 

sendika düĢüncesi, sosyal değiĢime katkıda bulunacaktır. Son olarak da sosyal ya da 

                                                   
244

 De Witte, Sverke,Ruysseveldt, Goslinga, Chirumbolo, Hellgren, Näswall, 2008, s. 87  
245

 De Witte, Hans, “ Job Insecurity, Union Attitudes and Workers‟ Union Participation: 

Conclusions and Suggestions for Practice and Research” Hans De Witte (ed) “Job Insecurity, 

Union Involvement And Union Activism,” Hampshire: Ashgate, England,2005, s. 187-188 
246

 Steijen, Bram, “ The Insecure Middle Class And Unionisation: An Empirical Investigation Of 

Class, Job Insecurity And Union Membership” Hans De Witte ( ed),   Job Insecurity, Union 

Involvement And Union Activism,” Hampshire: Ashgate, England, ,2005, s. 50 



 66 

geleneksel güç,  iĢ arkadaĢları ya da aile üyeleri gibi sosyal çevre içindekiler 

tarafından katılıma zorlanma olarak açıklanmaktadır. Bu üç güçten Klandermans 

(1986)‟ a göre sosyal ve bireysel güç en önemli olanlardır. Çünkü ideolojik güç son 

zamanlarda sınırlı görülmektedir. Oysa De Witte ( 1996)  bireysel gücün 

diğerlerinden kat kat daha önemli olduğunu vurgulamaktadır. Bu bağlamda bireysel 

gücün önemini gösteren birçok bulgu, artan iĢ güvencesizliğinin daha fazla sendika 

katılımına öncülük edeceğini, çünkü güvensiz çalıĢanların sendika desteği 

arayacağını ileri sürmektedir.
 247

 Bender ve Sloane‟nin (1999) yaptığı çalıĢmalar, iĢ 

güvencesizliğinin, çalıĢanları sendikalara katılmaya ittiğini desteklemektedir. 
248

 

Bununla birlikte Van Vuuren (1990, s.146) yaptığı araĢtırmada, iĢ 

güvencesizliği ve sendika üyeliği arasında bir iliĢkinin bulunmadığını bulmuĢtur. 

Hatta Sverke ve Goslinga ( 2003) „nın son yıllardaki araĢtırmaları, her ülkeyi 

kapsamasa da iĢ güvencesizliğinin sendikaya olan sadakati azalttığını ve sendikadan 

ayrılmaya öncülük ettiğini ileri sürmektedir.
249

 Mellor (1992) tarafından 

gerçekleĢtirilen bir gözlemde, çok fazla iĢten çıkarılmanın gerçekleĢtirildiği bir 

ortamda hiçbir çalıĢanın sendikalara yönelmediği görülmüĢtür. Bu bağlamda harici 

baĢa çıkma kaynağı olarak sadece sendika varlığını kapsayan bir araĢtırmada, 

sendika üyeliği ile örgütsel bağlılık ve örgütsel değiĢimlere yönelik pozitif tutumlar 

arasında pozitif iliĢkinin var olduğu bulunmasına rağmen iĢ güvencesizliği ve 

sendika üyeliği arasında bir etkileĢim görülmemiĢtir. Benzer sonuçlar Sverke ve 

Hellgren (2001) tarafından da ifade edilmektedir. Yine aynı Ģekilde decker ve 

Schaufeli (1995), sendikalardan ve meslektaĢlarından sağlanan sosyal desteğin iĢ 

güvencesizliğinin etkisini yumuĢatmada önemli bir etkiye sahip olmadığı ifade 

etmektedir.
250

 

Bu çerçevede sendikalarla ilgili sorulabilecek iki soru bulunmaktadır. 

Bunlardan biri artan iĢ güvencesizliği çalıĢanların sendikalara katılımına neden olup 

olmadığı yönündedir. Diğer cevabı aranan soru ise sendikaların iĢ güvencesizliğini 

arttırdığı ya da azalttığı yönünde olmaktadır.  Birinci soru ele alındığında iĢ 

güvencesizliğinin, çalıĢanların sendikalara katılımını arttırdığına yönelik görüĢleri 

destekleyecek kanıtlar bulunmaktadır. Buna göre iĢ güvencesizliği baskısı, 
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sendikalaĢma eğilimini etkileyecek kadar önemlidir. Brown Johnson (1992), 

sendikalı çalıĢanlarıns iĢ güvencesi bağlamında diğerlerinden daha fazla önceliklere 

sahip olduğunu bildirmektedir.
251

 Aslında burada dikkat edilmesi gereken konu 

çalıĢanların yaĢadığı iĢ güvencesizliği sonucunda sendikaları zor durumlarında 

“destekleyici”
252

 bir aracı olarak görmelerinden kaynaklanmaktadır. Çünkü özellikle 

yeniden yapılanma gibi örgütsel değiĢimler sırasında ortaya çıkan çatıĢmalarla 

kolektif olarak baĢa çıkabilmek için sendikaların toplu pazarlık güçlerine gereksinim 

duymaktadırlar. Böylelikle iĢten atılmanın ve iĢ güvencesizliğinin zararlı etkilerini 

azaltmayı amaçlamaktadırlar. 

 

2.2.3. ĠĢ Güvencesizliğinin Stres Üzerindeki Sonuçları 

Son yıllarda yapılan çalıĢmaların çoğu, iĢ güvencesizliğinin çalıĢanlar 

açısından olumsuz sonuçları olduğunu ortaya çıkarmaktadır. ÇeĢitli teorik iĢ 

psikolojisi modellerinde iĢ güvencesizliği,  stres yaratan bir durum olarak kabul 

edilmektedir. Bununla birlikte iĢ güvencesizliğinin özellikle çalıĢanların sağlık 

durumları üzerindeki negatif etkisi sürpriz olmayan bir sonuçtur. Yapılan 

araĢtırmalar iĢ güvencesizliğine bağlı olarak, çalıĢanların iĢteki çeĢitli iyilik hali 

durumlarında düĢük sonuçlara ulaĢmaktadır.
253

 

UIuslararası antlaĢmalar göstermektedir ki iĢ güvencesizliği algısı ve geçici iĢ 

anlaĢmaları çalıĢanların güvenliğini, sağlığını ve özellikle zihinsel sağlığını ciddi 

Ģekilde etkilemektedir.
254

  Yine yapılan araĢtırmalarda iĢ güvencesizliğinin, diğer 

stres yaratan durumlarda olduğu gibi kiĢide gerginlik yaratan bir etken olduğu ifade 

edilmektedir. Bu gerginlik durumunun kiĢinin iyilik halini azalttığı varsayılmaktadır. 

ĠĢ güvencesizliği, belirsizliğe karĢı uzun süredir devam eden korumasızlığı kapsadığı 

için bireyleri zorlamaktadır. Bu belirsizlik sebebiyle gelecekte ne olacağını önceden 

tahmin edemedikleri için bireylerin iĢ güvencesizliğine karĢı etkili baĢ etme 

stratejileri kullanmaları daha zor olmaktadır.  
255
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Stres, organizmanın bedensel ve ruhsal sınırlarının tehdit edilmesi ile ortaya 

çıkan bir durumdur. Tehdit ve zorlanmalar karĢısında canlı, kendisini korumaya 

yönelik olarak savunma mekanizmalarını harekete geçirir. Bu savunma mekanizması 

yardımıyla birey, bir tehlike anında baĢa çıkamayacağını inandığı durumdan ya 

uzaklaĢmaya çalıĢır ya da baĢa çıkamayacağına inandığı durum ile savaĢır ve 

böylelikle yeni Ģartlara uyum sağlar.
256

 

ĠĢ güvencesizliği stresi, bireyler açısından farklı sonuçlar ortaya 

çıkarabilmektedir.   

AraĢtırmalar, stresin fiziksel rahatsızlıklarla bağlantılı olduğuna iĢaret 

etmektedir. Bulgular, özellikle, çaresizlik gibi belirli stres koĢullarında, vücudun 

bağıĢıklık (immune) sisteminde zayıflamaların baĢladığını ve stresin bağıĢıklık 

sistemini bozarak hastalığa yatkınlığı arttırdığını göstermektedir.
257

 

Yoğun stres altındaki bireyler içinde erkekler bu konuda daha Ģanssız bir 

grubu teĢkil etmektedir. Çünkü yapılan araĢtırmalar erkeklerin kadınlara göre daha 

çok kalp, damar, yüksek tansiyon, Ģeker gibi hastalıklara yakalandığını 

göstermektedir. Bu durum yapısal olarak, erkeklerin daha zayıf, daha çok etkilenir 

olduklarını göstermektedir. Psikolojik yönden ele alındığında, stres altındaki erkekler 

kadınlara göre daha saldırgan ve kırıcı olmaktadırlar. Yine de tam bir genelleme 

yapmak mümkün değildir. Örneğin, Amerikalı kadınlar arasında kalp krizine daha az 

rastlanırken Meksika‟da bu konuda bir fark göze çarpmamaktadır. Aynı Ģekilde 

Güney Ġtalya‟da kalp hastalıkları açısından kadın ve erkekler arasında bir eĢitlik söz 

konusuyken, Kuzey Ġtalya‟da bu oran dört erkeğe karĢılık, bir kadın olmaktadır. 

Cinsiyet açısından daha ilginç bir durum Chicago‟da ve Kuzey Carolina‟daki 

zenciler arasında ortaya çıkmıĢtır. Buralarda kadınların erkeklerden daha fazla kalp 

krizi geçirdikleri saptanmıĢtır. 
258

 

Kadın ve erkek arasındaki bu farklılığın nedeni olarak her ne kadar kadınların 

iĢgücü piyasasında da yer almasına rağmen, erkeklerin hala kendilerini evi 

geçindirme sorumluluğunda baĢ etken olarak görmelerinden kaynaklanmaktadır. 
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Aynı zamanda stresle baĢ etme durumunda kadınlar problemlere daha duygusal 

bakarken, erkekler problemin kendine odaklanmaktadır.
259

 

ĠĢ güvencesizliğinin iĢçilerin fiziksel ve ruhsal sağlığında yol açtığı olumsuz 

sonuçları ortaya koyan pek çok çalıĢma bulunmaktadır. ĠĢ güvencesizliği, aynı 

iĢsizlik gibi, akıl sağlığını ve fiziksel sağlığı olumsuz etkileyen bir stres kaynağı 

olarak değerlendirilmektedir
260

. Ruhsal sağlık Ģikâyetleri, bireylerin nasıl hissettikleri 

ile ilgiliyken, fiziksel sağlık Ģikâyetleri yorgunluk, kas gerginliği ve baĢ ağrısı gibi 

belirtilerle ifade edilmektedir.
261

 Ġngiltere‟de yapılan bir çalıĢmaya göre iĢ 

güvencesizliği, erkeklerde kolesterol yüksekliği, vücut kitle indeksinde kötüleĢme ve 

iskemi bulgularında artıĢ, kadınlarda ise kan basıncında yükselmeye yol açmaktadır. 

ABD‟de yapılan bir çalıĢma ise iĢ güvencesizliğin koroner kalp hastalığı riskini 

artırdığını ortaya koymaktadır.
 262

  

Koroner kalp hastalığında iĢ güvencesizliğinin etkileri, iĢyerindeki sosyal 

destek ve iĢ kontrolünden etkilenmektedir. DüĢük iĢ güvencesi olan ve kontrolün 

düĢük, sosyal desteğin olmadığı islerde çalıĢan kadınlarda koroner kalp hastalığı 

riskinin arttığı gösterilmistir. ĠĢ güvencesizliği çesitli yollardan koroner kalp 

hastalığının baslamasını etkileyebilmektedir. Ġlk olarak stresle iliskili yollarla, direkt 

olarak kardiyovaskuler hastalığa neden olabilmektedir. Tekrarlayan stres cevabı kan 

basıncında sürekli bir artıĢ ve plak rüptürü olusması yoluyla koroner kalp hastalığına 

neden olabilmektedir. Ayrıca kortizol, katekolaminler gibi stres hormonlarının 

salınımının artması, insülin direnci, serum lipitleri artıĢı ve merkezi yağ depolanması 

yoluyla koroner aterosklerozu ilerletebilir. Ġkincisi, iĢ güvencesizliği ile ilgili 

psikolojik stres, sigara içme ve beslenme alıskanlıkları gibi sağlık davranıslarındaki 

değisiklikler yoluyla koroner kalp hastalığı insidansında dolaylı bir etki yapabilir.
263

 

Önder ve Wasti, Türkiye‟de iĢ güvencesinden memnuniyet düzeyinin stres ile 

anlamlı bir iliĢkisi bulunduğunu saptamıĢlardır. Buna göre iĢ güvencesinden 
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memnuniyet azaldıkça stres düzeyi artmaktadır.
264

Ayrıca, Türkiye‟de de giderek 

yaygınlaĢan ve kriz vesilesiyle patronların daha da yaygınlaĢtırmaya çalıĢtığı esnek 

üretim de iĢçilerin sağlığını tehdit etmektedir. “Maliyetin azaltılması ve üretkenliğin 

artırılmasını” birincil hedef olarak ortaya koyan esnek üretim ile esnek istihdam 

biçimleri, kendisi de bir sağlık sorunu olan iĢsizliği artırmakta ve iĢçi sağlığını 

olumsuz etkilemektedir
265

 

Üç kamu hastanesinde sözleĢmeli çalıĢan hemĢireler üzerinde yapılan bir 

araĢtırmada, hemĢirelerin yaklaĢık beĢte birinin hekim tarafından tanılanmıĢ herhangi 

bir kronik hastalığı bulunmaktadır. Bu hastalıkların %4‟ü diyabetüs mellitüs, %3‟ü 

hipertansiyon ve %6‟sı disk hernidir. GSA-12 puanına göre, hemĢirelerin yarısında 

psikiyatrik rahatsızlığı saptanmıĢtır. Buna karĢın, %67,3‟ü algılanan sağlığının iyi 

olduğunu ifade etmiĢtir. ĠĢ güvencesizliği psikiyatrik rahatsızlığı olanlarda 

olmayanlardan (%49,5, %41,2), sağlığını iyi algılayanlarda kötü algılayanlardan 

(%45,7, %44,8) ve hekim tarafından tanılanmıĢ herhangi kronik bir hastalığı 

olanlarda olmayanlardan (%53,7, %51,2) daha yüksek bulunmuĢtur
266

. 

Stresin bireyler üzerinde yarattığı olumsuz durumlardan biri de ruhsal açıdan 

ortaya çıkan sonuçlardır. AĢırı stres altında kalma bireylerde bir takım belirtiler 

yanında psikolojik kökenli rahatsızlıkların da çıkmasına neden olur. Meta analiz 

göstermektedir ki iĢ güvencesizliği çalıĢanın psikolojik hali ile güçlü Ģekilde negatif 

bir iliĢkiye sahiptir.
267

  

Ġngiltere‟de 600 çalıĢan arasında gerçekleĢtirilen bir çalıĢmada, Burchell ( 

1994, s. 198) iĢ güvencesizliği hisseden çalıĢanlar arasında psikolojik iyilik halinin 

düzeyinin daha düĢük olduğunu bulmuĢtur.  Yapılan Genel Sağlık Anketinde (GHQ) 

,iĢ güvencesizliğinin psikolojik sıkıntı, kaygı ve depresyon ile iliĢkili olduğu 

bulunmuĢtur. Bunun yanında Orpen ( 193)  Güney Afrika‟da yaptığı çalıĢmasında, iĢ 

güvencesizliğinin kaygı ve depresyon ile olan iliĢkisini anlatmaktadır. Hollanda ve 

Ġsrail‟in uluslar arası karĢılaĢtırmalı çalıĢmasında, güvencesiz çalıĢanların daha fazla 
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depresif davrandıkları ve çalıĢanların daha fazla olumsuz duygulara sahip olduğu 

rapor edilmiĢtir.
268

 

Yine Belçika, Hollanda, Ġtalya ve Ġsveç‟te yapılan araĢtırmalarda iĢ 

güvencesizliği ve ruhsal sağlık Ģikâyetleri arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Ruhsal sağlık Ģikâyetlerinde ortalama en yüksek seviye Ġtalya‟da 

bulunurken, en az Hollanda‟da bulunmuĢtur. Sonuçlar,  algılanan yüksek seviyede iĢ 

güvencesizliği ile daha sık belirlenen ruhsal sağlık Ģikâyetlerinin iliĢkili olduğu 

yönündedir.
269

 

Bununla birlikte Belçika ve Ġtalya‟da yaĢ faktörü, ruhsal sağlık Ģikayetlerinin 

önemli bir belirleyicisi olarak ortaya çıkmaktadır. Bu ülkelerde daha yaĢlı 

çalıĢanlarda genç çalıĢanlardan daha fazla ruhsal sağlık Ģikayetleri ortaya 

çıkmaktadır. Fakat böyle bir iliĢki Hollanda ve Ġsveç‟te elde edilmemiĢtir. Cinsiyet 

faktörü, Hollanda ve Ġsveçte, ruhsal sağlık Ģikayetleri üzerine önemli bir belirleyici 

olarak görülürken, Ġtalya ve Belçika örneklerinde böyle bir etki görülmemiĢtir. 

Hollanda ve Belçika‟da kadınların,  erkeklerden daha fazla ruhsal sağlık 

problemleriyle karĢı karĢıya kaldıkları bulunmuĢtur.
270

 

Perakende endüstrisinde tekrarlanan küçülmeye yönelik yapılan bir iĢveç 

çalıĢmasında (Isaksson, Hellgren and Pettersson, 2000), daha yaĢlı çalıĢanların iĢ 

güvencesizliğinin negatif sonuçlarını ve ızdırap semptomlarını daha fazla yaĢadıkları 

bulunmuĢtur. Diğer çalıĢmalar (Probst, 2000; Niedhammer, Chastang, David, 

Barouhiel & Barrandon, 2006), iĢ güvencesizliği ile yüz yüze gelen yüksek derecede 

kendini adamıĢ çalıĢanların daha fazla ızdırap ve negatif tutumlar yaĢadığını ifade 

etmektedir.
271

 

Orpen (1993) ise, genelde yöneticilerin iĢleri, mavi yakalı iĢçilerden daha 

fazla “güvenli” olmasına rağmen, yöneticiler ve üretim iĢçileri için, iĢ güvencesizliği 

ile kaygı ve depresyon arasında benzer iliĢkinin olduğunu bulmuĢtur.
272

 

Aynı zamanda farklı ülkelerde yapılan çalıĢmalar iĢ güvencesizliğinin 

anksiyete ve depresyon sıklığını artırdığını göstermektedir. Kimi çalıĢmalar, iĢ 
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güvencesizliğinde yaĢanan artıĢın iĢ güvenliği önlemlerinin alınmasını zorlaĢtırdığını 

ve iĢ kazalarında artıĢa neden olduğunu gözler önüne sermektedir
273

. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠNĠN STRES DÜZEYĠNE ETKĠSĠNĠ ÖLÇMEYE 

YÖNELĠK ARAġTIRMA 

 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Kapitalizmin 1970‟li yıllarda içine girdiği yapısal kriz ve bunu aĢma 

giriĢimleri, beraberinde „yeni‟ ekonomik ve politik düzenlemeleri getirmiĢtir.  

