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OZET

Bu ¢alisma, giiniimiiz ¢alisma yasaminin ciddi sorunlarindan biri olan is glivencesizligi algisi, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma egilimi arasindaki iligkileri, yogun rekabet ortami icinde olan bankacilik sektorii
dzelinde degerlendirmektedir. Calismada, ig giivencesizligi algist nitel ve nicel agidan ele alinmustir. Nitel is
glivencesizligi, daha ¢ok ise iliskin 6zelliklerde diisiis ve kariyer olanaklarimn kotiilesmesi ile ilgili algilanan
tehditleri igermektedir. Nicel is giivencesizligi ise, bireyin isini kaybetme endisesi ve isinin devamlilig: ile ilgili
olarak kaygi duymasi olarak ele almmaktadir. Orgiitsel baglilik, genel olarak bireyin calistigi orgiite olan
duygularini igerir ve bireyin ig giivencesizligi hissetmesi genellikle Orgiite olan baglilifin1 azaltmaktadir.
Duygusal, devam ve normatif baglilik seklinde smniflandirilabilen orgiitsel baglilik olgusunda, is giivencesizligi
ozellikle duygusal baglilig: zayiflatmaktadir. Orgiite olan duygusal bagliligin azalmasiyla birlikte de, bireyin
isten ayrilma egilimi artig gbstermektedir. Bu ¢aligmada, banka ¢alisanlarmin hissettikleri hem nitel hem de nicel
is glivencesizligi algismin orgiite yonelik duygusal bagliligin kismi aracilik etkisiyle isten ayrilma egilimini
giiclendirdigi sonucu elde edilmistir. Genel olarak ig giivencesizligi algisinin sonuglar1 degerlendirildiginde, sdz
konusu tehdidin bireyi isten ayrilmaya sevk edecek kadar olumsuz oldugu anlasiimaktadir. Bu noktada,
bankalarin (ist ydnetim ve insan kaynaklari boliimlerinin, yiiksek isgiicti devrine neden olan bu durumu, drgiite

duygusal baglanmay1 saglayarak 6nleyebilmesi miimkiindiir.

Anahtar Kelimeler: Is Giivencesizligi Algisi, Orgiitsel Baglilik, Isten Ayrilma Egilimi, Bankacilik
Sektorii.

ABSTRACT

In recent years, perception of job insecurity is one of the greatest problems in working life. In this
article; perception of job insecurity and its relationship with organizational commitment and intention to leave is
analysed in the banking sector, which is highly competitive. Perception of job insecurity is described in
qualitative and quantitative terms. Qualitative job insecurity mostly includes threats about decrease in the
features of the job and having less career opportunities. Quantitative job insecurity is mostly described as having
fear of losing the job or continued existense of the job. Organizational commitment, including the positive
feelings of the employee toward the organization, tends to decrease when the employees perceive job insecurity.
Organizational commitment, which can be classified as affective, continous and normative, especially results in
diminishing emotional commitment when confronted with job insecurity. Employees’ intention to leave the
organization increases, with this decrease in emotional commitment. In this study it is observed that; both
qualitative and quantitative job insecurity perception of the bankers tend to increase the intention to leave the
organization, with the partial mediation effect of affective commitment. When the results of perception of job
insecurity is evaluated generally, it can be stated that this threat is so crucial to urge an employee to leave the
organization. In order to avoid high turnover, management and human resource departments of the banks can

prevent these negative results by establishing the emotional commitment towards the organization.

Key words: Perception of Job Insecurity, Organizational Commitment, Intention to Leave, Banking
Sector.
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GIRIS

Giiniimiiz ¢calisma yasami 6nemli bir degisimin i¢indedir. Calisanlar giderek daha
fazla giivencesiz galigmaya baglamasi, sigortasiz ¢alismanin yayginlasmasi, esnek calisma
uygulamalarinin devreye girmis olmasi, ¢aligma saatlerinin uzamasi gibi pek ¢ok gelisme
calisma yasaminda bireyi psikolojik, zihinsel ve ekonomik ve sosyal anlamda olumsuz
etkilemeye baslamistir. Calisma yasaminin 6nemli i alanlarindan biri olan bankacilik sektorii
de bu degisimde paymi almigtir. Yeni bankacilik hizmetleri ve islevleri ortaya ¢ikarken banka
calisanlarina 6zgii kimi galigma bigimleri, kimi islevler ortadan kalkarak bazilar1 da nitelik
degistirmektedir. Bilgisayarlasma ve otomasyonun tiim bankalar tarafindan hizmete
sunuldugu bu donemde, Tiirkiye'de bankacilik sektoriinde galisanlarn galisma kosullar1 da
onemli dl¢lide degisime ugramigtir.

S6z konusu degisim donemi gerek sistemin biitliniinde gerekse sistem igerisindeki
aktorlerde ayr1 ayr etkiler yaratmaktadir. Bankacilik sektorii bu ortamda her zaman
teknolojiyi takip eden, haberlesme teknolojileri kullaniminda &ncii olmak zorunda olan bir
yapidadir. Yeni teknolojilerin sisteme dahili asamasinda, Tiirkiye gibi gelismekte olan
iilkelerin en dnemli sorunu hi¢ siiphesiz ki mevcut is giiniin sisteme uyumu ve teknolojik
ilerlemelere paralel olarak galiganlarin ne gibi kaygilar hissettikleri 6nemli bir konu haline
gelmistir. Gelismeler 1s18inda Orgiitlerin stratejilerini uygulamasi sonucunda diinyamizda ve
iilkemizde pek ¢ok galisanm igini kaybetmesi ya da is giivencesizligi ile karsi kargiya
kalmasini ortaya c¢ikarmustir. Issizlik, iggiicii piyasasinin en temel problemi olarak goriilse de,
is giivencesizligi de en az igsizlik kadar ¢alisanlar tizerinde olumsuz etkilere sahiptir.

Ulkemizde bankacilik sektorii, yakin gegmise kadar isten ¢ikarmalarm sik yasandigi
ve ekonomik krizlere kars1 hassasiyetin yiiksek oldugu bir sektordiir. Dolayisiyla bu sektorde
calisanlarin is giivencesizligini yogun hissedebilecekleri varsayilmis ve bu c¢alisma ile
bankacilik sektdriinde calisanlarin is giivencesizligine yonelik algilarinmn incelenmesi
amaglanmistir.