Düzenlemelerden birisi, emek sürecini yeniden yapılandıran ve „yeni bir sermaye 

birikim modeli‟ olarak da adlandırılan esnek üretim –postfordist üretim- modelidir
274

 

Fordist üretim sisteminden post-fordizme dönüĢüm, baĢka bir ifadeyle refah 

devleti zihniyetinden rekabet devleti zihniyetine dönüĢüm iĢgücü piyasalarında 

önemli birçok değiĢiklikleri de beraberinde getirmiĢtir. Özellikle 1990‟lı yıllarla 

beraber iĢgücü piyasalarında, yeni istihdam biçimlerinin ortaya çıkması ile birlikte 

iĢgücünün kutuplaĢtırıldığı, esneklik uygulamalar ile birlikte ücretlerin olumsuz 

etkilendiği yeni bir dönem yaĢanmaktadır. 1970‟lerde sanayileĢmiĢ ülkelerde 

baĢlayan endüstri yoğunluğunun azaltılması süreci, bu ülkelerde hizmet sektörünün 

büyümesine ve uluslararası finans faaliyetlerinin artmasına neden olurken, bazı temel 

üretim faaliyetlerinin ise geliĢmekte olan ülkelere kaydırılmasına da yol açmıĢtır. 

Ancak tasarım, proje, teknik araĢtırma ve geliĢtirme aĢamalarında nitelikli ve yüksek 

ücretli iĢgücünün geliĢmiĢ ülkelerde istihdamına devam edilmiĢtir. Üretimin sıradan 

aĢamaları ise azgeliĢmiĢ ülkelere transfer edilmiĢtir ve hala edilmektedir. Bu 

yapılanma, iĢgücü piyasasında bölümlenmenin temel nedenini oluĢturmaktadır.
275

 

Ġleri teknoloji vasıtasıyla biçimlenen yeni iĢ süreçleri tam zamanlı ve sürekli 

istihdam ihtiyacını ortadan kaldırmakta, bu doğrultuda geliĢen yeni iĢ ve meslek 

alanları yanında standart dıĢı istihdam biçimleri ağırlık kazanmakta ve iĢgücü 

piyasalarının esnekleĢmesine yönelik uygulamalar yaygınlaĢmaktadır. ĠĢgücü 

talebindeki esnekliğin ve dalgalanmaların bir sonucu olarak ortaya çıkan esnek 

çalıĢma biçimleri ile geleneksel “belirsiz süreli” hizmet sözleĢmelerinden “belirli 
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süreli” dönemsel ya da geçici nitelikli hizmet sözleĢmelerine doğru bir eğilim ortaya 

çıkmıĢtır. Kısmi zamanlı çalıĢma, geçici ya da mevsimlik çalıĢma, taĢeron iĢçiliği, 

evde çalıĢma, tele – çalıĢma gibi çeĢitli biçimlerde ortaya çıkan tipik istihdam 

modeli, sermayeye iĢgücünün sosyal maliyetlerinden kurtulma ve kar oranlarını 

artırma imkânı vermiĢtir. Esnek iĢgücü piyasaları tartıĢmaları iĢletme bazında 

kullanılan çekirdek iĢgücü ve ihtiyaç duyulduğunda istihdam edilen çevre iĢgücü 

kavramlarını beraberinde getirmiĢ ve bu süreç ikili iĢgücü piyasasının ortaya 

çıkmasına neden olmuĢtur.
276

. Ülkelere göre farklılık göstermekle beraber, son otuz 

yıldır artan bir biçimde devam eden bu uygulamalar –yeniden yapılanma-, kârın 

maksimize edilmesi için emek sömürüsünü derinleĢtiren, emeği sermayenin 

denetimine ve gerçek tabiyetine alan uygulamalardır
277

. 

Özellikle son yıllarda küresel pazarda ayakta kalabilmek ve artan rekabetle 

baĢa çıkabilmek amacıyla, yapısal anlamda değiĢimler yaĢanmakta ve bunun sonucu 

olarak da küçülmeler ve Ģirket evlilikleriyle karĢılaĢılmaktadır. Özellikle ekonomik 

krizler nedeniyle çok sayıda örgüt, ya yeniden yapılanma süreci geçirmekte ya da 

kapanmaktadır.  Bu yeniden yapılanma sürecinde çalıĢanlarının çalıĢma ortamı, 

çalıĢma koĢulları ve çalıĢma iliĢkilerinin kötüleĢtiği, tehlike ve risklerinin giderek 

arttığı, iĢ güvencesizliği yaĢadıkları görülmektedir. 

ĠĢ güvencesizliğini tanımlanırken çalıĢanın iĢinin devam edip etmeyeceği 

konusunda yaĢadığı belirsizlik duygusu, potansiyel bir tehdit algısı ve kaygı düzeyi, 

iĢin devamını sağlamada güçsüzlük durumu ve beklenen iĢ güvencesi düzeyi ile 

sahip olunan iĢ güvencesi düzeyi arasındaki farklılık olduğu belirtilmiĢtir. 

Bu tanımlamalara dayanarak iĢ güvencesizliği, çalıĢanların algılarına ve iĢ 

çevrelerini yorumlamalarına dayanan bir fenomen
278

 olarak tanımlanmaktadır. 

Özellikle bireysel farklılıklar, yaĢanan iĢ güvencesizliğinde önemli bir rol 

oynamaktadır. YaĢanan iĢ güvencesizliği, nesnel tehditler olup olmamasından 

bağımsız olarak, kiĢilerin algılarına göre değiĢmektedir. Yani iĢ güvencesizliği 

subjektif bir algı olarak ele alınmaktadır. Bu durumda aynı koĢullara sahip çalıĢanlar, 

mevcut iĢ güvencesizliği tehdidini farklı biçimlerde yorumlayabilmektedirler.   
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Daha önce ifade edildiği gibi iĢ güvencesizliği bireyde stres yaratan bir unsur 

olarak görülmektedir. ĠĢ güvencesizliği algısının birey üzerinde ortaya çıkartabileceği 

strese yönelik olumsuzlukların etkisi,  bazı aracı faktörler aracılığıyla 

azaltılabilmektedir. Bunlardan “ istihdam edilebirlik algısı”, “sosyal destek algısı” ve 

“ sendikal destek algısı” , çalıĢanın iĢ güvencesizliği tehdidi ile mücade ederken 

faydalandığı değiĢkenlerden üçüdür.  

Aracı değiĢkenlerden biri olan sosyal destek, bireyin sosyal ve iĢ çevresinden 

elde ettiği sosyal ve psikolojik destek olarak tanımlanabilir. 

ÇalıĢanlar açısından algılanan sosyal destek düzeyi,  güvencesizlik algısını 

azaltmak için tampon etkisi görmektedir. BaĢkalarından destek sağlayabilenlerin 

daha düĢük iĢ güvencesizliği algısı yaĢadıkları ifade edilmektedir. 
279

  

Sosyal destek sisteminin bilinmesi bireye (danıĢan) farklı Ģekillerde yardım 

edebilmektedir. Caplan 'a göre sosyal destek sistemlerinin bilinmesi bireylere, (a) 

bireyin psikobiyolojik kaynaklarını harekete geçirmesine yardım ederek, b) 

isteklerinin karĢılanmasına yardım ederek, (c) beceriler kazandırarak ve maddi ve 

parasal kaynaklara ulaĢmasına yardım ederek, (d) bireye rehberlik yaparak, bilgi 

sunarak, yardım sağlamaktadır. House ise sosyal destek sistemlerinin bireylere üç 

Ģekilde yardım ettiğini ileri sürmektedir. (a) bireyin yaĢam durumlarını olumsuz 

etkileyen bazı elementleri elimine ederek veya etkisini azaltarak, (b) olumsuz yaĢam 

durumları karĢısında bireyin dayanma gücünü artırarak ve böylece sağlık durumunun 

daha iyileĢmesine katkıda bulunarak, (c) çevresel stresorlerin etkilerine karĢı kısmen 

veya tümüyle tampon görevi yaparak bireylere yardım etmektedir.
280

 

Ayrıca sendikalı çalıĢanların bağlı oldukları sendikalardan algıladıkları destek 

düzeyinin, iĢ güvencesizliği tehdidinin etkisini azaltmaya yönelik önemli bir rolü 

olup olmadığı incelenecektir. 

ĠĢ güvencesizliği algısının bir boyutu olan “ güçsüzlüğün” azaltılmasına 

katkıda bulunan etkenlerden biri de sendika üyeliğidir
281

. Çünkü sağlanan sosyal 

desteğin en önemli taraflarından biri de sendikalar olmaktadır. Küçülme ve yeniden 

yapılanma dönemlerinde üyelerine sağladıkları destek ve verdikleri bilgiler ile iĢ 
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güvencesizliğine yönelik tehditlerle baĢa çıkmada üyelerine yardımcı 

olmaktadırlar.
282

 

KüreselleĢme, hızlı teknolojik geliĢimler, uluslararası bütünleĢme ve artan 

rekabet iĢletmelerin baĢarılı olabilmesi için değiĢimlere hızlı uyum sağlamalarını 

gerektirmektedir. YaĢanan değiĢimler, özellikle iĢgücü piyasasının esnek olmasını, 

yeni beklentilere ve ihtiyaçlara hızlı cevap vermesini zorunlu kılmaktadır.
283

  Bu 

durum ise iĢgücünün değiĢen koĢullara uygun olarak niteliklerini ve verimliliklerini 

geliĢtirerek istihdam edilebilirliklerini arttırmalarını zorunlu hale getirmektedir. 

 

3.2. AraĢtırma Modeli ve Hipotezler 

Birçok araĢtırmanın iĢ güvencesizliğinin belirleyicilerine ya da iĢ 

güvencesizliği ile çeĢitli bağımlı değiĢkenler arasındaki iliĢkilere odaklandığı 

görülmektedir. Oysaki iĢ güvencesizliğinin olumsuz sonuçlarını azaltabilen aracı 

faktörleri incelemeye yönelik araĢtırmaların sınırlı olduğu görülmektedir. Bu nedenle 

mevcut araĢtırmada, iĢ güvencesizliğinin bağımlı değiĢken olan stres üzerindeki 

sonuçları incelenirken, sendikal destek
284

, sosyal destek
285

 ve istihdam edilebilirlik 

286
 aracı değiĢkenlerinin,  iĢ güvencesizliğinin stres üzerinde herhangi bir azaltıcı 

etkisi olup olmadığı araĢtırılacaktır. Aynı zamanda demografik değiĢkenler, stres 

düzeyi ile iliĢkilidir. Bu değiĢkenler analiz için kontrol değiĢkenler olarak 

kullanılacaktır.  Modelde bağımlı değiĢken stres düzeyidir.  

Demografik Özellikler, 

- Yas, sürekli değisken açık olarak toplanmıstır. 

- Cinsiyet, erkek, kadın olarak gruplanmıstır. 

- Evlilik durumu, bekar, evli, dul, olarak gruplandırılmıstır. 

- Çocuk varlığı, yok, var olarak gruplanmıs, eğer varsa sayısı 

açık olarak alınmıstır. 
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-  Öğrenim durumu, sağlık meslek lisesi, ön lisans (2 yıllık 

yüksekokul), lisans (4 yıllık yüksek okul ve yüksek lisans) olarak 

gruplandırılmıstır 

ÇalıĢmamızdaki diğer önemli husus ise algılanan iĢ güvencesizliği bütünsel 

olarak incelenecektir. Bütünsel yaklaĢımda iĢ güvencesi “iĢin mevcut haliyle” 

sürekliliğini ifade etmektedir. Örneğin iĢyerinin satılması, Ģirket birleĢmeleri, 

yeniden yapılanma ve ileri teknoloji kullanımı gibi nedenlerle iĢin kaybedilmesi, iĢ 

güvencesini tehdit eden olayların sonucunda ortaya çıkan biçimini ifade etmektedir. 

Bu biçim, iĢin kaybedilmesi ile ilgili sonuçları içermektedir.
287

 Özellikle 

özelleĢtirmenin çalıĢanlar açısından olumsuz etkisi vurgulanan bir gerçektir. Bu 

olumsuz sonuç, iĢten çıkarmaların yoğunlaĢmasıyla kendisini göstermektedir. Yasal 

düzeyde iĢ güvencesinin yeterli olmadığı ülkemizde özelleĢtirme nedeniyle iĢsizlik 

sorunu çok daha geniĢ boyutlara ulaĢmaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 3.1: ĠĢ Güvencesizliği Ġle Stres Arasındaki ĠliĢkiye Algılanan 

Ġstihdam Edilebilirliğin, Sendikal Desteğin, Sosyal Desteğin Aracılık Modeli  
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Hipotezler: 

H1.Algılanan iĢ güvencesizliği demografik değiĢkenlere göre 

farklılaĢmaktadır. 

H2: ĠĢ güvencesizliği algısı, sözleĢme türüne göre farklılaĢmaktadır. 

H3: ĠĢ güvencesizliği algısı, stres düzeyini etkilemektedir. 

H4: ĠĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyi demografik değiĢkenlere 

göre farklılaĢmaktadır. 

H5: Algılanan sosyal destek düzeyi, iĢçilerin iĢ güvencesizliğinden 

kaynaklanan stres düzeyini etkilemektedir. 

H6: Sendikal destek düzeyi, iĢçilerin iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres 

düzeyini etkilemektedir. 

H7: Algılanan Ġstihdam edilebilirlik düzeyi, iĢçilerin iĢ güvencesizliğinden 

kaynaklanan stres düzeyini etkilemektedir. 

 

3.3. AraĢtırmanın Metodolojisi 

3.3.1. AraĢtırmanın Yöntemi 

Eldeki zaman, mali ve fiziki kısıtlılıklar dikkate alınarak, Sakarya Merkez 

ilçesinde çeĢitli kurumlarda çalıĢan 500 çalıĢana anket formu bırakılmıĢ ve 240 anket 

geri dönmüĢtür. Bunlardan 223‟si kullanılabilir bulunmuĢ ve geriye kalan 17 anket 

formu kullanıĢsız (mükerrer iĢaretleme ve çok sayıda cevapsız değiĢken) olması 

sebebiyle değerlendirme dıĢı bırakılmıĢtır. Olasılıksız örnekleme yöntemlerinden 

kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Deneklere anketi bırakmadan önce anket 

hakkında açıklama yapılmıĢ, deneklerin anketleri doldurması konusunda rızaları 

alınmıĢtır.  Anket uygulamaları 3 haftada tamamlanmıĢtır. 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak kullanılan anket formundaki sorular, 

altı grupta toplanabilir. Ġlk grupta yer alan sorular demografik bilgilere iliĢkindir. 

Ġkinci grupta ise, çalıĢanların algıladıkları iĢ güvencesizliğini ölçmeye yönelik altı 

soru yer almaktadır. Üçüncü grupta bulunan beĢ soru, sendikal desteği ölçmeye 

yöneliktir. Dördüncü grupta ise, çalıĢanların örgütten ve sosyal çevreden algıladıkları 

sosyal desteğe iliĢkin on beĢ soru yer almaktadır. BeĢinci gruptaki altı soru 
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çalıĢanların algıladıkları istihdam edilebilirlik düzeyini ölçmeye yönelik duygu ve 

düĢüncelerini yansıtmaktadır. Son grupta ise çalıĢanların son bir ay içinde yaĢadıkları 

stres düzeyini ölçmeye yönelik 14 soru bulunmaktadır. 

Anket sorularının oluĢturulmasında isimsel ve aralıklı ölçeklerden 

yararlanılmıĢtır. Aralıklı ölçeklerde 5‟li Likert derecelemesi tercih edilmiĢ ve yanıt 

kategorileri “Kesinlikle katılmıyorum, katılmıyorum, kararsızım, katılıyorum ve 

kesinlikle katılıyorum” Ģeklinde belirlenmiĢtir. Stres düzeyini ölçmede kullanılan 

aralıklı ölçekte 5‟li Likert derecelemesi yanıt kategorileri ise “ Hiç, neredeyse hiç, 

bazen, sıkça, çok sık” Ģeklinde belirlenmiĢtir. 

 

3.3.2. AraĢtırmanın Örneklemi 

AraĢtırma,  Sakarya ilinde sendikalı ve sendikasız 4 iĢyerinde toplam 223 

çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir.  