Calismamin ilk bolimiinde son yillarin &nemli sorun alanlarindan biri olan ig
giivencesizligi konusu detayli bir sekilde tamitilacaktir. Is giivencesizligi algisinmn igten
ayrilma egilimi ve orgiitsel baglilik ile iliskisine odaklanilan temel arastirma sorusunun
altyapisim olusturmak amaciyla, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma egilimi konular1 da teorik
olarak incelenecektir. Ikinci boliimde ise, yasanan krizlere bagli olarak isten gikarmalarin
yogun olarak yasandigi ve rekabet nedeniyle hedef baskisinin fazlastyla kendini gosterdigi bir

sektor olan bankacilik hakkinda bilgi verilecektir. Sektordeki istihdam durumu ve g¢alisma

1



kosullar1 iizerinde durulacaktir. Son olarak iglinci bolimde, ilk boliimde teorisinden

bahsedilmis olan is giivencesizligi algisi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma egilimi konularinin

ele alindigi, bankacilik sekttriinde gerceklestirilmis olan nicel igerikli anket arastirmasinin

sonug¢lart degerlendirilecektir.




1. BOLUM
CALISMA HAYATINDA YENI GELISMELER:

iS GUVENCESIZLiGi, ORGUTSEL BAGLILIK VE ISTEN AYRILMA EGiLiMi

1. IS GUVENCESIZLIGI

Caligma yasami, gerek kariyer yolu ile ilgili olarak gerekse de iicretle ilintili sekilde,
icinde pek ¢ok belirsizlik barindirmaktadir. Bu belirsizliklerden en Snemlisi, halen ¢calismakta
olan bireyin gelecekteki istihdamu ile ilgili belirsizliktir. Kiiresel boyutta yasanan igsizlik,
birey tizerinde giderek daha fazla baski yaratarak is kaybi korkusuna neden olmaktadir.
Dolayisiyla dzellikle giiniimiiz ¢aligma yasammmn en 6nemli bireysel ve hatta toplumsal
sorunlarmdan biri olarak, sozii edilen is kayb1 korkusunu i¢inde barindiran is giivencesizligi

olgusunu gormekteyiz.

Issizligin yogun sekilde yasanmasi ve igsiz kitlenin ¢alisanlar iizerinde yarattig1 baski
disinda, isgiicii piyasasinin de@isen yapisinin da is giivencesizligi yarattigi bilinmektedir.
Giderek daha fazla oranda goriilmeye baglayan standart dist ya da atipik olarak ifade
edilebilecek c¢alisma tiirlerinin, c¢alisanlarin calisma refahmmi olumsuz etkileyerek is

giivencesizligini artirdigina kusku yoktur.

Issizlik endigesini i¢inde barindiran is giivencesizligi olgusu daha c¢ok psikolojik
boyutuyla incelenmektedir. Oncelikle is giivencesizligi hakkinda kavramsal agiklamalarin
yapildig1 bir girig boliimiinden sonra, konu detaylandirilarak, is giivencesizligi hakkinda var

olan modeller ve is giivencesizliginin 6nciilleri ve sonuglar1 hakkinda bilgi verilmektedir.

1.1. Is Giivencesizliginin Kavramsal Cercevesi

Istihdam iliskisinin giiniimiiziin rekabet¢i kogullarina bagli olarak, daha ¢ok atipik
iliskiler baglaminda kurulmasi, ¢alisanlar1 isgiicii piyasasmin belirsizliklerine karsi
savunmasiz hale getirmektedir. Yogun sekilde yasanan isten ¢ikarmalarm, drgiitsel degisim
ad1 altinda yapilan is ve gorev degisikliklerinin, statii ve ticret kayiplarmmn, ¢alisanlar icin
onemli stres kaynaklar1 oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu durumun calisanlarin sagliklari
ve Orgiitlerine katkilar1 iizerindeki olasi etkileri, is giivencesizligi kavramini dikkatle

incelenmesi gereken 6nemli bir konu haline getirmektedir (Dereli, 2012: 239).



Giintimiizde is giivencesine sahip olmak giderek zorlasmaktadir. Rekabet¢i piyasa
kosullarinda, orgiitlerin sadece bilgi ve beceri sahibi olan ¢alisanlarla ekonomik basariy1
yakalamasi miimkiin gériinmemektedir. Gegmiste ekonomik basariy1 ve uzun vadeli istihdam1
onemli lgiide garanti eden teknik becerilerin artik yeterli olmadigi goriilmektedir. Teknik
beceriyi yaratic1 ve yenilik¢i bir sekilde uygulayabilmek daha 6nemli hale gelmistir. Boylesi
bir ortamda, is 6zelliklerinin giderek daha fazla zorlayic1 oldugunu, bireyi siirekli gelisme
gbsteremeye tegvik ettigini, gelisim olmamasi durumunda da giivencesizlik ile kars1 kargiya
kalindigim gérmekteyiz. Ayrica, belirsizlik ile tanimlanan esneklik ve degisen ¢alisma ortami,
calisanlarm eskiden oldugu gibi, teknik becerilerini artirmak igin zaman ve ¢aba harcamalari

ile i giivencesi elde etmelerini de garantilememektedir (Seger, 2009: 337).

Is giivencesizliginin ekonomik krizler ve giiniimiiz rekabetgi kosullarina baglh olarak
gelisen degisimler sonucunda yayginlagmasi ve olumsuz sonuglar dogurmasi arastirmalara
konu olmasina yol agmaktadir. Teknolojik degigimin hizlanmasi ve buna bagh olarak galisma
yasaminda eskiye gore daha sik ve biiyiik degisimlerin yasanmasi, ekonomik gelismenin
kaynagmin fiziki sermayeden, bilgiyi isleyen ve bilgi iiretebilen is giiciine doniismesi bunun
sonucunda da bilim ve teknoloji giderek daha fazla nem kazanmis ve iiretim siirecinde
arastirma-gelistirme faaliyetleri verimliligin temel belirleyicisi haline gelmistir. Dolayisiyla,
teknolojiye ve bilgi ¢agina ayak uyduramayan galisanlar issiz kalma korkusuyla kars1 karsiya
kalmiglardir. Bu gruplara 6rek olarak; maniiel ¢alisan bankacilar ve telekominakasyon
sektoriinde teknolojiye uyum saglayamayan caliganlar verilebilir.

Is giivencesizliginin kavramsal cercevesi tartigilirken Oncelikle, is giivencesizligi
algistnin tammu iizerinde durulacaktir. Farkli tanimlarin ele alinmasiyla birlikte, tanimdan
kaynaklanan fikir farkliliklarimin ig giivencesizligini a¢iklayan modellere de yansimasindan
hareketle, modeller iizerinde durulacaktir. Son olarak, ig giivencesizligine neden olan
faktorler, bir diger ifadeyle onciiller ile is giivencesizliginin sonuglar1 ayrntili olarak

degerlendirilmisgtir.

1.1.1. Is Giivencesizligi Kavraminin Tanimi

Is giivencesizligi kavramim agiklamadan 6nce is giivencesi ile ne anlatilmak istendigi
iizerinde durmak yerinde olacaktir. Giivence, risk veya tehlikeden muaf olma; korku, kaygi ve
kuskudan muaf ve giivenlikte olma; itimat, giivenlik veren bir kavram olarak

tanimlanmaktadir (Seger, 2007: 158).



Bauman, giivencenin Almanca karsilifi olan “sicherheit” kavramini, ii¢ o6ge ile
aciklamaktadir. Bunlardan ilki, kazanilmus olan ve kendi sahipligimizde kalip degerini
koruyacak olam ifade eden emniyettir. Ikincisi, ne umacagna dair belirtileri igeren kesinliktir.
Sonuncusu ise, giivenliktir ve kiginin bedeni ve tiim uzuvlarmi tehdit eden tehlikelerin
olmadigim ifade eder. Bauman’a gore, emniyet, kesinlik ve giivenlikten olugan “giivence”
kavraminin olmasi dzgiiveni ve kendine olan inanci olumlu etkilemektedir. Bu ii¢ 6geyi iceren
giivencenin yoklugu ya da azalmasi kisinin kendi yetenegine olan inancinin kaybolmasina

neden olmaktadir. Bu da kapasitenin harekete gegmesini olumsuz etkileyip giigsiiz kalmaya
neden olmaktadir (Mclaren, 2001: 18).

Is giivencesi, yazinda ¢aligma hakkinin korunmasi olarak ifade edilmektedir. Bu
giivencenin temelde ¢ikis noktasi, kendisinin ve ailesinin gegimini emegiyle saglayan bagimli
calisanlarm hakli bir sebep olmaksizin ¢aligma hakkmin elinden alinmasmi engellemek,
isveren tarafindan gelebilecek haksiz tasarruflara karst giivence altma alinmasini saglamaktir.
Is giivencesi, igveren ve ig¢i arasmdaki hizmet sozlesmesine siireklilik kazandiran, koruyucu
yonii agir basan normatif diizenlemeleri igermektedir (Optur, 2005: 3). Is giivencesi bir
kimsenin bir ise girme konusunda sahip oldugu garantiyi ve bunun yaninda ise girdikten sonra
is kosullarinin igverence keyfi bigimde degistirilmesini onleyecek mekanizma ile onun hizmet
sozlesmesinin yine isveren tarafindan keyfi olarak feshine kars: getirilen giivenceyi yani bir

giivenceler yumagini anlatmaktadir.

Is giivencesizligi kavrami, yazinda hukuki, iktisadi ve psikolojik agilardan ele
almmaktadir. Hukuk yazini agisindan, is giivencesizligi kavramindan ¢ok ¢alisma hakkinin
korunmasin ifade eden is giivencesi kavrami kullanilmaktadir. Buna goére ¢alisma hakkinin
uygulamada deger kazanabilmesi icin, ¢alisanlarm uygun bir ise yerlestirilmeleri yeterli
olmamaktadir. Calisanlarin kurallarma uygun olarak calistiklar1 siirece, islerini kolayca
kaybetmelerinin engellenmesi, kendilerine is giivencesi saglanmasi gerekmektedir (Demir,
1990: 1). Ashinda tiim diinyada, ig giivencesinin dogmasi, iiretim faaliyetlerinde kar ve
verimliligin ahlak ve toplumsal degerlerin yerini almasina yonelik tepkiden
kaynaklanmaktadir. Liberal devlet anlayiginin sosyal devlet anlayisina dogru doniisiimil ile,
ekonomik olarak isverene kiyasla daha gii¢siiz durumda bulunan ¢alisanlarmn korunmasina
yonelik uygulamalar bas gostermistir. Is giivencesi kavrami da, devletin bu koruma
taraftarligindan ortaya ¢ikan uygulamalardan en 6nemlisidir. Dolayistyla, "is giivencesizligi"

seklinde giiniimiizde olumsuz bir sdylemle anlatilan ve hukuken "is giivencesi" olarak ifade



edilen bu olgu, temelde devletin istihdam ve iiretimde zayif taraf olarak gdrduigii iscilerin

korunmasina ydnelik bir giivenceyi i¢inde barindirmaktadir (Lale, 2007: 166).

iktisat yazim agisindan konuya bakildiginda ise; ¢alisanin iste gecirdigi siire, is devir
orani, calisam elde tutma oram ve igsizlik oranlar dikkate alnarak is glivencesizlii
incelenmistir. Iktisatgilar, bir iste ortalama olarak kalma siiresini, mevcut igverene bagli 10 yil
veya daha fazla siire calisan isci sayis1 gostergeleriyle is giivencesizligini belirlemeye
calismuglardir. Ancak, iktisatilarin ele aldig1 gostergelerde is giivencesizliginin dl¢tilemedigi
goriilmiistiir. Buna ek olarak is¢i devir orani, elde tutma oram ve issizlik orani ile de ig
istikrarmi dlgtiikleri goriilmiistiir. Is istikrar1 ve is giivencesizligi birbirleriyle iliskili olmakla
birlikte 5zdes kavramlar degildir. Siire ve devir oranlarini igeren istikrar verileri, ig¢ilerin ne
siklikla islerinden ayrildiklarini ve ne kadar siire ¢aligtiklarni gostermektedir. Fakat aym iste

uzun siire ¢alisan bir isci bile is giivencesizligi yasayabilmektedir (Seger, 2007: 166-167).