 

3.3.3. Veri Toplama Araçları 

ĠĢ Güvencesizliği Ölçeği: Ashford, Lee and Bobko (1989); De Witte (2000); 

Hellgren, Sverke ve Isaksson (1999) tarafından geliĢtirilen, toplam 6 sorudan oluĢan 

ve “kesinlikle katılıyorum” ve “kesinlikle katılmıyorum” arasında değiĢen 5 dereceli 

Likert tipi bir ölçektir.
288

 

 Algılanan Sosyal Destek Ölçeği: Ölçek 1988‟de Zimmet ve arkadaĢları 

tarafından geliĢtirilmiĢ ve bireylerin algıladıkları sosyal destek unsurlarını 

belirlemeye yönelik olup Türkiye‟de 1995 yılında Eker ve Arkar tarafından geçerlilik 

ve güvenilirlik çalıĢmaları yapılmıĢtır. Toplam 12 maddeden oluĢan ölçek “kesinlikle 

hayır” ile “kesinlikle evet” arasında değiĢen 7 dereceli (1-7 puan), Likert tipi bir 

ölçektir. Fakat ölçek kesinlikle evet ve kesinlikle hayır arasında değiĢen 5 dereceli 

Likert tipi ölçeğe dönüĢtürülmüĢtür.
289

 

 Sendikal Destek Ölçeği: Ölçek 1996‟te Goslinga tarafından geliĢtirilmiĢ ve 

sendikal desteği ölçmeyi yönelik sorulardan oluĢmaktadır.  Toplam 5 sorudan oluĢan 

                                                   
288

 Sverke, Hellgren; Naswall; Chırumbolo, De Witte; Goslinga, , 2004, s.193 
289

 Yılmaz Emel, Yılmaz Ela, Karaca FatoĢ, “Üniversite Öğrencilerinin Sosyal Destek Ve Yalnızlık 

Düzeylerinin Ġncelenmesi” Genel Tıp Dergisi, 2008;18(2), s.73 



 80 

ölçek “kesinlikle katılıyorum” ve “kesinlikle katılmıyorum” arasında değiĢen 5 

dereceli Likert tipi bir ölçektir.
290

 

 Algılanan istihdam Edilebirlik Ölçeği:  6 sorudan oluĢan bu ölçek BarıĢ 

Seçer tarafından 2007‟de Kariyer Sermayesi ve Ġstihdam Edilebilirliğin ĠĢ 

Güvencesizliği Üzerindeki Etkisi adlı doktora tezinde uygulanmak amacıyla 

geliĢtirilmiĢtir. Sorular, “iĢimden ayrılarak, çalıĢmadan geçirdiğim bir süre sonunda, 

yeniden iĢ bulabileceğimi düĢünüyorum”, “Ģu anda çalıĢtığım iĢletme için değerli bir 

çalıĢan olduğumu hissediyorum.”, “ gelecekteki kariyer fırsatlarımın kontrolüm 

altında olduğunu düĢünüyorum.”, “Ģu anda bulunduğunuz iĢ pozisyonundan 

ayrılmadan, benzer bir iĢ elde etmem kolay olurdu.”, “istihdam edilebilirliğimi aktif 

olarak geliĢtirmeye çalıĢıyorum.” Ve “örgüt içi boĢ pozisyonlardan haberdar 

olduğumu düĢünüyorum.” Ģeklindedir. 1-Kesinlikle katılmıyorum ve 5- kesinlikle 

katılıyorum olmak üzere 5‟li Likert ölçeğine göre hazırlanmıĢtır.
291

 

 Stres Ölçeği: Sheldon Cohen tarafından geliĢtirilmiĢ olan Algılanan Stres 

Ölçeğinin TürkçeleĢtirme çalıĢmaları Zuhal BaltaĢ tarafından 1995 yılında 

yapılmıĢtır. Ölçeğin Orta düzey yöneticilerle yapılan standardizasyon çalıĢması 1998 

yılında tamamlanmıĢtır. Laboratuar ve alan çalıĢmaları yapan Cohen, sağlık ve tam 

iyilik halini etkileyen, stres ve sosyal destek sistemlerinin rolüne odaklanmıĢtır. 

“Algılanan Stres Ölçeği” insan sağlığını tehdit eden stresin düzeyini saptamak için 

oluĢturulmuĢtur. Söz konusu ölçek 14 maddeden oluĢmaktadır. Her madde için 

“Hiçbir zaman” seçeneğinden “Çok sık” seçeneğine kadar sıralanan beĢli 

derecelemeden birinin kiĢiler tarafından seçilmesi beklenir. Seçenekler ham puan 

ağırlıklarına göre değerlendirilerek kiĢiye ait stres düzeyi saptanır.
292

 

 

3.3.4. AraĢtırmada Kullanılan Ġstatistiksel Analizler 

 ÇalıĢmada frekans, ortalama, gibi tanımlayıcı istatistiklerin yanısıra, gruplar 

arası ortalamaların farkı için t-testi, Varyans analizi, korelasyon, regresyon analizleri 

kullanılmıĢtır.  

                                                   
290

 Sverke,;Hellgren,Naswall, Chırumbolo, De Witte, Goslinga, “ 2004, s.193 
291

 Seçer, BarıĢ, “Kariyer Sermayesi Ve Ġstihdam Edilebilirliğin ĠĢ Güvencesizliği Üzerindeki 

Etkisi”, Dokuz Eylül Üniversitesi Doktora Tezi, Ġzmir, 2007, s. 277 
292

 Http://Www.Baltas-Eksen.Com/Web/Oc_Asd.Htm, 02,02.2010  
292

 Http://Www.Baltas-Eksen.Com/Web/Oc_Asd.Htm, 02.02.2010 

http://www.baltas-eksen.com/web/oc_asd.htm
http://www.baltas-eksen.com/web/oc_asd.htm
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3.4. Bulgular 

3.4.1. Demografik Özellikler 

 

AraĢtırma dört farklı kurum çalıĢanlarından 223 kiĢiyle görüĢülerek 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmaya katılanların 185‟i (%83) erkek, 38‟i (%17) kadın 

olmakla birlikte, eğitim seviyesi lise olanlar %58,3, lisans veya lisansüstü olanlar 

%10,8, ilköğretim olanlar %19,7‟dir. Katılımcıların %24.2‟si bekar veya boĢanmıĢ 

iken %75.8‟i evli ya da birlikte yaĢamaktadır. 

 AraĢtırmaya katılanların %8.1‟i 15-24 yaĢ aralığı, %24.2‟si 25-34 yaĢ aralığı, 

%41.3‟ü 35-44 yaĢ aralığı, %22.4‟ü 45-54 yaĢ aralığı ve %4‟ü 55 yaĢ ve üzeridir. 

Katılımcıların kurumdaki hizmet süreleri incelenecek olursa 1-5 yıl arası 

%27,8,   6-10 yıl arası %8.5, 11-15 yıl arası %7.6, 16-20 yıl arası %15.7, 21-25 yıl 

arası %25.6, 36 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip olanlar %14.8 oranındadır. 

ÇalıĢanların %83,4‟ü sendikaya üyeyken %16,6‟sı bir sendikaya üye değildir. 

ÇalıĢanların %69,5‟inin bakmakla yükümlü olduğu bir çocuğu varken, 

%48,9‟unun bakmakla yükümlü olduğu bir yetiĢkin bulunmaktadır.  
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Tablo 3-1. Demografik Özellikler Tablosu 

CĠNSĠYET  HĠZMET YILI 

  Sayı(f) %   Sayı(f) % 

Kadın 38 17.0  1-5 YIL 62 27.8 

Erkek 185 83.0  6-10 YIL 19 8.5 

    11-15 YIL 17 7.6 

YAġ DAĞILIMI  16-20 YIL 35 15.7 

 Sayı(f) %  21-25 YIL 57 25.6 

15-24 18 8.1  36 YIL VE ÜZERĠ 33 14.8 

25-34 54 24.2     

35-44 92 41.3  Bakmakla yükümlü olduğunuz çocuğunuz var 

mı? 

45-54 50 22.4   Sayı(f) % 

55 ve üzeri 9 4.0  Hayır 68 30.5 

    Evet 155 69.5 

EĞĠTĠM DÜZEYĠ     

 Sayı(f) %  Bakmakla yükümlü olduğunuz yetiĢkin var mı? 

Ġlköğretim 44 19.7   Sayı(f) % 

Lise 130 58.3  Hayır 114 51.1 

Önlisans 25 11.2  Evet 109 48.9 

Lisans 22 9.9     

Lisans üstü 2 0.9   SENDĠKA ÜYESĠ OLMA DURUMU 

     Sayı(f) % 

MEDENĠ DURUM  Evet-üye 186 83.4 

 Sayı(f) %  Hayır- üye değil 37 16.6 

Evli ya da birlikte 

yaĢayan 

169 75.8     

Bekar/boĢanmıĢ 54 24.2     

       

Toplam 223 100.0  Toplam 223 100.0 
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3.4.2. Ölçek maddelerine verilen cevaplar 

 

Katılımcıların araĢtırma ölçeğindeki konu sorularını “1.Kesinlikle 

katılmıyorum, 2.Katılmıyorum, 3.Kararsızım, 4.Katılıyorum, 5.Kesinlikle 

katılıyorum” Ģeklinde beĢli Likert Ölçeğinde cevaplamaları istenmiĢtir.  

Tablo 3-2. Konu Sorularına Verilen Cevapların Frekans Dağılımı, Ortalama Ve 

Standart Sapma Değerleri. 
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N 

(Sayı) 

Ortalama 

(Mean) 

Standart 

sapma 

(SD) 

*Ba ĠĢten atılmaktan korkuyorum 22.4 30.0 9.0 20.6 17.9 223 2,816 1,448 

*Bb Mevcut iĢimde iĢ güvencesi 
konusunda endiĢeliyim 

17.5 27.8 12.6 25.1 17.0 223 2,964 1,385 

*Bc ĠĢimi kaybetmekten 

korkuyorum 
17.5 28.7 12.6 22.9 18.4 223 2,960 1,399 

*Bd Sanırım yakın gelecekte 

iĢten atılacağım 
27.8 35.4 20.2 8.5 8.1 223 2,336 1,200 

-Be Mevcut iĢimde kalıcı 
olacağıma eminim 

14.8 22.4 27.4 21.1 14.3 223 2,978 1,268 

*Bf Yakın gelecekte iĢsiz kalma 

olasılığım var 
21.5 26.9 24.7 13.5 13.5 223 2,704 1,313 

Ca Problemlerim ve sorularım 

için daima sendikama 
baĢvurabilirim 

12.9 15.6 12.9 35.5 23.1 186 3,403 1,341 

*Cb Sendikam benim için önemli 

olan Ģeyleri neredeyse hiç 

hesaba katmaz 

22.6 32.3 19.4 17.7 8.1 186 2,565 1,243 

Cc Sendikam fikirlerime değer 
verir 

13.4 18.3 26.3 26.3 15.6 186 3,124 1,265 

*Cd Bir Ģikayetim olduğunda 

sendikam gerçekten 

önemsemez 

22.0 39.2 21.5 10.2 7.0 186 2,409 1,146 

*Ce Sendikam benim refahımla 
neredeyse hiç ilgilenmez 

22.6 37.1 20.4 14.5 5.4 186 2,430 1,147 

-Da Ailem ve arkadaĢlarım 

dıĢında olan ve ihtiyacım 

olduğunda yanımda olan bir 
insan (örneğin, flört, 

niĢanlı,sözlü, akraba, komĢu, 

doktor) var 

15.2 11.2 9.9 39.9 23.8 223 3,457 1,368 

-Db Ailem ve arkadaĢlarım 
dıĢında olan ve sevinç ve 

kederlerimi 

paylaĢabileceğim bir insan 
(örneğin, flört, niĢanlı, sözlü, 

14.3 11.7 7.2 42.2 24.7 223 3,511 1,359 
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akraba, komĢu, doktor) var 

Dc Ailem (örneğin, annem, 

babam, eĢim, çocuklar›m, 
kardeĢlerim) bana gerçekten 

yardımcı olmaya çalıĢır 

4.0 4.5 7.2 35.4 48.9 223 4,206 1,032 

-Dd Ġhtiyacım olan duygusal 

yardımı ve desteği ailemden 
(örneğin, annemden, 

babamdan, eĢimden, 

çocuklarımdan, 
kardeĢlerimden) alırım 

3.6 7.2 7.6 39.0 42.6 223 4,099 1,052 

-De Ailem ve arkadaĢlarım 

dıĢında olan ve beni 

gerçekten rahatlatan bir 
insan (örneğin, flört, niĢanlı, 

sözlü, akraba, komĢu, 

doktor) var 

9.0 15.7 14.3 36.3 24.7 223 3,520 1,266 

Df ArkadaĢlarım bana gerçekten 
yardımcı olmaya çalıĢırlar 

3.6 9.9 11.2 49.3 26.0 223 3,843 1,034 

Dg ĠĢler kötü gittiğinde 

arkadaĢlarıma güvenebilirim 
7.2 10.8 15.7 45.7 20.6 223 3,619 1,140 

Dh Sorunlarımı ailemle 

(örneğin, annemle, babamla, 
eĢimle, çocuklarımla, 

kardeĢlerimle) konuĢabilirim 

5.4 6.3 13.9 39.9 34.5 223 3,919 1,104 

Di Sevinç ve kederlerimi 

paylaĢabileceğim 
arkadaĢlarım var 

3.1 7.2 6.7 50.7 32.3 223 4,018 ,982 

-Dj Ailem ve arkadaĢlarım 

dıĢında olan ve duygularıma 

önem veren bir insan 
(örneğin, flört, niĢanlı, sözlü, 

akraba, komĢu, doktor) var 

8.5 15.7 13.9 37.7 24.2 223 3,534 1,251 

Dk Kararlarımı vermede ailem 

(örneğin, annem, babam, 
eĢim, çocuklarım, 

kardeĢlerim) bana yardımcı 

olmaya isteklidir 

5.4 6.7 8.1 39.5 40.4 223 4,027 1,115 

Dl Sorunlarımı arkadaĢlarımla 
konuĢabilirim 

4.9 6.3 15.7 48.0 25.1 223 3,821 1,037 

Dm KiĢisel sorunlarım 

olduğunda, hastalandığımda 
ya da aile üyelerinden birine 

bakmak için izin almam 

gerektiğinde  iĢyerim  bana 
anlayıĢ gösterir 

2.7 10.8 5.4 45.3 35.9 223 4,009 1,044 

-

*Dn 

Bu iĢletmede düĢünce ya da  

fikrilerimi açıkca ifade 

etmem  zordur 

19.3 31.8 17.9 23.3 7.6 223 2,682 1,238 

-

*Do 

Bu iĢletmede benim düĢünce 
ve fikirlerim dinlenmez 

22.9 37.2 16.1 15.2 8.5 223 2,493 1,237 

-Ea ĠĢimden ayrılarak, 

çalıĢmadan geçirdiğim bir 

süre sonunda, yeniden iĢ 

24.2 26.0 18.4 23.3 8.1 223 2,650 1,292 
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bulabileceğimi düĢünüyorum 

Eb ġu anda çalıĢtığım iĢletme 

için değerli bir çalıĢan 
olduğumu hissediyorum 

6.7 13.9 24.7 39.0 15.7 223 3,430 1,116 

Ec Gelecekteki kariyer 

fırsatlarının kontrolüm 

altında olduğunu 
düĢünüyorum 

9.0 25.1 28.3 27.4 10.3 223 3,049 1,140 

-Ed ġuanda bulunduğunuz iĢ 

pozisyonundan ayrılmadan, 

benzer bir iĢ elde etmem 
kolay olurdu 

22.4 24.2 31.8 15.2 6.3 223 2,587 1,174 

Ee Ġstihdam edilebilirliğimi 

aktif olarak geliĢtirmeye 

çalıĢıyorum 

6.3 14.8 20.2 47.1 11.7 223 3,430 1,075 

Ef Örgüt içi boĢ pozisyonlardan 
haberdar olduğumu 

düĢünüyorum 

10.3 26.9 30.0 20.6 12.1 223 2,973 1,174 
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*Fa Son bir ay içinde, 

beklenmedik Ģekilde 

gerçekleĢen olaylardan 
dolayı ne sıklıkta 

üzüldünüz? 

7.2 9.9 45.3 23.3 14.3 223 3,278 1,059 

*Fb Son bir ay içinde ne sıklıkta, 

yaĢamınızdaki önemli Ģeyleri 
kontrol edemediğinizi 

hissettiniz? 

11.7 18.8 41.7 22.0 5.8 223 2,915 1,051 

*Fc Son bir ay içinde kendinizi 

ne sıklıkta, gergin ve stresli 
hissettiniz? 

6.3 9.4 39.0 30.9 14.3 223 3,377 1,045 

Fd Son bir ay içinde, 

yaĢamınızdaki can sıkıcı 

durumlarla ne sıklıkta 
baĢarılı bir biçimde baĢ 

ettiniz? 

8.1 13.9 44.8 27.8 5.4 223 3,085 ,976 

Fe Son bir ay içinde ne sıklıkta, 
yaĢamınızda meydana gelen 

önemli değiĢikliklerle etkili 

bir biçimde baĢa çıktığınızı 
hissettiniz? 

10.3 11.7 45.3 26.0 6.7 223 3,072 1,029 

Ff Son bir ay içinde ne sıklıkta, 

kiĢisel sorunlarınızla baĢ 

etme yeteneğinizden emin 
oldunuz? 

4.9 13.9 38.1 33.6 9.4 223 3,287 ,986 

Fg Son bir ay içinde ne sıklıkta, 

iĢlerin istediğiniz gibi 

gittiğini hissettiniz? 

7.6 12.6 39.5 30.0 10.3 223 3,229 1,047 

*Fh Son bir ay içinde ne sıklıkta, 
yapmak zorunda olduğunuz 

her Ģeyin üstesinden 

gelemeyeceğinizi 

13.9 22.9 42.6 14.8 5.8 223 2,758 1,055 
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düĢündünüz?  

-Fi Son bir ay içinde 

yaĢamınızdaki rahatsız edici 
olayları ne sıklıkta kontrol 

edebildiniz? 

5.8 12.6 38.6 35.9 7.2 223 3,260 ,970 

-Fj Son bir ay içinde ne sıklıkta, 

yaĢamınızdaki olaylara 
hakim olduğunuzu 

hissettiniz?  

2.7 10.3 40.4 34.1 12.6 223 3,435 ,932 

*Fk Son bir ay içinde, 

kontrolünüz dıĢında 
gerçekleĢen Ģeylerden dolayı 

ne sıklıkta öfkelendiniz? 

7.2 11.7 43.0 28.3 9.9 223 3,220 1,018 

-*Fl Son bir ay içinde ne sıklıkta, 

üstesinden gelmek zorunda 

olduğunuz Ģeyler üzerinde 

düĢündünüz?  

3.1 6.3 41.7 34.1 14.8 223 3,511 ,929 

-Fm Zamanınızı nasıl 

geçirdiğinizi son bir ay 
içinde ne sıklıkta kontrol 

edebildiniz? 

4.9 12.1 42.6 30.5 9.9 223 3,283 ,971 

*Fn Son bir ay içinde ne sıklıkta, 

güçlüklerin, üstesinden 
gelemeyeceğiniz kadar 

çoğaldığını hissettiniz? 

15.2 25.1 34.5 17.9 7.2 223 2,767 1,131 

* iĢareti olan sorular ters sorudur. 

- iĢareti olan sorular faktör analizi sonucu ölçekten çıkarılmıĢtır. 

C grubu sorularda, bir sendikaya üye olmayan %16,6‟lık kesim hesaplama dıĢı bırakılmıĢtır. 

 

3.4.3.  ÇalıĢanların iĢ güvencesizliğini etkileyen faktörlerin 

belirlenmesine yönelik faktör analizi 

ÇalıĢanın stres düzeyini ve stresi etkileyen faktörleri belirlemek amacıyla, 

anket formunda yargılar için faktör analizi yapılmıĢtır. Faktör analizinde Varimax 

rotasyon yöntemi kullanılmıĢtır. Varimax yöntemi, faktör üzerinde fazla sayıda 

değiĢken toplanmasını önleyen bir rotasyon yöntemidir. Analizde faktörlerin toplam 

varyansı açıklama oranını yükseltmek için birden fazla faktöre az farklarla yüklenen 

maddeler veya faktör ağırlığı 0,40‟ın altında olan maddeler ile güvenilirlik analizleri 

sürecinde Cronbach‟s Alpha değerlerini yükseltmek için bazı maddeler ölçekten 

çıkarılmıĢtır. Faktör analizi tablosundan da anlaĢılacağı üzere elde edilen faktörler 

toplam varyansın %64‟ünü açıklamaktadır. 
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Tablo 3-3. Ölçekten Çıkarılan Maddeler 

NO Madde NO Madde 

-Be Mevcut iĢimde kalıcı olacağıma eminim -*Do 
Bu iĢletmede benim düĢünce ve fikirlerim 

dinlenmez 

-Da 

Ailem ve arkadaĢlarım dıĢında olan ve 

ihtiyacım olduğunda yanımda olan bir insan 

(örneğin, flört, niĢanlı,sözlü, akraba, komĢu, 

doktor) var 

-Ea 

ĠĢimden ayrılarak, çalıĢmadan geçirdiğim bir 

süre sonunda, yeniden iĢ bulabileceğimi 

düĢünüyorum 

-Db 

Ailem ve arkadaĢlarım dıĢında olan ve sevinç 

ve kederlerimi paylaĢabileceğim bir insan 

(örneğin, flört, niĢanlı, sözlü, akraba, komĢu, 

doktor) var 

-Ed 

ġuanda bulunduğunuz iĢ pozisyonundan 

ayrılmadan, benzer bir iĢ elde etmem kolay 

olurdu 

-Dd 

Ġhtiyacım olan duygusal yardımı ve desteği 

ailemden (örneğin, annemden, babamdan, 

eĢimden, çocuklarımdan, kardeĢlerimden) 

alırım 

-Fi 
Son bir ay içinde yaĢamınızdaki rahatsız 

edici olayları ne sıklıkta kontrol edebildiniz? 

-De 

Ailem ve arkadaĢlarım dıĢında olan ve beni 

gerçekten rahatlatan bir insan (örneğin, flört, 

niĢanlı, sözlü, akraba, komĢu, doktor) var 
-Fj 

Son bir ay içinde ne sıklıkta, yaĢamınızdaki 

olaylara hakim olduğunuzu hissettiniz?  

-Dj 

Ailem ve arkadaĢlarım dıĢında olan ve 

duygularıma önem veren bir insan (örneğin, 

flört, niĢanlı, sözlü, akraba, komĢu, doktor) var 
-*Fl 

Son bir ay içinde ne sıklıkta, üstesinden 

gelmek zorunda olduğunuz Ģeyler üzerinde 

düĢündünüz?  

-*Dn 
Bu iĢletmede düĢünce ya da  fikrilerimi açıkca 

ifade etmem  zordur 
-Fm 

Zamanınızı nasıl geçirdiğinizi son bir ay 

içinde ne sıklıkta kontrol edebildiniz? 

 

Faktör analizinin ölçeğe uygulanabilmesi için örneklemin uygunluğunu test 

etmek gerekmektedir. Bunun için ilk olarak Bartlett Küresellik Testi kullanılmıĢtır. 

Bartlett Küresellik Testi ana kütle içindeki değiĢkenler arasında bir iliĢkinin var olup 

olmadığını test etmektedir.
293

  

Test sonucu Bartlett‟s Test of Sphericity test istatistiği=4092.409, α=0,01 

düzeyinde anlamlı bulunmuĢtur. Bu sonuç değiĢkenler arası bir iliĢki vardır ve faktör 

analizi uygulanabilir anlamına gelmektedir. Faktör analizinin geçerliliğini sınayan bir 

baĢka test ise Kaiser-Meyer-Olkin testidir. Kaiser-Meyer-Olkin testi örnek 

büyüklüğünün faktör analizi için uygun olup olmadığını test eder ve test oranının 

                                                   
293

 Nakip Mahir, “Pazarlama AraĢtırmaları Teknikler ve Uygulamalar”, Seçkin Yayın, , 2.Basım 

Ankara,2006, s.428 
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%60 üzeri olması yeterli kabul edilir.
294

  ÇalıĢan performansını etkileyen faktörleri 

belirlemek için yapılan faktör analizinde yukarıdaki maddeler değerlendirme dıĢında 

bırakıldıktan sonra yapılan Kaiser-Meyer-Olkin testi sonucu %80,1 olarak 

hesaplanmıĢtır.  

Faktörleri belirlemeye yönelik yapılan ilk analiz sonucunda ölçekteki 

değiĢkenlerin(maddelerin) altı faktörde toplandığı gözlenmiĢtir.  Analiz sırasında 

stresi belirlemeye yönelik olarak sunulan ifadelerin iki faktöre ayrıldığı gözlenmiĢ ve 

bu iki olgu ayrı ayrı adlandırılmıĢtır.   

 Faktörlerin varyans açıklama oranları ve adlandırmaları aĢağıdaki tabloda 

verilmiĢtir. 

Tablo 3-4: Faktörler, Ortalamaları, Standart Sapmaları, Toplam Faktör 

Yükleri Ve Açıklanan Varyans Oranı 

 

 

 

 

   Faktör yükleri ve açıklama 

oranları 

  Ortalama 

(mean) 

Standart 

Sapma 

Toplam Açıklanan 

Varyans 

% 

Birikimli 

Açıklanan 

Varyans 

% 

1  SOSYAL DESTEK 3.9327 .81310 4.875 15.233 15.233 

2 SENDĠKAL DESTEK *3.4247 .90788 4.174 13.045 28.278 

3 Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ 3.2439 1.12868 3.568 11.151 39.429 

4 STRESĠN DUYGUSAL ETKĠSĠ 2.9477 .73963 3.053 9.542 48.971 

5 STRESE KARġI DĠRENÇ 3.1682 .81011 2.708 8.463 57.434 

6 ĠSTĠHDAM EDĠLEBĠLĠRLĠK DÜZEYĠ 3.2209 .81043 2.108 6.589 64.023 

 

Faktör analizi sonucunda oluĢturulan faktörlerin toplam varyans açıklama oranı 

%64‟tür.  

 

 

                                                   
294

 Nakip, a.g.e. s. 429 
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Tablo 3-5: Faktörleri OluĢturan Maddeler Ve Faktör BileĢen Yükleri 

1. SOSYAL DESTEK F.Yük 4.STRESĠN DUYGUSAL ETKĠSĠ F.Yük 

Df  ArkadaĢlarım bana gerçekten yardımcı olmaya 

çalıĢırlar 
0.842 

Fc  Son bir ay içinde kendinizi ne sıklıkta, 

gergin ve stresli hissettiniz? 
0.773 

Di  Sevinç ve kederlerimi paylaĢabileceğim arkadaĢlarım 

var 
0.806 

Fb  Son bir ay içinde ne sıklıkta, 

yaĢamınızdaki önemli Ģeyleri kontrol 

edemediğinizi hissettiniz? 

0.763 

Dl  Sorunlarımı arkadaĢlarımla konuĢabilirim 0.786 

Fa  Son bir ay içinde, beklenmedik Ģekilde 

gerçekleĢen olaylardan dolayı ne sıklıkta 

üzüldünüz? 

0.744 

Dg  ĠĢler kötü gittiğinde arkadaĢlarıma güvenebilirim 0.772 

Fk  Son bir ay içinde, kontrolünüz dıĢında 

gerçekleĢen Ģeylerden dolayı ne sıklıkta 

öfkelendiniz? 

0.654 

Dh  Sorunlarımı ailemle (örneğin, annemle, babamla, 

eĢimle, çocuklarımla, kardeĢlerimle) konuĢabilirim 
0.744 

Fn  Son bir ay içinde ne sıklıkta, güçlüklerin, 

üstesinden gelemeyeceğiniz kadar çoğaldığını 

hissettiniz? 

0.605 

Dk  Kararlarımı vermede ailem (örneğin, annem, babam, 

eĢim, çocuklarım, kardeĢlerim) bana yardımcı olmaya 

isteklidir 

0.726 

Fh  Son bir ay içinde ne sıklıkta, yapmak 

zorunda olduğunuz her Ģeyin üstesinden 

gelemeyeceğinizi düĢündünüz? 

0.586 

Dc  Ailem (örneğin, annem, babam, eĢim, çocuklar›m, 

kardeĢlerim) bana gerçekten yardımcı olmaya çalıĢır 
0.722 5.STRESE KARġI DĠRENÇ F.Yük 

Dm  KiĢisel sorunlarım olduğunda, hastalandığımda ya 

da aile üyelerinden birine bakmak için izin almam 

gerektiğinde  iĢyerim  bana anlayıĢ gösterir 

0.648 

Fe  Son bir ay içinde ne sıklıkta, yaĢamınızda 

meydana gelen önemli değiĢikliklerle etkili bir 

biçimde baĢa çıktığınızı hissettiniz? 

0.851 

2.SENDĠKAL DESTEK F.Yük 

Ff  Son bir ay içinde ne sıklıkta, kiĢisel 

sorunlarınızla baĢ etme yeteneğinizden emin 

oldunuz? 

0.838 

Ce  Sendikam benim refahımla neredeyse hiç ilgilenmez 0.922 

Fd  Son bir ay içinde, yaĢamınızdaki can sıkıcı 

durumlarla ne sıklıkta baĢarılı bir biçimde baĢ 

ettiniz? 

0.826 

Cd  Bir Ģikayetim olduğunda sendikam gerçekten 

önemsemez 
0.908 

Fg  Son bir ay içinde ne sıklıkta, iĢlerin 

istediğiniz gibi gittiğini hissettiniz? 
0.618 

Cb  Sendikam benim için önemli olan Ģeyleri neredeyse 

hiç hesaba katmaz 
0.895 6.ĠSTĠHDAM EDĠLEBĠLĠRLĠK DÜZEYĠ F.Yük 

Ca  Problemlerim ve sorularım için daima sendikama 

baĢvurabilirim 
0.849 

Ec  Gelecekteki kariyer fırsatlarının kontrolüm 

altında olduğunu düĢünüyorum 
0.763 
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Cc  Sendikam fikirlerime değer verir 0.844 
Ef  Örgüt içi boĢ pozisyonlardan haberdar 

olduğumu düĢünüyorum 
0.676 

3.Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ(GÜVEN) F.Yük 
Eb  ġu anda çalıĢtığım iĢletme için değerli bir 

çalıĢan olduğumu hissediyorum 
0.675 

Bc  ĠĢimi kaybetmekten korkuyorum 0.909 
Ee  Ġstihdam edilebilirliğimi aktif olarak 

geliĢtirmeye çalıĢıyorum 
0.665 

Bb  Mevcut iĢimde iĢ güvencesi konusunda endiĢeliyim 0.879   

Ba  ĠĢten atılmaktan korkuyorum 0.869   

Bd  Sanırım yakın gelecekte iĢten atılacağım 0.787   

Bf  Yakın gelecekte iĢsiz kalma olasılığım var 0.654   

* F.Yük; Faktör yükleri 

 

3.4.4.  Belirlenen Faktörlerin Güvenilirlik Analizleri 

 

   AraĢtırmada kullanılan ölçeğe güvenilirlik analizi yapılmıĢ ve ölçeğin genel 

Cronbach‟s Alfa değeri 0,833 olduğu tespit edilmiĢtir.  

Sosyal Destek Faktörünün Cronbach‟s Alfa Değeri 0.899,  

Sendikal Destek Faktörünün Cronbach‟s Alfa Değeri 0.937,  

İş Güvencesizliği Faktörünün Cronbach‟ Alfa Değeri 0.891, 

Stresin Duygusal Etkisi Faktörünün Cronbach‟ Alfa Değeri 0.789, 

Strese Karşı Direnç Faktörünün Cronbach‟ Alfa Değeri 0.816, 

İstihdam Edilebilirlik Düzeyi Faktörünün Cronbach‟ Alfa Değeri 0.689 olarak 

bulunmuĢtur. 

Sosyal araĢtırmalarda alpha değerinin 0,70 seviyelerinde olması güvenilirlik 

için yeterli görülmektedir. 
295

 

  AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirliği kabul edilebilir düzeyde 

olduğundan araĢtırma hipotezlerini test etmek için korelasyon ve regresyon analizi 

bölümüne geçilmiĢtir. 

                                                   
295

 Nakip, a.g.e., s.146  
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3.4.5.  Korelasyon Analizi 

  Katılımcıların faktörleri oluĢturan maddelere verdikleri cevaplar arasındaki 

iliĢki korelasyon analizi ile test edilmiĢtir. Bir iliĢkinin güçlü sayılabilmesi için 

korelasyon katsayısının 71-80 olması gerekmektedir.
296

  

Tablo 3.6: Korelasyon Analizi 

  D  

1.SOSYAL 

DESTEK 

C  

2.SENDĠKAL 

DESTEK 

B  3.Ġġ 

GÜVENCESĠZLĠĞĠ 

F1  

4.STRESĠN 

DUYGUSAL 

ETKĠSĠ 

F2  

5.STRESE 

KARġI 

DĠRENÇ 

E  6.ĠSTĠHDAM 

EDĠLEBĠLĠRLĠK 

DÜZEYĠ 

D  1.SOSYAL 

DESTEK 

r 1 .134(*) 0.117 0.070 .248(**) .279(**) 

  Sig.   0.046 0.081 0.300 0.000 0.000 

C  2.SENDĠKAL 

DESTEK 

r  1 -0.083 0.081 .144(*) .202(**) 

  Sig.    0.259 0.275 0.050 0.006 

B  3.Ġġ 

GÜVENCESĠZLĠĞĠ 

r   1 .248(**) 0.026 0.025 

  Sig.     0.000 0.703 0.707 

F1  4.STRESĠN 

DUYGUSAL 

ETKĠSĠ 

r    1 -0.063 0.106 

  Sig.      0.352 0.113 

F2  5.STRESE 

KARġI DĠRENÇ 

r     1 .217(**) 

  Sig.       0.001 

E  6.ĠSTĠHDAM 

EDĠLEBĠLĠRLĠK 

DÜZEYĠ 

r     . 1 

Korelasyon katsayısı *p<0,05 , **p<0,0 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Faktör analizi sonucunda elde edilen altı faktöre korelasyon analizi 

yapılmıĢtır. Korelasyon katsayısı olarak Pearson korelasyon katsayısı kullanılmıĢtır. 

Faktörler arası korelasyon analizi sonucuna göre;  

 1.Sosyal Destek Ġle 2.Sendikal Destek (R=0.134), 5.Strese KarĢı Direnç 

(R=0.248), 6.Ġstihdam Edilebilirlik Düzeyi (R=0.279) Arasında, 

                                                   
296

 Nakip,a.g.e.,s 343 
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 2.Sendikal Destek Ġle  5.Strese KarĢı Direnç (R=0.144),  6.Ġstihdam 

Edilebilirlik Düzeyi (R=0.202) arasında, 

 3.ĠĢ Güvencesizliği Ġle 4.Stresin Duygusal Etkisi (R=0.248) arasında, 

 5.Strese KarĢı Direnç Ġle 6.Ġstihdam Edilebilirlik Düzeyi (R=0.217) arasında 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

Güçlü bir iliĢkiden söz etmek için bu değerin 0,71-0,80 olması gerektiği göz 

önüne alınacak olursa faktörler arasında zayıf iliĢkiler olduğundan bahsedilebilir.  

 

3.4.6. Faktörlerin Demografik DeğiĢkenlere Göre Farklılık Analizleri 

Ve Hipotezlerin Testi 

 Bu bölümde demografik özelliklere göre çalıĢanların iĢ güvencesizliği, stres, 

sosyal destek, istihdam edilebilirlik, sendikal destek duygularının değiĢimini 

incelenmiĢtir. Cinsiyet, medeni durumuna göre farklılıklar bağımsız gruplar t-testi ile 

araĢtırılırken, yaĢ, eğitime göre farklılıklar ANOVA ile araĢtırılmıĢtır. Varyans 

analizlerinde homojenlik testi için Levene testi kullanılmıĢtır. Grupların homojen 

olması durumunda gruplar arası farkları tespit edebilmek için LSD testi, homojenlik 

sağlanamaması durumunda Dunnett‟s T3 testi kullanılmıĢtır.   

Tablo 3-7: Cinsiyete göre iĢ güvencesizliği ölçeğine verilen cevapların 

ortalamaları 

   N Ortalama Standart Sapma 

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ Kadın 38 3.2895 1.04151 

Erkek 185 3.2346 1.14820 

 

 

ÇalıĢanların cinsiyetine göre iĢ güvencesizliği algısının değiĢimini incelemek 

için bağımsız gruplar t-testi yapılmıĢtır. T-test istatistiği: 0.272 ve p-anlamlılık 

seviyesi: 0.786 çıkmıĢtır. Test sonucuna göre,  cinsiyete göre iĢ güvencesizliği algısı 

değiĢmemektedir.  
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Tablo 3-8: YaĢ dağılımına göre iĢ güvencesizliği ölçeğine verilen cevapların 

ortalamaları 
 15-24 25-34 35-44 45-54 55+ F P 

 A B C D E   

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ 2,122 2,496 3,054BA 2,760A 2,511 4.059 0.003 

 

YaĢa göre ölçeklere verilen cevaplar arasındaki farklılıklar,  varyans analizi 

ile incelenmiĢtir. AĢağıdaki tabloda yaĢ gruplarına göre ölçek sorularına verilen 

cevapların ortalamaları, F-test istatistiği ve p farkların anlamlılık seviyesi verilmiĢtir.  

YaĢ gruplarına göre iĢ güvencesizliği algısında istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark vardır. Bir diğer ifadeyle yaĢ değiĢkenine göre iĢ güvencesizliği algısı 

farklılaĢmaktadır. 

Analiz sonucuna göre:  

35-54 yaĢ grubundaki çalıĢanların iĢ güvencesizliği 15-24 yaĢ grubundaki 

çalıĢanlara göre daha fazladır. 