Is giivencesizligi olgusu 1960°l1 ve 1970°1i yillarda, is iklimi envanterlerini kapsayan
aragtirmalarda kullanilmigtir. Olgunun ilk kullanim bigimi, hukuki kullanimda oldugu gibi, is
giivencesi seklindedir. Yazinda, is giivencesi zaman i¢inde giidiileyici ve stres yaratici olarak
farkli boyutlarda kabul edilmistir. Bu nedenle de, kavramin degisim gosterip olumsuz bir
anlatimla, “is giivencesizligi” seklinde ele alimmasi s6z konusu olmustur. Nitekim, 1980’lerin
ortalarindan itibaren arastirmacilarmn “is giivencesizligi” kavrami altinda alana yogunlastiklari
goriilmektedir. Ozetle, is giivencesi olgusu onceleri gidiileyici boyutuyla tartigilirken,
giiniimiizde “is giivencesizligi” ad1 altinda, giivencesizligin calisma yasamindaki iyilik halini
olumsuz etkilemesi baglaminda tartigilmaktadir. Bu baglamda kuramsal ve uygulamali
calismalar yapilmaya baglanmigtir (Sverke vd, 2006: 62). Bu degisimin, isgiicii piyasasinda

giivencesizliklerin artmast ile ayni zamana denk geldigi de gézden kagmamaktadur.

1.1.2. 1s Giivencesizligi Algis

Daha ¢ok algiya dayali ve 6znel bir degerlendirmeye sahip olan is giivencesizligi
konusu, Diinya Saglik Orgiitii'niin i3 Kaynakli Psiko-Sosyal Riskler kapsaminda, ¢aliganlarin
kariyer gelisimini tehdit eden bir risk olarak goriilmektedir (Vatansever, 2014: 138).
Dolaystyla, konunun psikolojik boyutunun ne kadar 6nemli oldugu goriilmektedir. Bu baslik
altinda, is giivencesizligi kavrami galiganlarin hissettikleri ya da algiladiklar1 bir olgu olarak
ele alinarak, kavram psikolojik agidan incelenmektedir. Genel olarak is giivencesizligi algisi,

calisanin mevcut istihdamina yonelik bir tehdit algilamasi durumunu ifade etmektedir.



Kavram, ¢alisma ortaminda veya yapilan iste yasanan degisikliklere karg1 verilen olumsuz
tepki, is durumlarmm devamhiligma iliskin beklenti ve istihdam durumundaki gelecek
kaygisina isaret etmektedir. Bir diger ifadeyle, bireyin bir is durumunun stirekliligi hakkmdaki
beklentileri, isin gelecekteki varligi hakkinda kaygi, var olan isin siirekliligine yonelik olas
bir tehdit algilanis1 ya da tehdit altindaki bir is durumunda istenen devamhilig1 siirdiirmede,
bireysel kontrol eksikligini anlatmaktadir. Bir diger agiklamaya gore is giivencesizlii algisi,
mevecut isin siirekliligine engel olacak her tiirlii yasal veya yasal olmayan orgiitsel deBisimler
sonucunda ortaya c¢ikan, ¢alisanda belirsizlik diigiincesine dayali olarak isini kaybetme kaygisi
doguran durumlar1 kapsamaktadir (Cakir, 2007: 120).

Is gtivencesizligi algis1 hakkinda yapilan tanimlara baktigimizda, Jacobson’a gore
(1991) bu olgu isin gelecegi ile ilgili olan, birey tarafindan yasanan bir endisedir. Heaney,
Israel ve House’a gore (1994) s6z konusu igin devamliliina iliskin potansiyel tehdide yonelik
algidir. Sverke, Hellgren ve Naswall ise (2002) is giivencesizligi algisin, istemsiz bi¢imde is
kaybi olasiigim1 6znel olarak algilama seklinde tanimlamaktadir (Cigdem, 2010: 7). Is
giivencesizligi algisinin diger bazi tanimlar1 asagida verilmektedir:

o Oznel olarak algilanan is kaybi ihtimali (Sverke ve Hellgren, 2002: 23).
o Beklenen is giivencesi diizeyi ile sahip olunan is giivencesi diizeyi arasindaki fark

(Jacobson ve Hartley, 1991:7)

e Tehdit altindaki bir is durumunda istenen siirekliligi siirdiirmede algilanan giigsiizliik

(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 438).

o Genel olarak gelecekte devam eden igin varlig1 hakkinda duyulan endiseye (De Witte,

1999: 156)

o Kisinin tercih ettigi is giivencesi diizeyi ile sahip oldugu is giivencesi diizeyi

arasindaki fark (Sidney vd, 1995: 57).

o Calisanin hali hazirdaki iginin devamliligina ySnelik muhtemel bir tehdit algilamasi

(Heaney vd. 1994: 1431)

o Isin gelecekte var olup olmayacagina dair genel bir kaygi (Rosenblatt ve Ruvio, 1996:

587)
e Bireyin bir is durumunun siirekliligi hakkindaki beklentileri (Davy vd, 1997: 323)
e Onemli ve istenilmeyen bir olaymn yasamlacagma dair 6znel beklenti (Sverke vd,

2006: 5).



Kimi yazarlara gore is giivencesizligi bir stresordiir ve g¢alisanin psikolojik ve
fizyolojik sagligmi olumsuz yénde etkilemekle kalmayip aym zamanda ise yonelik olumsuz
reaksiyonlar gostermesine de yol agmaktadir (Aktaran Dereli, 2012: 239).

Tiim bu tamimlarin ortak noktasi olarak sayilabilecek bazi unsurlar bulunmaktadir.
Oncelikle is giivencesizligi, gelecege yonelik bir endigedir. Ikinci olarak, 6zneldir ve bireye

ozgiidiir. Uglincii olarak, ig giivensizligi psikolojik sikinti ile iligkilidir.