45-54 yaĢ grubundaki çalıĢanların iĢ güvencesizliği15-24 yaĢ grubundakilere 

göre daha fazladır. 

Tablo 3-9: Eğitime göre iĢ güvencesizliği ölçeğine verilen cevapların 

ortalamaları 

 

Ġlköğretim Lise Önlisans Lisans Lisans 

üstü 

F P 

 A B C D E   

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ 3,364 2,691 2,408 2,418 1,700 5.185 0.001 

 

ÇalıĢanların eğitim düzeyine göre iĢ güvencesizliği algısındaki farklılıklar, de 

varyans analizi ile incelenmiĢtir. AĢağıdaki tabloda eğitim düzeyine göre ölçek 

sorularına verilen cevapların ortalamaları, F-test istatistiği ve p farkların anlamlılık 

seviyesi verilmiĢtir.  
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Eğitim düzeyine göre iĢ güvencesizliği algısında 0,05 düzeyinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark vardır. Bir diğer ifadeyle eğitim düzeyine göre iĢ 

güvencesizliği algısı farklılaĢmaktadır. 

Analiz sonucuna göre:  

Ġlköğretim mezunu çalıĢanların iĢ güvencesizliği lise, önlisans, lisans ve 

lisansüstü mezunları çalıĢanlarınkinden daha fazladır. 

Tablo 3-10: Medeni durumuna göre iĢ güvencesizliği ölçeğine verilen cevapların 

ortalamaları 

   N Ortalama Standart Sapma 

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ Evli ya da birlikte yaĢayan 169 3.1716 1.15620 

Bekar/boĢanmıĢ 54 3.4704 1.01473 

 

ÇalıĢanların medeni durumuna göre iĢ güvencesizliği algısının değiĢimini 

incelemek için bağımsız gruplar t-testi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda T-test 

istatistiği: -1.819 ve p-anlamlılık seviyesi: 0.072 çıkmıĢtır. Test sonucuna göre, 0.05 

anlamlılık düzeyinde, medeni duruma göre iĢ güvencesizliği algısı değiĢmemektedir. 

Tablo 3.11: Ġstihdam türüne göre iĢ güvencesizliğindeki farkları ölçmeye 

yönelik varyans analizi sonuçları 

 

Belirli 

Süreli 

Belirsiz 

Süreli 

Yazılı 

sözleĢmem yok 
F P 

 A B C 3.351 0.031 

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ 2,564 2,879C* 2,263   

*C: Yazılı sözleĢme ile istihdam edilenlerin iĢ güvencesizliği düzeyinin, belirsiz süreli istihdam 

edilenlerin iĢ güvencesizliği düzeyiyle istatistiki olarak farklı olduğunu ifade etmektedir. 

 

ÇalıĢanların, istihdam türüne göre iĢ güvencesizliği düzeylerinde farklılık 

olup olmadığı varyans analizi ile incelenmiĢtir.   

ÇalıĢanların istihdam türüne göre iĢ güvencesizliği algısında 0,05 düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. Bir baĢka ifadeyle, çalıĢanların istihdam 

türüne göre iĢ güvencesizliği algısı farklılaĢmaktadır. 
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Analiz sonucuna göre:  

ÇalıĢanlardan, istihdamını belirsiz süreli sözleĢmeyle sürdürenlerin iĢ 

güvencesizliği düzeyi, istihdamını yazılı sözleĢmesi olmadan sürdürenlerin iĢ 

güvencesizliği düzeyinden daha fazladır.  

Sosyal destek düzeyinin, iĢ güvencesizliği algısı üzerindeki etkisini 

araĢtırmak için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Korelasyon katsayısı r=0.117 ve 

anlamlılık seviyesi p=0.081 olarak hesaplanmıĢtır. Buna göre 0.05 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak bir etkileĢim tespit edilememiĢtir.  

Sosyal destek düzeyinin iĢ güvencesizliği algısını etkilediğine dair bir 

bulguya rastlanmamıĢtır. 

Sendikal destek düzeyinin, iĢ güvencesizliği algısı üzerindeki etkisini 

araĢtırmak için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Korelasyon katsayısı r=-0.083 ve 

anlamlılık seviyesi p=0.259 olarak hesaplanmıĢtır. Buna göre 0.05 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak bir etkileĢim tespit edilememiĢtir.  

Sendikal destek düzeyinin iĢ güvencesizliği algısını etkilediğine dair bir 

bulguya rastlanmamıĢtır. 

Ġstihdam edilebilirlik düzeyinin, iĢ güvencesizliği algısı üzerindeki etkisini 

araĢtırmak için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Korelasyon katsayısı r=0.025 ve 

anlamlılık seviyesi p=0.707 olarak hesaplanmıĢtır. Buna göre 0.05 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak bir etkileĢim tespit edilememiĢtir.  

Ġstihdam edilebilirlik düzeyinin iĢ güvencesizliği algısını etkilediğine dair bir 

bulguya rastlanmamıĢtır. 
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Tablo 3.12: YaĢ değiĢkenine göre iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres 

düzeyini ölçmeye yönelik varyans analizi sonuçları 

 F P (Sig.) 

DüzeltilmiĢ Model 1.466 .089 

Intercept 1254.797 .000 

YaĢ 1.336 .258 

ĠĢ güvencesizliği 2.355 .055 

YaĢ *ĠĢ güvencesizliği 1.324 .195 

 

YaĢ gruplarına göre iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyini test 

etmek için, varyans analizi yapılmıĢtır. Modelin F istatistiği:1.466 ve p-anlamlılık 

düzeyi:0.089 olarak hesaplanmıĢtır.  

Analiz sonucuna göre yaĢ değiĢkenine göre iĢ güvencesizliğinden 

kaynaklanan stres düzeyi farklılaĢmamaktadır. 

Tablo 3.13: Cinsiyet değiĢkenine göre iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan 

stres düzeyindeki farkları ölçmeye yönelik varyans analizi sonuçları 

 F P(Sig.) 

DüzeltilmiĢ Model 3.402 .001 

Intercept 1215.687 .000 

Cinsiyet 10.912 .001 

b2 3.083 .017 

Cinsiyet * ĠĢ güvencesizliği 3.784 .005 

 

 Ortalama 

Kadın 3.462 

Erkek 2.863 

  



 97 

Cinsiyete göre iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyini ölçmek için, 

varyans analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucuna göre cinsiyete göre iĢ 

güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyi farklılaĢmaktadır. (F: 3.402, p: 0.01) 

 Yapılan analizler sonucu kadın çalıĢanların iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan 

stres düzeyi erkeklerinkinden daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 3.14: Medeni duruma göre iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan 

stres düzeyindeki farkları ölçmeye yönelik varyans analizi sonuçları 

 F P(Sig.) 

DüzeltilmiĢ Model 1.908 .052 

Intercept 1832.058 .000 

A4 2.906 .090 

b2 1.250 .291 

A4 * b2 1.234 .297 

ÇalıĢanların medeni durumuna göre iĢ güvencesizliği algısının değiĢimini 

incelemek için bağımsız gruplar t-testi yapılmıĢtır. Test sonucuna göre, 0.05 

anlamlılık düzeyinde, medeni duruma göre iĢ güvencesizliği algısı değiĢmemektedir. 

(t:-1.819, p: 0.072) H4 hipotezini kabul etmek için istatistiksel olarak anlamlı bir 

bulguya rastlanmamıĢtır. 
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Tablo 3.15. Sosyal Destek, ĠĢ Güvencesizliği Ve Stres Regresyon Analizi Sonuç 

Tablosu 

DeğiĢken R2  

 

 

F Sig. F 

(p) 

Beta SE B t Sig.t 

(p) 

Model 1 0.061  

 

 

 

14.473 0.000     

(Sabit)     2.421 0.147 16.507 0.00

0 

ĠĢ güvencesizliği     0.162 0.043 3.804 0.00

0 

Model 2 0.063 0.055 7.413 0.001     

(Sabit)     2.284 0.263 8.669 0.00

0 

ĠĢ güvencesizliği     0.159 0.043 3.700 0.00

0 

Sosyal destek düzeyi     0.037 0.060 0.627 0.53

2 

 

ÇalıĢanların, sosyal destek düzeyinin iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres 

üzerindeki etkisini araĢtırmak için çok değiĢkenli regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Regresyon analizinde, enter metodu kullanılmıĢtır.  

Stres (stresin olumsuz duygusal etkisi) değiĢkeni bağımlı değiĢken kabul 

edilerek analiz iki aĢamada gerçekleĢtirilmiĢtir. Birinci aĢamada iĢ güvencesizliğinin 

stres üzerinde etkisi olup olmadığını araĢtırmak için bağımsız değiĢken olarak sadece 

iĢ güvencesizliği modele dahil edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise iĢ güvencesizliği ve 

algılanan sosyal destek bağımsız değiĢken olarak modele dahil edilmiĢtir.  

  Yapılan analizler sonucunda:  

  Birinci modelde iĢ güvencesizliğinin stres üzerindeki etkisinin olduğu ve iĢ 

güvencesizliğindeki bir birimlik değiĢimin stres üzerinde 0.162 birimlik artıĢa neden 

olduğu tespit edilmiĢtir.  
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  ĠĢ güvencesizliğinin stres üzerinde etkisini analiz etmek için kurulan 

modelde, değiĢkenler arası değiĢimin tesadüfen oluĢup oluĢmadığını araĢtırmak için 

yapılan varyans analizi sonucuna göre (F=14.473, p=0,01) modelin anlamlı bir 

model olduğu anlaĢılmaktadır. 

  Modelde hesaplanan katsayıların(betaların) sıfırdan farklı olup olmadığını 

araĢtırmak için yapılan t-testleri sonucuna göre modeldeki katsayıları sıfırdan 

farklıdır. Dolayısıyla katsayılar modele dahil edilebilir. 

  Ġkinci modelde, algılanan sosyal destek düzeyi modele bağımsız değiĢken 

olarak ilave edilerek, iĢ güvencesizliğiyle birlikte stres üzerinde etkisinin olup 

olmadığı araĢtırılmıĢtır. OluĢturulan model anlamlı bir model olmasına karĢın sosyal 

destek düzeyinin katsayısının sıfırdan farklı olup olmadığına karĢın yapılan t-testi 

sonucu sosyal destek düzeyinin sıfırdan farklı olmadığı tespit edilmiĢtir. (t-test 

istatistiği: 0.627, p-anlamlılık düzeyi: 0.532.) 

  Bu sonuçlara göre, algılanan sosyal destek düzeyi, işçilerin iş 

güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyini etkilememektedir. 

  Tablo 3-16: Sendikal Destek, ĠĢ Güvencesizliği Ve Stres Regresyon 

Analizi Sonuç Tablosu 

DeğiĢken R2 R2 

düzeltilmi

Ģ 

F Sig. F 

(p) 

Beta SE B t Sig.t 

(p) 

Model 1 0.061 0.057 14.473 0.000     

(Sabit)     2.421 0.147 16.507 0.00

0 

ĠĢ güvencesizliği     0.162 0.043 3.804 0.00

0 

Model 2 0.079 0.071 9.481 0.000     

(Sabit)     2.199 0.181 12.156 0.00

0 

ĠĢ güvencesizliği     0.173 0.043 4.056 0.00

0 

Sendikal destek düzeyi     -

0.065 

0.032 2.068 0.00

0 
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ÇalıĢanların, sendikal destek düzeyinin iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan 

stres üzerindeki etkisini araĢtırmak için çok değiĢkenli regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Regresyon analizinde, enter metodu kullanılmıĢtır.  

Stres (stresin olumsuz duygusal etkisi) değiĢkeni bağımlı değiĢken kabul 

edilerek analiz iki aĢamada gerçekleĢtirilmiĢtir. Birinci aĢamada iĢ güvencesizliğinin 

stres üzerinde etkisi olup olmadığını araĢtırmak için bağımsız değiĢken olarak sadece 

iĢ güvencesizliği modele dahil edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise iĢ güvencesizliği ve 

algılanan sendikal destek bağımsız değiĢken olarak modele dahil edilmiĢtir.  

  Yapılan analizler sonucunda:  

  Birinci modelde iĢ güvencesizliğinin stres üzerindeki etkisinin olduğu ve iĢ 

güvencesizliğindeki bir birimlik değiĢimin stres üzerinde 0.162 birimlik artıĢa neden 

olduğu tespit edilmiĢtir.  

  ĠĢ güvencesizliğinin stres üzerinde etkisini analiz etmek için kurulan model, 

değiĢkenler arası değiĢimin tesadüfen oluĢup oluĢmadığını araĢtırmak için yapılan 

varyans analizi sonucuna göre (F=14.473, p=0,01) modelin anlamlı bir model olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

  Modelde hesaplanan katsayıların(betaların) sıfırdan farklı olup olmadığını 

araĢtırmak için yapılan t-testleri sonucuna göre modeldeki katsayıları sıfırdan 

farklıdır. Dolayısıyla katsayılar modele dahil edilebilir. 

  Ġkinci modelde, algılanan sendikal destek düzeyi modele bağımsız değiĢken 

olarak ilave edilerek, iĢ güvencesizliğiyle birlikte stres üzerinde etkisinin olup 

olmadığı araĢtırılmıĢtır. Ġkinci modelin anlamlılığı için yapılan varyans analizi 

sonucu incelendiğinde oluĢturulan model anlamlı bir model olduğu anlaĢılmaktadır.  

  Sosyal destek düzey katsayısının sıfırdan farklı olup olmadığına karĢın 

yapılan t-testi sonucu sosyal destek düzeyinin sıfırdan farklı olduğu tespit edilmiĢtir. 

(t-test istatistiği: 2.068, p-anlamlılık düzeyi: 0.000) Sendikal destekteki bir birimlik 

artıĢ streste 0.065 birimlik azalmaya sebebiyet vermektedir. 

Bu sonuçlara göre, algılanan sendikal destek düzeyi, işçilerin iş 

güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyini etkilemektedir. 
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Tablo 3-17: Ġstihdam Edilebilirlik, ĠĢ Güvencesizliği Ve Stres Regresyon Analizi 

Sonuç Tablosu 

DeğiĢken R2 R2 

düzeltilmi

Ģ 

F Sig. F 

(p) 

Beta SE B t Sig.t 

(p) 

Model 1 0.061 0.057 14.473 0.000     

(Sabit)     2.421 0.147 16.507 0.00

0 

ĠĢ güvencesizliği     0.162 0.043 3.804 0.00

0 

Model 2 0.071 0.063 8.470 0.000     

(Sabit)     2.132 0.238 8.964 0.00

0 

ĠĢ güvencesizliği     0.161 0.043 3.776 0.00

0 

Ġstihdam edilebilirlik düzeyi     0.091 0.059 1.542 0.12

5 

 

ÇalıĢanların, istihdam edilebilirlik düzeyinin iĢ güvencesizliğinden 

kaynaklanan stres üzerindeki etkisini araĢtırmak için çok değiĢkenli regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Regresyon analizinde, enter metodu kullanılmıĢtır.  

Stres (stresin olumsuz duygusal etkisi) değiĢkeni bağımlı değiĢken kabul 

edilerek analiz iki aĢamada gerçekleĢtirilmiĢtir. Birinci aĢamada iĢ güvencesizliğinin 

stres üzerinde etkisi olup olmadığını araĢtırmak için bağımsız değiĢken olarak sadece 

iĢ güvencesizliği modele dahil edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise iĢ güvencesizliği ve 

istihdam edilebilirlik düzeyi bağımsız değiĢken olarak modele dahil edilmiĢtir.  

  Yapılan analizler sonucunda:  

  Birinci modelde iĢ güvencesizliğinin stres üzerindeki etkisinin olduğu ve iĢ 

güvencesizliğindeki bir birimlik değiĢimin stres üzerinde 0.162 birimlik artıĢa neden 

olduğu tespit edilmiĢtir.  

  ĠĢ güvencesizliğinin stres üzerinde etkisini analiz etmek için kurulan model, 

değiĢkenler arası değiĢimin tesadüfen oluĢup oluĢmadığını araĢtırmak için yapılan 

varyans analizi sonucuna göre (F=14.473, p=0,01) modelin anlamlı bir model olduğu 

anlaĢılmaktadır. 
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  Modelde hesaplanan katsayıların(betaların) sıfırdan farklı olup olmadığını 

araĢtırmak için yapılan t-testleri sonucuna göre modeldeki katsayıları sıfırdan 

farklıdır. Dolayısıyla katsayılar modele dahil edilebilir. 

  Ġkinci modelde, istihdam edilebilirlik düzeyi modele bağımsız değiĢken 

olarak ilave edilerek, iĢ güvencesizliğiyle birlikte stres üzerinde etkisinin olup 

olmadığı araĢtırılmıĢtır. Ġkinci modelin anlamlılığı için yapılan varyans analizi 

sonucu incelendiğinde oluĢturulan model anlamlı bir model olmasına karĢın yapılan 

t-testi sonucu istihdam edilebilirlik düzeyi katsayısının sıfırdan farklı olmadığı tespit 

edilmiĢtir. (t-test istatistiği: 1.542, p-anlamlılık düzeyi: 0.125.) 

  Bu sonuçlara göre, algılanan istihdam edilebilirlik düzeyi, işçilerin iş 

güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyini etkilememektedir. 

Tablo 3-18: Kabul ve Red Edilen Hipotezler 

H1 Cinsiyet değiĢkenine göre iĢ güvencesizliği algısı değiĢmektedir. Red 

H2 YaĢ değiĢkenine göre iĢ güvencesizliği algısı değiĢmektedir. Kabul 

H3 Medeni duruma göre iĢ güvencesizliği algısı farklılaĢmaktadır. Red 

H4 Eğitim düzeyine göre iĢ güvencesizliği algısı farklılaĢmaktadır. Kabul 

H5 SözleĢme türüne göre iĢ güvencesizliği algısı farklılaĢmaktadır. Kabul 

H6 Sosyal destek düzeyi,  iĢ güvencesizliği algısını etkilemektedir. Red 

H7 Sendikal destek düzeyi,  iĢ güvencesizliği algısını etkilemektedir. Red 

H8 Ġstihdam edilebilirlik düzeyi, iĢ güvencesizliği algısını etkilemektedir. Red 

H9 YaĢ değiĢkenine göre iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyi 

farklılaĢmaktadır. 

Red 

H10 Cinsiyet değiĢkenine göre iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyi 

farklılaĢmaktadır. 

Kabul 

H11 Medeni duruma göre iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyi 

farklılaĢmaktadır. 

Red 

H12 Algılanan sosyal destek düzeyi, iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres 

düzeyini etkilemektedir. 

Red 

H13 Algılanan sendikal destek düzeyi, iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres 

düzeyini etkilemektedir. 

Kabul 

H14 Algılanan istihdam edilebilirlik düzeyi, iĢ güvencesizliğinden 

kaynaklanan stres düzeyini etkilemektedir. 

Red 
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3.5. TartıĢma 

Bu çalıĢma, Türkiye‟de bu alanda yapılan ilk araĢtırmadır. AraĢtırma ölçeğine 

yapılan faktör analizi sonucunda; sosyal destek, sendikal destek, iĢ güvencesizliği, 

stresin duygusal etkisi, strese karĢı direnç, istihdam edilebilirlik düzeyi olmak üzere 

altı faktörün olduğu gözlemlenmiĢtir. Bağımlı değiĢkenimiz olan stres, stresin 

duygusal etkisi ve strese karĢı direnç olmak üzere iki ayrı faktöre ayrılmıĢtır. 

AraĢtırma hipotezlerini test etme aĢamasında strese karĢı direnç faktörünün hiçbir 

demografik değiĢken veya faktöre göre anlamlı bir fark yaratmadığı gözlemlenmiĢtir.  

Öncelikle araĢtırma kapsamında algılanan iĢ güvencesizliğinin cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, eğitim düzeyi, sendika üyeliği, sözleĢme türü arasındaki iliĢki 

araĢtırılmıĢtır.  

ĠĢ güvencesizliğinin cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢtığı hipotezi öne 

sürülmüĢtür. AraĢtırmanın sonucunda cinsiyet değiĢkenine göre iĢ güvencesizliği 

algısının değiĢmediği görülmüĢtür. Bu sonuç Erlinghagen ( 2008) „in yaptığı 

çalıĢmanın sonuçları ile uyumludur. Erlinghagen, yaptığı araĢtırmasında iĢ 

güvencesizliğinin kadın ve erkek arasında önemli farklılıklar bulunmadığını ortaya 

koymaktadır. Yaptığı araĢtırmanın sonuçlarına göre gerçekte var olan ayırımlar 

cinsiyet karakteristikleri ile doğrudan iliĢkili değildir,  fakat daha çok kendini dolaylı 

olarak hissettirmektedir.  Eğer kadınlar hala ev iĢlerinde büyük sorumluluklara sahip 

olurlarsa sonuç olarak ücretli iĢleri daha sık yarıda kesilmek zorunda kalmaktadır. 

Böylelikle iĢyerindeki ortalama görev süreleri, erkeklerden daha az olmaktadır.  

Çünkü iĢ güvencesizliği, iĢyerindeki artan görev süresi ile baĢlangıçta azalmakta ve 

kadınların görev süresi erkek meslektaĢlarından daha kısa olduğu için kadınların 

neden erkeklerden daha fazla güvencesiz hissettikleri saptanmaktadır.
 297

 

Benzer Ģekilde cinsiyetler arasında iĢ güvencesizliği algısına yönelik önemli 

farklılıklar olmadığı birçok araĢtırmada ortaya çıkmıĢtır.
298

   

De Witte ( 1999), Belçika‟da metal sanayide çalıĢan 336 iĢçi üzerinde yaptığı 

araĢtırmada, cinsiyetin iĢ güvencesizliği ile iliĢkisi olmadığını bulmuĢtur.
299

 Bu 
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yüzden kadın ve erkeklerin iĢ güvencesizliği algılarının önemli derecede farklı olup 

olmadığı belirgin değildir. 

Örneğin Hellgren ve Sverke ( 2003), erkek çalıĢanların toplumdaki rolleri 

nedeniyle kadın çalıĢanlardan daha fazla iĢ güvencesizliği yaĢadıklarını ifade 

ederken
300

, De Witte ve diğerleri (2003),  yaptığı çalıĢmada kadınların daha fazla iĢ 

güvencesizliği yaĢadığını ortaya koymaktadır. De Witte‟ye göre kadınlar, özellikle 

evdeki tek kazanç sahibi oldukları zaman daha fazla iĢ güvencesizliği algısı 

yaĢamaktadırlar.
301

 

 Mevcut araĢtırmadaki kadın ve erkek çalıĢan oranlarına baktığımızda, 

kadınların oranının erkeklere göre oldukça düĢük olduğunu görmekteyiz.(%83 erkek, 

%17 kadın). AraĢtırmamızdaki kadın iĢçi sayısının düĢüklüğünün nedenlerinden biri 

olarak ülkemizdeki istihdam yapısının özellikleri görülebilir.  

 Türkiye açısından cinsiyete göre iĢgücüne katılma oranlarına bakıldığında, 

kadınların iĢgücüne katılma oranlarının erkeklerin çok gerisinde olduğu 

görülmektedir. 1970'lerden günümüze dünyanın pek çok bölgesinde kadınların 

iĢgücüne katılım oranlarının artması ve erkeklerle kadınlar arasındaki açığın giderek 

azalmasına karĢın, Türkiye'deki eğilimlerin ters yönde olması dikkat çekicidir. 

Ülkemizde, 1970-90 yılları arasında kadınların iĢgücüne katılım oranları %50,3‟den 

%33.4'e düĢerken, erkeklerin katılım oranları daha yavaĢ bir düĢüĢle %79.5'den 

%73.9'a gerilemiĢtir. Aynı dönemde, kadınlarla erkekler arasındaki açık %29,2‟den 

%40,5‟e yükselmiĢtir. 
302

 Özellikle, kadının eğitim düzeyindeki artıĢa paralel olarak 

kentlerde çalıĢan kadın oranının hızla artmasına rağmen, bu oran geliĢmiĢ ülkelerdeki 

kadınların iĢgücüne katılım oranlarıyla kıyaslandığında oldukça geride kalmaktadır. 

Bu durum kadınların iĢgücüne katılımının AB ülkelerine göre önemli oranda düĢük 

olduğunu göstermektedir. 

Ġkinci hipotez olarak iĢ güvencesizliğinin yaĢ değiĢkenine göre farklılaĢtığı öne 

sürülmüĢtür. YaĢa göre ölçeklere verilen cevaplar arasındaki farklılıklar,  varyans analizi ile 

incelenmiĢ, yaĢ değiĢkenine göre iĢ güvencesizliği algısının farklılaĢtığı saptanmıĢtır. 

Analiz sonucuna göre, 35-54 yaĢ grubundaki çalıĢanların iĢ güvencesizliği 15-24 yaĢ 
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grubundaki çalıĢanlara göre daha fazladır. 45-54 yaĢ grubundaki çalıĢanların iĢ 

güvencesizliği, 15-24 yaĢ grubundakilere göre daha fazladır. 

Bu sonuç Naswall ve De Witte ( 2003) ‟nin yaptığı araĢtırmadaki Belçika ve 

Ġtalya örnekleriyle
303

 ve Ġsrail ve Hollanda‟da yapılan çalıĢmaların
304

 sonuçlarıyla 

uyumlu görünmektedir.  

Yani yaĢlı çalıĢanlar, genç çalıĢanlarla karĢılaĢtırıldığında yaĢanan iĢ 

güvencesizliği düzeyi daha fazla olmaktadır. Çünkü bu kiĢilerin yeni bir iĢ bulma 

olasılıkları daha az olmaktadır.
305

 Bu nedenle iĢlerini kaybetme tehdidiyle 

karĢılaĢtıklarında, yaĢanan iĢ güvencesizliği düzeyi daha yüksek olacaktır.
306

 

AraĢtırma sonucuna göre, özellikle orta yaĢ çalıĢanların iĢ güvencesizliğini 

daha fazla hissettikleri görülmektedir. Bu sonuç farklı nedenler gösterilerek 

açıklanabilir. 

Öncelikle iĢ kaybı tehdidi, genç iĢçiler için yaĢlı iĢçilere göre daha az sorunsal 

bir nitelik taĢımaktadır Genç iĢçiler, daha az finansal sorumluluk sahibidirler ve 

gelecekte iĢ bulma umuduna daha fazla sahiptirler. ĠĢsizlik hali,  daha az 

sorumluluklara sahip olmaları nedeniyle onları “gençlik rolünü” sürdürmeleri için 

zorlamaktadır. YaĢlı çalıĢanlar ise, kendilerini yeni role zaten hazırlamaktadır. 50 yaĢ 

üzerindeki iĢçiler, yakında emekli olacaklarına kendilerini alıĢtırdıkları için iĢ kaybı 

tehdidi karĢısında kendilerini iĢsizlik haline daha kolay adapte edebilemektedirler. 

Fakat 30 ve 50 yaĢ arasındaki çalıĢanlar için iĢsizlik tehdidi, daha Ģiddetli olmaktadır. 

Aile sorumlulukları nedeniyle olası bir iĢsizlik hali, daha sıkıntı verici bir hal 

almaktadır ve iĢsizlik hali, onlar için sosyal olarak daha az meĢru görülmektedir.
307

 

Ayrıca yaĢlı iĢçilerin, azalan performansları nedeniyle herhangi bir iĢ kaybı 

tehdidine karĢı daha duyarlı oldukları kabul edilebilir. Çünkü bu iĢçilerin, herhangi 

bir tehdit durumunda ilk iĢten çıkarılacak kiĢilerin kendileri olduklarını 

düĢündüklerini ve iĢ güvencesizlik algısını genç iĢçilere göre daha yoğun 

hissettiklerini söylebiliriz. Buna neden olarak da iĢten çıkarıldıklarında tekrar iĢ 

bulabileceklerine yönelik algılarının düĢük olması gösterilebilir. Bu nedenle mevcut 
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iĢlerine daha fazla bağımlı ve iĢ kaybı tehdidine karĢı daha duyarlı olmaktadırlar. 

Diğer bir neden olarak da yaĢlı çalıĢanların, iĢverenlere daha az çekici gelmesini öne 

sürebiliriz. 

Aynı zamanda mevcut sonucun bazı araĢtırmalarla uyumsuz olduğu göze 

çarpmaktadır.  Roskies ve Louis-guerin ( 1990 ) , Wilson ve diğerleri ( 1993) daha 

genç çalıĢanların, daha fazla iĢ tehdidi algıladıklarını gösteren veriler elde 

etmiĢlerdir.
308

 

Analiz sonucuna göre iĢ güvencesizliği algısı, çalıĢanların eğitim düzeyine 

göre farklılaĢmaktadır. Ġlköğretim mezunu çalıĢanların iĢ güvencesizliği lise, 

önlisans, lisans ve lisansüstü mezunlarından daha fazladır. Mevcut sonuç 

literatürdeki birçok araĢtırmayla uyumluluk göstermektedir. Hartley ve 

arkadaĢlarının yaptığı çalıĢmada, eğitim düzeyi yüksek çalıĢanların daha az iĢ 

güvencesizliği algıladıkları ortaya konulmuĢtur.
309

. Yine sonuç, Belçika ve Ġtalya‟da 

yapılan araĢtırmaların sonuçlarıyla da benzerlik göstermektedir.
310

  

Diğer bazı çalıĢmalardan ( Hellgren ve Sverke, 2003;  Green ve diğerleri, 

2000; Manski ve Straub, 2000) elde edilen kanıtlar da göstermektedir ki iĢ 

güvencesizliği algısı yüksek eğitim seviyesi ile birlikte azalmaktadır.
311

 

Yüksek eğitim seviyesine sahip çalıĢanlar, sahip oldukları vasıflar nedeniyle 

kendilerine daha fazla güvenmekte ve iĢ kaybı tehdidiyle daha güçlü Ģekilde 

mücadele edebilmektedirler. Özellikle iĢgücü piyasasında daha fazla alternatife sahip 

olduklarına yönelik algıları, iĢ güvencesizliğinin Ģiddetini hafifletici etki 

yapmaktadır. 

Oysa mavi yakalı iĢçiler, daha az eğitim düzeyi ve vasfa ve buna bağlı olarak 

iĢ gücü piyasasında daha az alternatife sahip olduklarından dolayı, özellikle çalkantılı 

dönemlerde daha fazla iĢ güvencesizliğe algısına maruz kalmaktadırlar. Bu 
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dönemlerde kendilerini güçsüz hisseden düĢük vasıflı çalıĢanlar, iĢlerini kaybetme 

korkusunu daha yoğun yaĢamaktadırlar.
312

  

AraĢtırma sonucunda çalıĢanların medeni durumuna göre iĢ güvencesizliği 

algısında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Kinnunen ve Natti ( 1994) yaptığı 

araĢtırmada, medeni durum ile iĢ güvencesizliği arasında istatistiksel olarak bir iliĢki 

olmadığını bulmuĢtur. 
313

 

Ayrıca Naswall ve De Witte‟nin, bir eĢin varlığının iĢ güvencesizliği ile ilgili 

olduğu hipotezi desteklenmemiĢtir.
314

 Naswall ve De Witte, özellikle bir eĢe sahip 

olmanın çalıĢana sosyal destek sağlaması bağlamında algılanan iĢ güvencesizliğini 

azalttığına yönelik çalıĢmalar yapmıĢ, fakat analizler sonucunda bir eĢe sahip 

olmanın iĢ güvencesizliğini azaltmada herhangi bir role sahip olmadığı görülmüĢtür. 

ÇalıĢanların, istihdam türüne göre iĢ güvencesizliği düzeylerinde farklılık 

olup olmadığı varyans analizi ile incelenmiĢ, analiz sonucuna göre: istihdamını 

belirsiz süreli sözleĢmeyle sürdüren çalıĢanların iĢ güvencesizliği düzeyi, belirli 

süreli iĢ sözleĢmesine sahip ve istihdamını yazılı sözleĢmesi olmadan sürdüren 

çalıĢanların iĢ güvencesizliği düzeyinden daha fazla olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Literatür taramasında bazı araĢtırmalarda,  tam zamanlı ya da sürekli iĢ sözleĢmesine 

sahip çalıĢanların daha az iĢ güvencesizliği yaĢadığı ifade edilmektedir. Çünkü bu 

çalıĢanlar, kendilerini örgütün ayrılmaz bir parçası olarak görmekte ve çalıĢtıkları 

örgütle aralarında psikolojik bir bağ kurmaktadırlar. Örgütlerin personel azaltmak 

zorunda kaldığı dönemlerde, çekirdek iĢçi olarak düĢünülmeyen part time ya da 

geçici sözleĢmelerle çalıĢan iĢçiler, örgütten ilk ayrılmak zorunda kalanlar 

olmaktadır.  Diğer yandan bazı faktörlerin göz ardı edilmemesi gerekmektedir. 

Belirli süreli iĢ sözleĢmesi ya da herhangi bir sözleĢmeye bağlı olmadan çalıĢan 

iĢçiler, kendilerini iĢten çıkartılma olasılığına hazırlamaktadırlar. Ġstihdam hallerinin 

geleceği üzerine ortaya çıkabilecek herhangi bir belirsizlik, sözleĢmeleri gereği bu 

iĢçiler için beklenmeyen bir durum olmayacaktır. Dahası geçici sözleĢmeler ile 

çalıĢan iĢçiler, genellikle istihdam hallerinde bir zaman sınırlaması olduğunun 

farkında olmaktadırlar. 
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AraĢtırmada önemli aracı değiĢkenlerden biri olan sosyal destek algısının 

öncelikle belirleyici değiĢken olarak bireyin yaĢadığı iĢ güvencesizliği üzerinde bir 

etkisinin olup olmadığı incelenmiĢtir. AraĢtırma sonucuna göre sosyal destek 

düzeyinin, iĢ güvencesizliği algısını etkilemediği görülmektedir. Bu beklenmeyen bir 

sonuçtur. Çünkü sosyal destek algısı, bireyin içinde bulunduğu olumsuz durumların 

etkisini hafiflettiği düĢünülmektedir. Bireyin olumsuz durumlarla baĢa 

çıkabilmesinde güçlü bir kaynak olmaktadır. Birey, çevresinden elde ettiği sosyal ve 

psikolojik destek ile karĢılaĢtığı zor durumlarla baĢa çıkmada, daha güçlü 

olabilmektedir.  

Fakat sosyal destek,  bir algılama sürecidir. Bireyin çevresini yorumlamasıdır. 

Destek algısı, büyük ölçüde bağımsızdır ve bazı insanlar sosyal çevrelerinden elde 

edebilecekleri desteğin farkında bile olmamaktadır. Çevreden sağlanan aynı destek, 

çeĢitli kiĢiler tarafından farklı biçimlerde yorumlanabilmektedır. Çünkü bireylerin 

algılamaları yaĢam biçimlerine, kültürlerine, inanç sistemlerine, değerlerine, kiĢilik 

özelliklerine göre değiĢmektedir. Bu nedenle bireylerin iĢ güvencesizliği gibi stres 

yaratan bir durum karĢısında çevrelerinden algıladıkları desteği doğru biçimde 

yorumlayabildikleri de belirsiz olabilmektedir.  

Günümüzde birey, hem çalıĢma yaĢamında, hem de toplumdaki değiĢimler 

karĢısında gün geçtikçe daha çok bireyselleĢmekte ve yalnızlığa düĢmektedir. Bu 

bireyselleĢme, hem sosyal hayatı hem de iĢ hayatını kapsamaktadır. Birey çevresine 

karĢı güvensizleĢmekte ve zorluklar karĢısında tek baĢına mücadele etmek zorunda 

kalmaktadır. Özellikle iĢ hayatında yaĢanan olumsuzluklar ve belirsizlikler bireyi 

fiziksel ve ruhsal anlamda duyarsızlaĢtırmakta ve çevresine karĢı kayıtsız kalmasına 

neden olabilmektedir.  

Yeni çalıĢma Ģekli, bir iĢi yapmak üzere bir araya gelen ve iĢ bitince tamamen 

birbirinden ayrılan ekipleri ve sürekli yeni gruplar oluĢturan çalıĢanları 

vurgulamaktadır. Yatay ve dar zaman aralıklı çalıĢma Ģekilleri iĢçiler arasında 

kardeĢlik bağlarını zayıflatma eğilimindedir. Söz gelimi, Putnam, iĢ arkadaĢlarının 

Amerikalılar arasındaki arkadaĢlıkların %10‟undan azını teĢkil ettiği bulgusuna 

ulaĢmıĢtır; insanları önemli bir konuyu kiminle tartıĢacakları sorulduğunda, 

yarısından azı tek bir iĢ arkadaĢının ismini vermiĢtir. Zayıf arkadaĢlık bağları, her altı 

ya da sekiz ayda rotasyona bağlı olarak değiĢen ekiplerde olduğu gibi, özellikle 
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iĢçilerin çok kısa bir süreyi birlikte geçirebildikleri bu tür iĢlerin doğal toplumsal 

sonucudur. Gayet basitçe, insanlar birbirini tanıma fırsatı bulamazlar. ĠĢyerinde “ 

toplumsal beceriler” adı altında özendirilen hoĢ görünme, göstermelik iĢbirliği ve 

kaba saldırganlık duygularına hakim olma halinin de hiçbir toplumsal katkısı yoktur. 