Kavram biitiinsel bir bakis agisiyla ele alan bazi aragtirmacilar, is giivencesizligini,
isin gelecekte var olup olmayacagna dair genel bir kaygi olarak tammlamiglardir. Bazi bilim
adamlar ise is glivencesizligi algisinin muhtemel nedenlerini, sonuglarim ve iligkili oldugu
kavramlan ayrmtili olarak incelemiglerdir (Greénhalgh ve Rosenblatt, 1984: 440-445). Diger
baz1 arastlrmacﬂara gore ise is gﬁvencesizligi, igin cesitli 6zelliklerine yonelik algilanan
tehditleri ve bireyin bu tehditlere karg1 koyabilme giiciinii igeren ¢ok boyutlu bir kavramdir
(De Witte 2005: 156). Bu arastirmacilardan Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) is
giivencesizliginin karmagik ve ¢ok boyutlu bir kavram oldugunu, is glivencesizliginin basit ve
genel bir yap1 olarak ele alimip tek boyutlu Slgeklerle, smuirli olarak olgiildiigiinii one
siirmiislerdir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 440). Arastirmacilara gore, genel olarak ifade
edilen bir is giivencesi olgusu, her ¢alisan igin farkli bir anlam tagimaktadir. Dolayisiyla,
calisanlardan elde edilen cevaplarda benzerlik s6z konusu olsa bile, yorumlanan bilginin

farklilik arz edecegini belirtmektedirler (Seger, 2009: 308).

Ashford, Lee ve Bobko’ya gore, is giivencesizligi bir “alg’” olarak 5 6Zeden
olusmaktadir. Bunlardan ilk ikisi, igin devamhiligina yonelik tehdidin algilanan 6nemi ve terfi
etme gibi is dzelliklerinin Snemidir. Igin Snemli bir 6zelligini kaybetme duygusu, isin daha az
Onemli bif ozelligini kaybetme duygusuyla kargilagtirildiginda daha fazla is giivencesizligi
algisina neden olmaktadir. Ugiincii 68e, gegici olarak isten ¢ikarilmak gibi, caliganin igine
olumsuz olarak etki etmesi beklenen, gesitli degisikliklerle ilgili algilanan tehdittir. Dordiincii
oge yukarida soz edilen degisikliklerin tiimiiniin birey icin Onemidir. Son &ge ise,
giicsiizliiktiir. Bir baska deyisle caliganin, belirtilen dort 6ge ile ilgili tehditleri kontrol
etmekte yasadid1 yetersizlik algisidir (Ashford vd., 1989: 806).

Goriildiigii gibi, algilanan is giivencesizligi bir is kayb1 ya da igsizlik gibi sosyal
goriiniirliige sahip bir olay degil, tamamiyla igsel bir deneyimdir. Bu nedenle algilanan is
giivencesizligi, gergek is kayb1 ya da igsizlik olgularindan farkli tiirde ve belki de daha fazla
stres olusturabilmektedir (Dereli, 2012: 239). Is giivencesizligi yasayan calisanlar, islerini

koruyup koruyamayacaklarim tatmin edici bigimde belirleyememektedirler. Bu durum, is
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giivencesizligini gerek is kaybindan ayirt etmektedir. Ciinkii is kayb1 derhal gergeklesmekte
iken, is giivencesizligi gelecek hakkinda belirsizligin siirdiigi giindelik bir deneyimi
icermektedir (Seger, 2009: 312). Is giivencesizligi igsizlik kaygisi olarak nitelendirilmekte ve
dolayisiyla is giivencesizligi, igsizligin yarattii sonuglarmn calisanlar tarafindan da
yasanmasina yol agmaktadir. Dolayisiyla igsizligin yarattig1 sosyal ve psikolojik sorunlari
yasayanlar sadece bir ige sahip olmayan igsizler degil ayn1 zamanda her an igsiz olma riskini
tastyan is giivencesiz ¢aliganlardir (Sandikei, 2009:1).

Genis bir galigan kesimi ilgilendiren bir olgu olarak is giivencesizligi en ¢ok ikincil ig
giiciinii olusturan gegici ¢aliganlar, belirli siireli s6zlesmeler aracilifiyla caliganlar, tageron ve
mevsimlik caliganlar gibi caliganlart daha g¢ok ilgilendiren bir unsur olarak kargimiza
ctkmaktadir (Jacobson ve Hartley, 1991: 2). Calismamizin bankacilik sekttriinde bir
uygulama igermesi nedeniyle, burada bir parantez agarak, is giivencesi konusunu bu sektor
acisindan degerlendirmenin 6nemli oldugunu diigtinmekteyiz. Tiirkiye’de faaliyette bulunan
kamu ve 6zel bankalarin giivenlik elemanlar1 tageron firmalara bagli olarak calismaktadir.
Taseron firma ¢aligani olan giivenlik elemanlar1 banka ve finans sektoriinde faaliyette bulunan
sendikalara da iiye olamamaktadir. Dolayisiyla is giivenceleri yok denecek derecede diisiiktiir.
Is giivencesizligi riski altindaki ikincil Snemdeki kesim, uzmanlik ve teknik bilgi gerektiren
islerde belirli siirelerle ¢aliganlar, tele ¢alisanlar gibi yaptig1 isi farkli orgiitlerde siirdiiren
kisilerdir. Ugiincii grupta ise ise yeni baglayanlar ve deneme siiresi i¢inde yer alanlar
bulunmaktadir. Is glivencesizliginin bu bi¢imi, siklikla ikincil isgiicii piyasasmna dahil olan
giivencesiz islerde istihdamin tetikleyicisi olarak goriilmektedir (Feerie, 1999: 61).

Is giivencesizligini, belirsiz siireli ve giivenceli bir iste calismakta iken, orgiitsel
yenilenme ya da reorganizasyon sonucunda giivencesiz bir konuma getirilme sonucunda isini
kaybetme riski ile karst karsiya kalan galisan kesim de yagamaktadir. Ozellikle sirket birlesme
ve satin almalarinin ¢alisan igin yeniden yerlestirme, is, statii, kazang ve firsatlarin kayb ile
sonuglanmasi, ¢alisanlarin islerine yonelik giivencesizlik duymalarindaki hakli bir sebep
olarak gosterilmektedir (Ashford vd, 1989: 805). Bu kesimin is giivencesizligi kaygisi ise yeni
statiilerinden, rollerinden ve rollerinin getirdigi belirsizliklerden kaynaklanmaktadir. Ciinkii
yeni islerinde gereken bilgi ve beceriyi kullanarak basarili olmak zorunlulugu hissetmekle
birlikte, pozisyonlarinda statii diigiirme ile birlikte olusan iicret ve ¢alisma kosullarindaki
gerilemenin ve giivencesizligin getirdigi sorunlarla da miicadele etmektedirler (Hartley, 1991:
130). Dolayisiyla, yonetim kademesindeki ¢alisanlarin dahi, ¢alismamin degisen dogasinin
gerekliliklerine uyum siirecinde kapasitelerini artirma ihtiyaci iginde olduklar: bilinmektedir.