Ortada sadece çok fazla taahhüde girmeden oluĢan yüzeysel bir sosyalleĢme 

vardır.
315

 

Ulrich Beck de, yeni çağdaĢ kapitalizmde bireyselleĢmenin yerinin giderek 

arttığı yönündeki görüĢlere katılır. Ona göre sanayileĢmiĢ, zengin Batılı ülkelerin 

tamamında, özellikle de ikinci dünya savaĢını izleyen Refah- Devleti dönemi 

modernleĢme süreci boyunca, görülmemiĢ çapta ve yoğunlukta, toplumsal bir 

bireyselleĢme hamlesi gerçekleĢmiĢtir. Beck, geleneğin zincirlerine kıyasla 

özgürleĢtirici etkileri olan bireyselleĢmenin diğer yüzünün ise tam tersi bir 

görünümde olduğunu belirtir. Ona göre, bireyselleĢme ile birlikte, yavaĢ yavaĢ emek 

piyasasında, dostluk ya da aĢk iliĢkilerinde vs zorluklar ve “ baĢarısızlıklar” baĢ 

gösterir, kiĢi adeta, “ özsaygının çile yolu”na sürüklenir. 
316

 

AraĢtırmada sendikal destek değiĢkeni de öncelikle iĢ güvencesizliğinin bir 

belirleyicisi olarak incelenmiĢtir. AraĢtırma sonucuna göre sendikal destek düzeyi, iĢ 

güvencesizliği algısını etkilemediği saptanmıĢtır. Benzer Ģekilde Brown Johnson, 

Bobko ve Hartenian (1992), sendikaların, iĢ güvensizliği algısı üzerinde önemli bir 

etkiye sahip olmadığını bulmuĢtur. Naswall ve De Witte (2003)  Ġsveç ve Ġtalya‟da 

da benzer sonuçlara ulaĢmıĢtır. Yine, Belçika‟da sendikalı çalıĢanların, sendikasız 

çalıĢanlardan daha fazla iĢ güvencesizliği yaĢadığı bulunmuĢtur.
317

 

Bu durumda, sendika üyesi çalıĢanların iĢlerini kaybetme olasılığına yönelik 

alarmda oldukları Ģeklinde düĢünülebilir. Bu onları daha ihtiyatli yapmaktadır ve 

böylelikle sendikalı çalıĢanlar, yakında olmasından korkulan iĢ kaybına yönelik 

iĢaretleri aramayan sendikasız çalıĢanlardan daha fazla düzeyde iĢ güvencesizliği 

algısı yaĢamaktadırlar. Belçika‟da, sendikalı çalıĢanlar arasında daha fazla iĢ 

güvencesizliği algısının yaĢanmasına yönelik yapılan açıklamalardan bir diğeri de 
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istihdam durumları daha az güvenli olan iĢ alanlarında olan çalıĢanların sendikalara 

katılımının daha büyük olasılıklı olmasıdır.
318

 

Bununla birlikte Van Vuuren (1990) yaptığı araĢtırmada, iĢ güvencesizliği ve 

sendika üyeliği arasında bir iliĢkinin bulunmadığını bulmuĢtur. Hatta Sverke ve 

Goslinga ( 2003) „nın son yıllardaki araĢtırmaları, her ülkeyi kapsamasa da iĢ 

güvencesizliğinin sendikaya olan sadakati azalttığını ve sendikadan ayrılmaya 

öncülük ettiğini ileri sürmektedir.
319

 

Benzer sonuçlar Sverke ve Hellgren (2001) tarafından da ifade edilmektedir. 

Yine aynı Ģekilde Dekker ve Schaufeli (1995), sendikalardan ve meslektaĢlarından 

sağlanan sosyal desteğin, iĢ güvencesizliğinin etkisini yumuĢatmada önemli bir 

etkiye sahip olmadığı ifade etmektedir.
320

  

 Bu durum farklı nedenlere bağlı olmaktadır. Öncelikle sendikalara üye olan 

iĢçilerin profiline bakılırsa, çoğunluğun mavi yakalı iĢçilerden oluĢan vasıfsız 

iĢgücünün olduğu görülmektedir. Bu özellikteki iĢgücü, zaten iĢgücü piyasasında 

kolay ikame edilebilir özelliği dolayısıyla iĢten çıkarılma olsılığı yüksek olan kesimi 

içermektedir. Ayrıca sahip olduğu düĢük vasıf ve eğitim düzeyi nedeniyle iĢten 

çıarılması halinde, fazla iĢ alternatifine sahip olmayan bir grubu temsil etmektedir. 

Bu iĢçiler zaten yaĢadığı güvencesizlik nedeniyle sendikalara yönelmekte ve 

kendilerini savunacak, haklarını koruyacak bir güce gereksinim duymaktadır. 

BaĢlangıçta sendikalara yöneliĢ bu Ģekilde olsa da zamanla sendikanın iĢçi lehine 

yaptığı her davranıĢ, iĢçinin sendikaya olan güveninde ve bağlılığında bir artıĢ 

sağlayacaktır.  Fakat sendikanın, iĢçi adına koruyucu rolünün fazla olmaması ya da 

gücünün yetersiz kalması durumunda, iĢçinin sendikaya olan güveni ve bağlılığı 

azalacaktır. ĠĢçi, bir belirsizlik ya da tehlike durumunda, sendikanın iĢçiyi koruyucu 

faaliyetlere yönelmemesi halinde tekrar yalnız baĢına kalmakta ve iĢ 

güvencesizliğinin olumsuz sonuçlarıyla baĢa çıkmaya çalıĢmaktadır. Burada önemli 

olan faktör bir sendikaya üye olup olmama durumundan ziyade, üye olunan 

sendikanin iĢ güvencesizliğinin etkilerini azaltıcı yönde ne kadar aktif rol 

oynadığıdır. Ve iĢçinin, sendikanın bu yönde yaptığı aktif politikaları ne düzeyde 

algılayabildiğidir aynı zamanda. 
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AraĢtırmada ele alınan bir diğer belirleyici değiĢken olan istihdam edilebilirlik 

düzeyi de, analiz sonucuna göre iĢ güvencesizliği algısını etkilememektedir. Bireyin 

mevcut iĢinini korumaya yönelik inancı ya da olası iĢten çıkarılma riskinin varlığı 

halinde yeniden istihdam edilebilme yeteneğinin, bireyin iĢ güvencesizliği algısını 

olumlu yönde etkilediği düĢünülmektedir. Fakat her birey için bu sonuç benzer 

özellikler taĢımamaktadır.  Her ne kadar istihdam edilebilirlik için eğitim düzeyi 

önemli bir faktör olsa da iĢgücü piyasasının genel profili istihdam edilebilirlik 

gücünü etkileyen bir unsur olmaktadır. Teknolojik değiĢim, küreselleĢme ve bilgi 

ekonomisine geçiĢ süreci, iĢgücü piyasalarında da önemli değiĢikliklere yol açmıĢtır. 

Bilgi ve enformasyon yoğun bir hale gelerek iĢlerin yapısı değiĢmekte ve buna bağlı 

olarak iĢgücünün vasıflarının ve yetkinliklerinin sürekli yükseltilmesi zorunlu hale 

gelmektedir. Artık eğitim düzeyi, iĢgücü piyasalarında belirleyici bir faktör olmaktan 

ziyade en azından iĢ gücü piyasasında yer alabilmeyi sağlayan bir gereklilik 

olmaktadır. Fakat istihdam haline geçiĢ ya da istihdam halinin korunması için eğitim 

yeterli bir unsur olarak görülmemekte, diğerlerinden farklı niteliklere olabilmek ve 

yeni bir bilgi üretebilmek ayırıcı faktör olmaktadır. Sürekli ve hızlı bir değiĢimin var 

olduğu çalıĢma hayatında, iĢletme yapıları değiĢmekte, üretim sistemleri değiĢmekte, 

iĢin yapısı değiĢmekte ve dolayısıyla çalıĢanların da bu değiĢimlere uyum 

sağlayabilmek amacıyla sürekli kendilerini geliĢtirmeleri gerekmektedir.  

AraĢtırmada demografik değiĢkenler kontrol değiĢken olarak ele alınmıĢ ve iĢ 

güvencesizliğinin çalıĢanların stres düzeyini farklılaĢtırıp farklılaĢtırmadığı 

incelenmiĢtir. Analiz sonucunda yaĢ değiĢkenine ve medeni duruma göre iĢ 

güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyinin farklılaĢmadığı görülürken, 

cinsiyete göre iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyi farklılaĢmaktadır.  

Kadınların, iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyi erkeklerinkinden daha 

fazladır.  KüreselleĢmenin bir sonucu olarak ekonomik koĢulların ağırlaĢması, 

rekabet Ģartlarının artması sonucu iĢverenlerin çalıĢanlardan beklentileri 

yükselmekte, çalıĢanlar daha fazla iĢyükü ve daha uzun çalıĢma saatlerine mahkûm 

edilmektedir. Ayrıca kadınların ev içindeki geleneksel rollerinin de baskın olduğu 

durumlarda, kadının bu yoğun sürece ayak uydurabilmesi için daha fazla çaba 

harcaması gerektirmektedir. Bu durum, kadınların strese bağlı olarak kaygı ve 

çökkünlük yaĢamalarına neden olmaktadır. Özellikle kadının,  evi geçindirmekle 

yükümlü olduğu durumlarda stres düzeyi daha da artmaktadır.  
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Mevcut araĢtırmada iĢ güvencesizliğinin birey üzerindeki olumsuz 

sonuçlarını hafifletici özelliğe sahip olacağı düĢünülen üç aracı değiĢken modele 

eklenerek, iĢçiler üzerinde iĢ güvenecesizliğin neden olduğu stres düzeyi tekrar 

ölçülmüĢtür. Stres değiĢkeni bağımlı değiĢken kabul edilerek analiz iki aĢamada 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Birinci aĢamada iĢ güvencesizliğinin stres üzerinde etkisi olup 

olmadığını araĢtırmak için bağımsız değiĢken olarak sadece iĢ güvencesizliği modele 

dahil edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise iĢ güvencesizliği ve algılanan sosyal destek 

bağımsız değiĢken olarak modele dahil edilmiĢtir.  

Birinci modelde iĢ güvencesizliğinin stres üzerindeki etkisinin olduğu ve iĢ 

güvencesizliğindeki bir birimlik değiĢimin stres üzerinde 0.162 birimlik artıĢa neden 

olduğu tespit edilmiĢtir.  

Mevcut sonuç, Önder ve Wasti‟nin yaptığı araĢtırma sonucu ile uyumluluk 

göstermektedir. Önder ve Wasti, Türkiye‟de iĢ güvencesinden memnuniyet 

düzeyinin stres ile anlamlı bir iliĢkisi bulunduğunu saptamıĢlardır. Buna göre iĢ 

güvencesinden memnuniyet azaldıkça stres düzeyi artmaktadır.
321

  Benzer Ģekilde 

meta analiz sonuçları göstermektedir ki iĢ güvencesizliği, çalıĢanın psikolojik hali ile 

güçlü Ģekilde negatif bir iliĢkiye sahiptir.
322

  

Yine Van Vuuren ( 1990, s.103-107)‟ın yaptığı araĢtırmalar göstermektedir ki 

iĢ güvencesizliği kronik bir stres yaratan durumdur. ĠĢ Güvencesizliği, uzun ve kısa 

dönemde çalıĢanın iyilik halini azaltan bir unsurdur.
323

 

Ġngiltere‟de 600 çalıĢan arasında gerçekleĢtirilen bir çalıĢmada, Burchell         

(1994) iĢ güvencesizliği hisseden çalıĢanlar arasında psikolojik iyilik halinin 

düzeyinin daha düĢük olduğunu bulmuĢtur.  Yapılan Genel Sağlık Anketinde (GHQ) 

,iĢ güvencesizliğinin psikolojik sıkıntı, kaygı ve depresyon ile iliĢkili olduğu 

bulunmuĢtur. Bunun yanında Orpen ( 193)  Güney Afrika‟da yaptığı çalıĢmasında, iĢ 

güvencesizliğinin kaygı ve depresyon ile olan iliĢkisini anlatmaktadır. Vuuren vd      

(1991)‟nin yaptığı Hollanda ve Ġsrail‟in uluslar arası karĢılaĢtırmalı çalıĢmasında, 

                                                   
321

 Önder, Çetin ve Wasti Arzu S,a.g.e, s.44 
322

 Sverke Hellgren, Naswall, Chırumbolo, De Witte, Goslinga ,a.g.e., s. 95 
323

 De Witte, 1999, s. 159 



 113 

güvencesiz çalıĢanların daha fazla depresif davrandıkları ve çalıĢanların daha fazla 

olumsuz duygulara sahip olduğu rapor edilmiĢtir.
324

 

 Ġkinci modelde, algılanan sosyal destek düzeyi modele bağımsız değiĢken 

olarak ilave edilerek, iĢ güvencesizliğiyle birlikte stres üzerinde etkisinin olup 

olmadığı araĢtırılmıĢtır. Sosyal destek, yapılan araĢtırmaların çoğunda iĢ 

güvencesizliğinin olumsuz sonuçlarını hafifleten aracı bir değiĢken olarak ele 

alınmaktadır. OluĢturulan model anlamlı bir model olmasına karĢın sosyal destek 

düzeyinin katsayısının sıfırdan farklı olup olmadığına karĢın yapılan t-testi sonucu 

sosyal destek düzeyinin sıfırdan farklı olmadığı tespit edilmiĢtir. (t-test istatistiği: 

0.627, p-anlamlılık düzeyi: 0.532.) Sosyal destek, iĢ güvencesizliği ve stres arasında 

tampon görevi üstlenmemektedir. 

  Decker ve Schaufeli (1995), iĢ arkadaĢlarından algılanan sosyal desteğin iĢ 

güvencesizliği ve stres arasında önemli derecede etkiĢimli bir etkisinin olmadığını, 

Bussing ( 1999), iĢ arkadaĢlarından ve amirlerinden algılanan desteğin nispeten 

düĢük hafifletici etkisi olduğunu ifade etmektedir. ĠĢ dıĢı iliĢkiler açısından ele 

alınacak olursa Mak ve Mueler (2002), sevilen birinden sağlanan sosyal desteğin, iĢ 

güvencesizliğinin stres üzerindeki olumsuz etkisini hafifletici bir rol oynamadığını 

bulmuĢtur. Dooley, Rook ve Catalano (1987), iĢ ve iĢ dıĢı iliĢkilerden algılanan 

sosyal desteğin önemli derecede etkileĢimli bir etkisinin olmadığını ifade 

etmektedir.
325

  

 Bu sonucun farklı nedenleri olabilmektedir. Yeni ekonomik yapılanmaların, 

teknolojik geliĢmelerin, çalıĢma hayatındaki değiĢimlerin etkisi doğrudan toplumsal 

hayata da yansımaktadır. Günümüzde küresel düzeyde yaĢanan ezici rekabet 

ortamında insanların geleneksel dayanıĢma ve yardımlaĢma duygularının giderek 

azaldığı, bireyselleĢmenin ve yabancılaĢma adını vereceğimiz bir sosyo-kültürel 

değiĢimin ön plana çıktığı görülmektedir. Özellikle teknolojinin insan hayatında nasıl 

değiĢikliklere yol açtığı sorgulanmalıdır. Sosyal iliĢkilerin zayıfladığı, dayanıĢma 

duygusunun azaldığı, bireysel menfaatlerin arttığı, güvenin azaldığı bir toplumda 

sosyal destek algısının da etkin bir rolünün kalmadığı öne sürülebilir.  
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Diğer yandan araĢtırma sonucuna göre algılanan sendikal destek düzeyi, iĢçilerin iĢ 

güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyini etkilemektedir. Sendikal destekteki 

bir birimlik artıĢ streste 0.065 birimlik azalmaya sebebiyet vermektedir. 

 AraĢtırmada sendikal destek düzeyi, tek baĢına iĢ güvencesizliği üzerinde 

belirleyici bir faktör olmasa da, iĢ güvencesizliği ile stres arasında aracı bir rol 

üstlenmektedir. ĠĢ güvencesizliği algısının bir boyutu olan “ güçsüzlüğün” 

azaltılmasına katkıda bulunan etkenlerden biri de sendika üyeliğidir
326

. Çünkü 

sağlanan sosyal desteğin en önemli taraflarından biri de sendikalar olmaktadır. 

Küçülme ve yeniden yapılanma dönemlerinde üyelerine sağladıkları destek ve 

verdikleri bilgiler ile iĢ güvencesizliğine yönelik tehditlerle baĢa çıkmada, çalıĢanlara 

yardımcı olmaktadırlar.
327

  

Hellgren ve Chirumbolo, iĢ güvencesizliğinin çalıĢanların iyilik hali 

üzerindeki olumsuz etkilerinin sendikal destek ile azalabileceğine yönelik bir hipotez 

öne sürmektedirler.  ÇalıĢanların sendikalardan algılayacakları yüksek düzeyde 

desteğin, özellikle iĢ güvencesizliğinin çalıĢanda ortaya çıkartacağı olumsuzları 

hafifletmede tampon bir rol oynayacağını ifade etmektedir.  Bu hipotez isveç 

örnekleminde desteklenmiĢtir. Mevcut araĢtırmamızda ortaya çıkan sonuç, Ġsveç 

örneğiyle uyumluluk arz etmektedir. Buna göre Ġsveç örnekleminde sendikal destek 

özellikle ruh sağlığı Ģikâyetlerini azaltmada etken bir rol oynamaktadır.
328

   

 Fakat Hellgren ve Chirumbolo‟nun öne sürdüğü bu hipotez Hollanda ve 

Ġtalya örneklemlerinde desteklenmemiĢtir. 1990‟ların ortalarında sendika üyesi olan 

çalıĢanların oranı, Belçika‟da %60, Ġtalya‟da%32, Hollanda‟da %23, Ġsveç‟te %85 

oranındadır. Bu ülkelerde, kamu sektöründeki sendikalasma oranları, özel sektöre 

göre daha yüksek olmakla birlikte özel sektörde sendika üyeliği Ġtalya‟da %36, 

Hollanda‟da %19, Ġsveç‟te %77 oranındadır. 