Cekirdek isgiicii konumunda olup, isgiicii piyasasinin nispeten daha korunakl kesiminde
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olsalar bile, bu kesimin yeniden yapilanma gibi drgiitsel degisim siirecinde is glivencesizligi
algis1 iginde olacaklari bir gercektir. Bu noktada, diinyada is glivencesizligi ile ilgili drnekler

verilmistir.

Suzanne Adely, Amerika'da da giivencesiz c¢aligmanin var oldugunu belirtirken
agirhikla Hindistan'daki giivencesiz ¢aligmaya iligkin bilgi vermis ve Hindistan'da s6zlesmeli
iscilerin haklarinin kagit iizerinde kaldigina dikkat ¢eken Adely, Hindistan'da otomotiv
sektodriinde gegici isgi sayisinin ortalama % 60-70 civarinda oldugu bilgisini vermistir. Ucuz
isgiici olarak genclerin de kullanildigim kaydeden Adely, "Insanlar bazen cirak olarak,
stajyer geliyorlar ama kanunda izin verildiginden daha uzun siire ¢alistirihyorlar. Dolayisiyla
otomotivdeki kalict is giicli giderek kiiciiliiyor" demigtir.

(http://www.etha.com.tr/Haber/2011/11/19/emek/guvencesiz-calismaya-karsimucadele)

1998 yili itibariyle AB’de ¢aliganlarin yiizde 70,1’inin daimi siireli is s6zlesmesi ile
calistiklar1 goriilmektedir. Buradan yola ¢ikarak caliganlarin yiizde 70,1’inin giivenceli
istihdam kosullarma sahip olduklar1 sSylenebilir. Giivencesiz istihdamm tam olarak
belirlenmesi zamansal boyutun yaninda, iktisadi, sosyal ve orgiitsel boyutlarin da bir arada
degerlendirilmesi ile tam olarak anlagilabilir. Ortalamada, AB iilkeleri i¢inde yapilan
aragtirmalarin sonuglarinda hizmet sektoriinde yer alan mesleklerde artan oranda standart dig1
istihdam so6zlesmelerinin yogunlastigi ve bu durumun giivencesiz istihdamla baglantili
kosullar1 yaratabilecegi varsayimini destekler nitelikte oldugu belirtilmektedir (Esope, 2004:
71).

Giiniimiizde giderek yayginlasan rekabet; kiiclilme, yeniden yapilanma, sirket
birlesmeleri ve orgiitsel degigim gibi konular tetikleyerek esnek caligma diizenlemelerinin
olusumuna neden olmaktadir. Bununla birlikte artig gosteren issizlik oranlari, is kayb riski ile
birlikte is giivencesizligini 6nemle iizerinde durulmasi gereken konulardan biri haline
getirmistir (Cakir, 2007: 117-140). Calisma yasamindaki tiim bu degisimler, ¢aliganin isinin
niteliginin ve varhigmin devamhligi hakkinda endise, stres ve giivencesizlik iginde olmasina
neden olmaktadir.

Arastirmalar incelendiginde, algilanan is giivencesizliginin ¢alisanlarin psikolojileri
iizerinde olumsuz etkilere yol agtif1 gézlemlenmektedir. Bunlardan Belcika’da yapilan ve 13
endiistri sektoriinde faaliyet gosteren firma, 6 banka ve sigorta sirketi ile 4 yonetim sirketi ve
2 hastane olmak iizere toplam 25 firmay1 iceren ¢alismanin sonucuna gore, yiiksek seviyede
algilanan is giivencesizlii hem kadin hem de erkek calisanlarda depresyona neden

olmaktadir. Ancak bu etki erkek caliganlar iizerinde daha fazladir. Avustralya’da yapilan bir
10




bagska calismada meslekler, Avustralya Standart Meslek Siniflandirmasma gore
gruplandirilmistir. 40-44 yag aralifinda yonetici, 6gretmen, hemsire ve doktorlar ¢aligmaya
dahil edilmistir. Bu ¢alisma sonucunda is stresinin ve is giivencesizliginin farkli kavramlar
olmalarina ragmen her ikisinin de ¢aliganlarin zihinsel saglig1 lizerinde negatif etkileri oldugu
ileri siiriilmiistiir (Aktaran: Dereli, 2012: 240). Tiirkiye’de ise, algilanan is giivencesizliginin
depresyon ve kaygi ilizerindeki etkilerini incelemek iizere Boya vd, (2008) tarafindan
geceklestirilen, 11 ozel hastanede gdrev alan hemsireleri igeren galigmanin sonuglari da
Avustralya ve Belgika’da yapilan galigmalara paralel sonuglar ortaya koymaktadir (Aktaran:
Dereli, 2012: 240).

1.2. Is Giivencesizliginin Tiirleri

Farkli bakis acilartyla degerlendirilen is giivencesizligi konusu, bu duruma paralel
sekilde farkli tiirlerde de ele alinmaktadir. Oznel ve nesnel, bilissel ve duygusal, nitel ve nicel

boyutlariyla yazinda yer bulan is giivencesizligi tiirleri asagida agiklanmaktadir.

1.2.1. Oznel ve Nesnel Is Giivencesizligi

[s giivencesizligi ile ilgili yapilan tammlardan bazilarnin temelinde ig
giivencesizliginin 6znel bir olgu oldugu fikri yer almaktadir. Bu bakisa gore is
giivencesizligine iliskin algimin temelini, is ortamma iligkin faktorlerin bireysel olarak
yorumlanmas1 olusturmaktadir. Bireyler ayni objektif durumla karsi karsiya kalsalar da
algiladiklar is kaybn riski bakimindan farklilik gostermektedirler (Sverke ve Hellgren, 2002:
26-27). Gergegin algilams, tehdide karsi duygusal tepkiler ve biligsel yetenekler nedeniyle
“objektif” gergekten farkli olabilir. Buna bagl olarak, biitiin islerin esit olarak risk altinda
oldugu bir orgiitte, ¢alisanlarin farkli diizeylerde is giivencesizligi algisina sahip olacaklari
one siiriilmektedir (Cakir, 2007: 123).

Is giivencesizligi algismin temelinde, bireyin g¢evresinden aldign veriyi bilgiye
déniistiirdiigii diisiinsel siiregte, 6znel bir ¢ikarim yapmasi yer almaktadir. Bu baglamda birey,
orgiitin digsal ve igsel gevresinde yer alan nesnel bilgileri degerlendirir ve yorumlar.
Greenhalgh ve Rosenblatt’a gore caliganlarin yorumladigi bilgilerin tic temel kaynagi
bulunmaktadir. Bunlar; orgiitsel duyurular, orgiit tarafindan galisanlara istenmeden verilen
ipuglar1 ve sylentilerdir. Nesnel veri kaynagimn bu kadar cesitli ve kapsamli olmasina bagl
olarak bireylerin 6znel tehdit algilar1 da farklilik gostermektedir (Greenhalgh ve Rosenblatt,

1984: 440). Nesnel tehdit unsurlart bireye ait algisal ve bilissel siireglerden gegerek dznel
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tehdit unsurlar haline gelmektedir (Sverke ve Hellgren, 2002: 5). Greenhalgh ve Rosenblatt’a
gore is giivencesizligine yonelik algilanan 6znel tehdidin iki temel boyutu bulunmaktadir.
Bunlar; algilanan tehdidin biiyiikliigii ve bireyin bu tehdide karsi koymadaki giigsiizlik
algisidir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 440). Algilanan tehdidin biyiikliigii, bireyin is
durumunun devam edecegine yonelik algiladigi tehdidin derecesini yansitmaktadir. Kisinin
ise devam edip etmeyecegi konusunda algiladigt muhtemel kay1p, isin tamamen kaybedilmesi
ile isin onun icin 6nem tastyan bazi zelliklerinin kaybedilmesi araliginda degismektedir.
Buna gre, ¢alisan igin kaybedilme tehdidi altinda olan is 6zelliklerinin (terfi imkanlar, esnek
calisma saatleri gibi) sayis1 ve galisanin bu is dzelliklerine verdigi nem ve deger ne kadar
fazlaysa, algilanan is giivencesizlifi de o kadar fazladir. Algilanan tehdidin buyuklugi,
calisanin gegici olarak ya da tamamen isten gikarilma konusunda 6znel olarak belirledigi
olasiliklar1 ve bu gibi olasiliklara snem verme derecesini de icermektedir (Azakl, 2011: 9).
Giig, bireyin giivencesiz bir is durumu tehdidine kars1 koymasi icin gerekli oldugu disiiniilen
yetenek diizeyini ifade etmektedir (Seger, 2009: 308). Greenhalgh ve Rosenblatt’a gore
calisan, is giivencesizligi tehdidine karg1 koyma konusunda dort farkl giigsiizliik algilayabilir.
Bunlar, 1)koruyucu etkenlerin yoklugu (sendikal haklar, is sézlesmesi gibi), 2)yeterince agik
olmayan orgiitsel beklentiler (yeterince iyi bir performans degerlendirme sisteminin olmayisi
gibi), 3)otoriter orgiit kiiltiirli (¢alisana kararlara katilma imkam taninmamasi, itiraz hakki
verilmemesi gibi) ve 4)orgiitin isten ¢ikarmada uyguladigi standart prosediirlerdir (is
paylasimi ya da erken emeklilik gibi imkanlar taninmadan galisanin hemen igten ¢ikarilmasi
gibi) (Greenhalg ve Rosenblait, 1984: 442-443). Giigsiizlitk seviyesi diisiik olan kisinin fazla
giivencesizlik yagamayacafli ve giivencesizligin olumsuz etki ve sonuglarma maruz
kalmayacagi one siirlilmektedir.

Davranis bilimlerinden bazi aragtrmacilar ise, is giivencesizliginin nesnel (objektif)
bir kavram oldugu gbriisiinii one siirmiiglerdir. Bu yaklagima dayali olarak yapilan tanimlarin
temel varsayimi, is giivencesizliginin calisanin iginde bulundugu kosullar ve is durumu
hakkindaki bireysel yorumlarindan bagimsiz olarak gergeklesen baglamsal bir olgudur. Bu
goriisii savunan aragtirmacilardan biri olan Biissing’e gore is giivencesizlifinin nesnel olarak
kavramsallastirilmasinin temel 6gesi, is kaybi tehdidinden kaynaklanan issizlik beklentisidir
(Biissing 1999°dan aktaran Seger, 2009: 222). Boyle bir is kayb1 tehdidi, yakin zamanda
gerceklesmesi muhtemel bir iflastan ya da isin gegici Ozellige sahip olmasmndan
kaynaklanabilir. Nesnel is giivencesizligine dikkat ¢eken diger arastirmacilardan biri olan
Pearce, is giivencesizliginin caliganlarn algilarindan bagimsiz olarak tanimlanmasi

gerektigini one siirmiistiir. Buna gore is giivencesizligi tarafsiz bir bakis agisiyla ya da is
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glivencesizliginin nesnel belirleyicilerine ~dayamlarak tanmmlanmahdir. Oznel is
giivencesizliginden farkli olarak, nesnel is giivencesizligi, gegici, kayit dis1 ve kismi siireli
istihdam iligkisi ile ¢aliganlar1 giivencesizligini yansitmaktadir. Nitekim Pearce, gegici
istihdamin, nesnel bir is giivencesizligi tiirii oldugunu belirtmistir (aktaran Azakli, 2011: 10).
Diger bazi1 arastirmacilar da ig giivencesizliginin, baz1 orgiitlerin ya da ¢aligma kosullarinin
belirgin bir 6zelligi oldugunu belirtmektedirler. Nesnel is glivensizligi tanimlarmin temel
varsaymm giivencesiz istihdam ile karakterize edilen bir iste ya da orgiitte ¢aligan bireyin ig
giivencesizliginin, giivenilir istihdam saglayan bir iste ya da orgiitte caligan bireye gore daha

yiiksek olacagidir (Sverke ve Hellgren, 2002: 5).