Üçüncü bir aracı değiĢken olan algılanan istihdam edilebilirlik düzeyi, 

iĢçilerin iĢ güvencesizliğinden kaynaklanan stres düzeyini etkilememektedir. Mevcut 

araĢtırmada özellikle çalıĢanların eğitim seviyesinin düĢük ve daha çok mavi yakalı 

iĢçilerden oluĢtuğunu görüyoruz. Bu durum mevcut sonucu açıklamaktadır. 
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Çünkü içinde bulunduğumuz sosyo ekonomik çevre, küreselleĢme, neoliberal 

politikalar ve hızlı teknolojik geliĢmeler nedeniyle sürekli faklılaĢmakta ve bu 

farklılaĢma sadece iĢletme yapılarını ve üretim sistemlerini değiĢtirmemekte, aynı 

zamanda iĢletmenin çalıĢanlarıyla iliĢkilerini de değiĢtirmektedir. ĠĢletmeler böyle bir 

küresel rekabet ortamında varlığını sürdürebilmek ve rekabet gücü elde edebilmek 

için piyasalardaki ani değiĢimlere hızla tepki göstermesi gerekmektedir.  Özellikle 

bilginin rekabet gücü bağlamında bu denli önemli bir kaynak haline gelmesi, 

iĢletmeleri bilgiyi üretecek, kullanabilecek ve değiĢimlere hızlı Ģekilde uyum 

gösterebilecek nitelikte iĢçileri istihdam etmeye yöneltmektedir. Böyle bir çalıĢma 

ortamında iĢçinin istihdamını koruması ya da iĢgücü piyasasında alternatif iĢ 

imkânlarını arttırması kendisini sürekli geliĢtirmesiyle mümkün olmaktadır. 

Öncelikle iĢgücü piyasasındaki bu rekabet ortamında yer alabilmek için iĢçinin 

yüksek eğitim düzeyine sahip olması ve iĢ ve iĢ dıĢında yetkinliklerini geliĢtirmesi 

gerekir. ÇalıĢanın mevcut iĢinden baĢka bir iĢ bulabilmesi ve iĢgücü piyasasına 

kolaylıkla girip çıkabilmesi, onun kapasitesini göstermektedir.   

3.6. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

Mevcut araĢtırma Sakarya ilinde yapılmıĢtır. Çoğunluğu sendikalı 

çalıĢanlardan oluĢan kurumlara özellikle iĢyeri sendika temsilcilerinin desteği ile 

girilmiĢ ve anketler çalıĢanlara ulaĢtırılmıĢtır. Anketler, iĢyeri sendika temsilcilerine 

bırakılmıĢ ve sendika temsilcileri, çalıĢanları sendika bürosuna çağırarak çalıĢanların 

anketlerı tek tek cevaplandırmalarını sağlamıĢtır.   

Sendika temsilcilerine yapılması için verilen anketlerin bir kısmı boĢ olarak 

geri dönmüĢtür.  ĠĢçilerin bir kısmı çeĢitli gerekçeler öne sürerek anketleri doldurmak 

istememiĢ, bir kısmı ise eksik doldurmuĢtur. Bu durum mevcut kurumlarda ulaĢılan 

iĢçi sayısının düĢmesine neden olmuĢtur. 

Sendika temsilcilerine verilen anketler bir hafta sonra toplanarak geri 

alınmıĢtır. Geri dönen anketlerinin sayısının düĢük olmasından dolayı aynı kurumlara 

tekrar gidilerek anket doldurmayan iĢçilere ulaĢılmaya çalıĢılmıĢ fakat yine fazla 

sayıda iĢçiye ulaĢılamamıĢtır. Çoğu iĢçi anket doldurtmak için gelenlerin çok fazla 

olduğundan Ģikayet etmekte ve anket doldurmaktan bıktıklarını ifade etmektedirler. 

Ġlgili kurumlarda çalıĢanlar arasında kadın oranın düĢüklüğü ayrıca bir 

problem olarak karĢımıza çıkmaktadır.  
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Benzer çalıĢmalar farklı ülkelerde yapılmıĢ olmasına rağmen, mevcut 

araĢtırma Türkiye‟de yapılan ilk çalıĢma olması bakımından gerek modelin 

oluĢturulmasında gerekse anket sorularının Türkiye‟deki iĢgücü piyasasının yapısına 

uygun hale getirilmesinde oldukça zorluklar yaĢanmıĢtır.  

Sendikanın olmadığı iĢyerlerine de anketler verilmek istenmiĢse de özellikle 

sendikal destek ile ilgili sorular nedeniyle iĢverenler bu talebi reddetmiĢtir.  
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Ekonomik ve sosyal hayatın temelinde iĢçi-iĢveren iliĢkisi bulunmaktadır. 

ĠĢçi ve iĢveren birbirinden tamamen farklı iki tarafı temsil etmektedir. ĠĢçi, seçtiği bir 

iĢte, belirli bir ücret karĢılığında, uygun çalıĢma koĢullarında çalıĢarak hayatını 

idame ettirmeyi amaçlarken, iĢveren için ise rekabetin küresel düzeyde yaĢandığı 

günümüzde firmasını ayakta tutabilmek ve karlılık unsuru esastır.  Her iki taraf da 

olaylara farklı pencerelerden bakmakta ve olayları farklı biçimlerde 

yorumlamaktadır.  ĠĢveren, dünyanın küresel bir köye dönüĢtüğünü, rekabetin uluslar 

arası arenada gerçekleĢtiğini, iĢletmelerin varlığını sürdürebilmesi ve değiĢime uyum 

sağlayabilmesi için esneklik uygulamalarının arttırılması ve devletin de bu 

uygulamaları yasalarla desteklemesi gerektiğini aksi takdirde rekabet güçlerinin 

azalacağını öne sürmektedir. ĠĢçi ise kendisine zorunlulukmuĢ gibi dayatılan bu 

koĢullara mahkûm edilmekte, güvencesiz, kuralsız çalıĢma ortamlarına itilmektedir. 

Bu süreçte iĢçi için en büyük risk iĢini kaybetme riski olmaktadır. 

Aynı zamanda ekonomik krizlerin dünya ölçeğinde derinleĢtiği günümüzde, 

esnek ve güvencesiz çalıĢtırma yöntemleri gittikçe yaygınlaĢmakta ve 

çeĢitlenmektedir. Kısa süreli, kuralsız çalıĢmalar, düĢük ücretler, kısmi sosyal haklar 

ve özellikle güvencesizlik, çalıĢanlara daha fazla dayatılmakta ve kuralsız ve 

güvencesiz çalıĢma, çalıĢma hayatına hakim olmaktadır. 

Kısaca Türkiye, güvencesiz, esnek ve kuralsız çalıĢma koĢullarının giderek 

arttığı, taĢeronlaĢmanın yaygınlaĢtığı, çalıĢma yaĢamının iĢçiler açsından cehenneme 

döndüğü bir süreci yaĢamaktadır. Mevcut sistem içinde iĢsizlik hem toplumsal hem 

de ekonomik bir tehlike unsuru olarak görülürken, iĢ güvencesizliği gerek medyada 

gerek ise akademik çevrede iĢsizlik kadar ele alınmamaktadır. Halbuki sonuçları 

açısından iĢsizlik kadar Ģiddetli etkileri olan iĢ güvencesizliği, ciddi bir sorun niteliği 

taĢımaktadır. Bu nedenle iĢ güvencesizliğine yönelik araĢtırmaların sayısının 

arttrılması gerekmektedir. 

Bu çalıĢma, iĢ güvencesizliğinin birey üzerinde yarattığı stres düzeyini 

ölçmeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonucunda iĢ güvencesizliği algısının stres düzeyini 

etkilediği görülmüĢtür. Sendikalardan algılanan desteğin, iĢ güvencesizliği ile stres 

arasındaki iliĢkide aracı rolü olduğu saptanırken, sosyal destek ve istihdam 

edilebilirlik algısının etkisi saptanmamıĢtır. Mevcut araĢtırma, bu yönde yapılmıĢ ilk 
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çalıĢma olması açısından önemlidir. Bu konuda gelecekte yapılacak araĢtırmalara 

kaynak olması yönünden destek sağlayacaktır.  
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Ek1: 

Sayın Katılımcı; 

Bu anket, Kocaeli Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ÇalıĢma Ekonomisi Anabilim 

Dalında , “Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ ALGISININ ÇALIġANLARDA YARATTIĞI STRESS 

DÜZEYĠNE ETKĠSĠ ” baĢlıklı yüksek lisans tez çalıĢması kapsamında hazırlanmıĢtır. 

Anketimizi, hiçbir soruyu bos bırakmadan, samimi bir Ģekilde cevaplandırmanız, sözü edilen 

tez çalıĢmasına önemli katkılar sağlayacaktır. Vereceğiniz cevapların üçüncü kiĢilerle kesinlikle 

paylaĢılmayacağını belirtir, çalıĢmamıza göstermiĢ olduğunuz ilgiden ve yapacağınız katkılardan 

dolayı Ģimdiden teĢekkür ederim.    SERPĠL ÇĠĞDEM 

4. BÖLÜM A 

TANIMAYA YÖNELĠK BĠLGĠLER 

AĢağıdaki sorularda size en uygun seçeneği iĢaretleyiniz. 

 

A1.Cinsiyetiniz:  Kadın  Erkek 

A2. YaĢınız: …………………… 

A3. Eğitiminiz: (1) Ġlköğretim (2) Lise (3) Önlisans (4)Lisans (5) Lisans üstü 

A4.Medeni Durumunuz:   Evli ya da birlikte yaĢayan       Bekar/boĢanmıĢ 

A5.Bakmakla yükümlü olduğunuz çocuğunuz var mı?  Evet     Hayır  Cevabınız evet ise sayısı…… 

A6.Bakmakla yükümlü olduğunuz yetiĢkin var mı?  Evet     Hayır  Cevabınız evet ise sayısı…….. 

A7. Ailenizin ekonomik durumu için geliriniz ne 

kadar önemli? 

 Hiç önemli değil     Önemli değil   

 Kısmen önemli        Önemli       Çok  Önemli 

A8. Sendika üyesi misiniz?  Evet    Hayır    

A9. ĠĢyerinizdeki toplam hizmet süreniz ne 

kadar? 
…………………… 

A10. ÇalıĢtığınız kurumda statünüz nedir? …………………… 

A11. Ġstihdam türünüz nedir? 
 ( )Belirli Süreli  ( ) Belirsiz Süreli 

 ( ) Yazılı sözleĢmem yok 

B.AĢağıdaki cümleler  kiĢilerin 

algıladıkları  iĢ güvencesizliğine yönelik 

duygu ve düĢüncelerini yansıtmaktadır. 

Lütfen size en uygun seçeneği 

iĢaretleyiniz. 

5.  

Kesinlikle Katılıyorum 

Katılıyorum  

Kararsızım   

Katılmıyorum    

Kesinlikle Katılmıyorum     

a. ĠĢten atılmaktan korkuyorum      

b. Mevcut iĢimde iĢ güvencesi konusunda endiĢeliyim.      

c. ĠĢimi kaybetmekten korkuyorum.      

d.Sanırım yakın gelecekte iĢten atılacağım.      

e.Mevcut iĢimde kalıcı olacağıma eminim      
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f.Yakın gelecekte iĢsiz kalma olasılığım var.      

C.AĢağıdaki cümleler kiĢilerin çalıĢtıkları 

kuruluĢ ve üye oldukları sendika 

hakkındaki duygu ve düĢüncelerini 

yansıtmaktadır. Lütfen size en yakın 

seçeneği iĢaretleyiniz. 

6.  

Kesinlikle Katılıyorum 

Katılıyorum  

Kararsızım   

Katılmıyorum    

Kesinlikle Katılmıyorum     

Sendikal Destek 

a. Problemlerim ve sorularım için daima sendikama baĢvurabilirim.      

b. Sendikam benim için önemli olan Ģeyleri neredeyse hiç hesaba 

katmaz 

     

c. Sendikam fikirlerime değer verir.      

d. Bir Ģikayetim olduğunda sendikam gerçekten önemsemez.      

e. Sendikam benim refahımla neredeyse hiç ilgilenmez.      

Sosyal ve Örgütsel Destek 

a. Ailem ve arkadaĢlarım dıĢında olan ve ihtiyacım olduğunda 

yanımda olan bir insan (örneğin, flört, niĢanlı,sözlü, akraba, komĢu, 

doktor) var. 

     

b. Ailem ve arkadaĢlarım dıĢında olan ve sevinç ve kederlerimi 

paylaĢabileceğim bir insan (örneğin, flört, niĢanlı, sözlü, akraba, 

komĢu, doktor) var. 

     

c. Ailem (örneğin, annem, babam, eĢim, çocuklar›m, kardeĢlerim) 

bana gerçekten yardımcı olmaya çalıĢır. 
     

d. Ġhtiyacım olan duygusal yardımı ve desteği ailemden (örneğin, 

annemden, babamdan, eĢimden, çocuklarımdan, kardeĢlerimden) 

alırım. 

     

e. Ailem ve arkadaĢlarım dıĢında olan ve beni gerçekten rahatlatan bir 

insan (örneğin, flört, niĢanlı, sözlü, akraba, komĢu, doktor) var. 
     

f. ArkadaĢlarım bana gerçekten yardımcı olmaya çalıĢırlar.      

g. ĠĢler kötü gittiğinde arkadaĢlarıma güvenebilirim.      

h. Sorunlarımı ailemle (örneğin, annemle, babamla, eĢimle, 

çocuklarımla, kardeĢlerimle) konuĢabilirim. 
     

i. Sevinç ve kederlerimi paylaĢabileceğim arkadaĢlarım var.      

j. Ailem ve arkadaĢlarım dıĢında olan ve duygularıma önem veren bir 

insan (örneğin, flört, niĢanlı, sözlü, akraba, komĢu, doktor) var. 
     

k. Kararlarımı vermede ailem (örneğin, annem, babam, eĢim, 

çocuklarım, kardeĢlerim) bana yardımcı olmaya isteklidir. 
     

l.  Sorunlarımı arkadaĢlarımla konuĢabilirim.      

m. KiĢisel sorunlarım olduğunda, hastalandığımda ya da aile 

üyelerinden birine bakmak için izin almam gerektiğinde  iĢyerim  

bana anlayıĢ gösterir 

     

n. Bu iĢletmede düĢünce ya da  fikrilerimi açıkca ifade etmem  zordur      

o.  Bu iĢletmede benim düĢünce ve fikirlerim dinlenmez      
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D.AĢağıdaki cümleler kiĢilerin 

algıladıkları istihdam edilebilirlik 

düzeyini ölçmeye yönelik duygu ve 

düĢüncelerini yansıtmaktadır. Lütfen size 

en yakın seçeneği iĢaretleyiniz. 

7.  

Kesinlikle Katılıyorum 

Katılıyorum  

Kararsızım   

Katılmıyorum    

Kesinlikle Katılmıyorum     

a. ĠĢimden ayrılarak, çalıĢmadan geçirdiğim bir süre sonunda, yeniden 

iĢ bulabileceğimi düĢünüyorum. 
     

b. ġu anda çalıĢtığım iĢletme için değerli bir çalıĢan olduğumu 

hissediyorum. 
     

c. Gelecekteki kariyer fırsatlarının kontrolüm altında olduğunu 

düĢünüyorum. 
     

d. ġuanda bulunduğunuz iĢ pozisyonundan ayrılmadan, benzer bir iĢ 

elde etmem kolay olurdu. 
     

e. Ġstihdam edilebilirliğimi aktif olarak geliĢtirmeye çalıĢıyorum.      

f. Örgüt içi boĢ pozisyonlardan haberdar olduğumu düĢünüyorum.      

E.AĢağıdaki cümleler kiĢilerin 

hissettikleri strese yönelik duygu ve 

düĢüncelerini yansıtmaktadır. Lütfen size 

en uygun seçeneği iĢaretleyiniz. 

8.  

Çok sık 

Sıkça  

Bazen   

Neredeyse hiç    

Hiç     

a. Son bir ay içinde, beklenmedik Ģekilde gerçekleĢen olaylardan 

dolayı ne sıklıkta üzüldünüz? 
     

b. Son bir ay içinde ne sıklıkta, yaĢamınızdaki önemli Ģeyleri kontrol 

edemediğinizi hissettiniz? 
     

c. Son bir ay içinde kendinizi ne sıklıkta, gergin ve stresli hissettiniz?      

d. Son bir ay içinde, yaĢamınızdaki can sıkıcı durumlarla ne sıklıkta 

baĢarılı bir biçimde baĢ ettiniz? 
     

e. Son bir ay içinde ne sıklıkta, yaĢamınızda meydana gelen önemli 

değiĢikliklerle etkili bir biçimde baĢa çıktığınızı hissettiniz? 
     

f. Son bir ay içinde ne sıklıkta, kiĢisel sorunlarınızla baĢ etme 

yeteneğinizden emin oldunuz? 
     

g. Son bir ay içinde ne sıklıkta, iĢlerin istediğiniz gibi gittiğini 

hissettiniz? 
     

h. Son bir ay içinde ne sıklıkta, yapmak zorunda olduğunuz her Ģeyin 

üstesinden gelemeyeceğinizi düĢündünüz?  
     

i. Son bir ay içinde yaĢamınızdaki rahatsız edici olayları ne sıklıkta 

kontrol edebildiniz? 
     

j. Son bir ay içinde ne sıklıkta, yaĢamınızdaki olaylara hakim 

olduğunuzu hissettiniz?  
     

k. Son bir ay içinde, kontrolünüz dıĢında gerçekleĢen Ģeylerden dolayı 

ne sıklıkta öfkelendiniz? 
     

l. Son bir ay içinde ne sıklıkta, üstesinden gelmek zorunda olduğunuz 

Ģeyler üzerinde düĢündünüz?  
     

m. Zamanınızı nasıl geçirdiğinizi son bir ay içinde ne sıklıkta kontrol 

edebildiniz? 
     

n. Son bir ay içinde ne sıklıkta, güçlüklerin, üstesinden 

gelemeyeceğiniz kadar çoğaldığını hissettiniz? 
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