1.2.2. Bilissel ve Duygusal s Giivencesizligi

Yazinda yer alan ilk ¢aligmalarda is giivencesizliginin psikolojik bir olgu olarak
kavramsallastirildigi ve buna dayali olarak yapilan tanimlarin odak noktasinin bireyin
algilama bigimi oldugu goriilmektedir. Daha sonraki ¢alismalarda ise is giivencesizliginin
bilissel dgelerinin yan1 sira duygusal dgelerinin de var oldugu 6ne siiriilmiistiir. Bu yaklagima
gore “bilissel is giivencesizligi” ¢aliganin yakin gelecekte isini kaybetme olasiligi hakkindaki
tahminini ifade ederken, “duygusal is giivencesizligi” ise ¢aliganin isini kaybetme endigse ve
korkusunu ifade etmektedir. Buna gbre, biligsel is gilivencesizligi, duygusal is
giivencesizliginin belirleyicilerinden biridir ancak duygusal is giivencesizligi halihazirdaki ig
durumuna yonelik algilanan tehditten daha fazlasii igermektedir. Anderson ve Pontusson’a
gore “duygusal is giivencesizligini” belirleyen iki temel degisken bulunmaktadir. Bunlardan
biri cahisanin isini kaybetme olasilifi hakkindaki tahmini digeri ise isini kaybetmesinin
sonuclarma yonelik beklentileridir. Caliganin isini kaybetmesinin sonuglarma yonelik
beklentilerini ise baska bir is bulma olasilig1 ve baska bir ig bulmaya bagli olmayan diger gelir
kaynaklarina ulagma beklentisi olugturmaktadir (Anderson ve Pontusson, 2007: 214).

Biligsel ve duygusal is giivencesizligi aymmmi is giivencesizligi kavramimin
anlasilmasinda 6nemli bir role sahiptir. Calisanlar, olasi bir is kaybi1 hakkinda kaygi
duymadan, is kaybinin gerceklesecegine inanabilirler. Nitekim Jacobson 1991°de, biligsel ve
duygusal is giivencesizligi arasindaki iliskiyi agiklarken, isini kaybedecegini diisiinen ancak
bunu umursamayan bireyin bu olasilik nedeniyle kaygilanmayacagim ifade etmistir. Bunun
tersine finansal sorumluluklar1 olan ve is kaybmin muhtemel sonuglarini umursayan bir

calisan igin is kayb1 olasilig1 endige verici oldugunu sdylemistir (Seger, 2009: 313).
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1.2.3. Nitel ve Nicel Is Giivencesizligi

Hellgren, Sverke ve Isaksson (1999) nitel ve nicel seklinde is glivencesizliginin
ayrimin1 yapmuslardir. Aragtirmacilarim bu ayrimina gore nicel is giivencesizligi, ¢alisanin igin
siireklilizgi ya da kaybi hakkindaki kaygisim ifade etmekte, kisi hélibazirdaki isini
koruyabileceginden emin olmamaktadir. Nitel is giivencesizligi ise ¢alisanin, iicret, caligma
saatleri, is arkadaglar, 6zerklik ve sorumluluk gibi isin deger verilen gesitli &zelliklerinin
varligina yonelik algiladig: tehditlere iliskindir (Seger, 2009: 313).

Nicel is giivencesizligi isin gelecekte var olup olmayacagma dair genel bir kaygiyi
ifade eden biitiinsel is giivencesizlii ile benzerlik gostermektedir. Buna gore, nicel is
giivencesizliginin, igyerinin satilmasi, sirket birlesmeleri, yeniden yapilanma ve ileri teknoloji
kullanim gibi nedenlerle isin kaybedilmesine yonelik kaygiy: ifade ettigi sdylenilebilir.

Nitel is giivencesizligi ise, ¢alisma kosullarmmn kotiilesmesi, statii kaybi, kariyer

firsatlarindan yoksun kalma, iicret artiginin azalmasi, ileride gergeklesmesi muhtemel kisi — ig
arasindaki uyumsuzluk gibi istihdam iligkisinde kalitenin azalmasma yol agan potansiyel
kayiplara iliskin algilarla ilgilidir (Sverke ve Hellgren, 2002: 8). Buna gbre, nitel is
giivencesizligi isin gesitli 6zelliklerine yonelik algilanan tehditleri yansitan ¢ok boyutlu bir
kavramdir. Bu baglamda, is giivencesizliginin sadece isin kaybedilmesiyle ilgili bir tehditten
degil, aym zamanda isin ¢esitli boyutlarnda meydana gelecek degisikliklerden de
kaynaklanabilecegi soylenilebilir (Cakir, 2007: 125).

1.3. Is Giivencesizligini A¢iklayan Modeller

Yazinda is giivencesizligini agiklayan en onemli modeller; Greenhalgh ve
Rosenblatt’in Is Giivencesizligi Modeli, Jacobson’un Is Giivencesizligi Modeli ve Sverke ve
Hellgren’in Is Giivencesizligi Modelidir. Bu modellere iligkin bilgilere asafida yer

verilmektedir.

1.3.1.Greenhalgh ve Rosenblatt’in Is Giivencesizligi Modeli

Is giivencesizligi teorik olarak ilk defa Greenhalgh ve Rosenblatt tarafindan
incelenmistir. Greenhalg ve Rosenblatt’in modeli is giivencesizligi kapsamimnin anlagiimasina
yardimei olacaktir. Greenhalgh ve Rosenblatt’in is giivencesizligi modeli bes bilesenden
olusmaktadir. Bu bilesenler asagida maddeler halinde siralanmugtir (Aslan, 2011: 5-6).

1.Kovulma ve kisa siireli isten uzaklastirilma gibi bireyin toplam isini negatif sekilde

etkileyecek gesitli olaylar sonucunda algilanan tehditler birinci bileseni olusturur.
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2.Bireyin kendi ozelliklerinden kaynaklanan sebeplerden dolayi, kisa siirelifine veya
stirekli olarak isini kaybetmesine neden olacak hareketler (farkli 6znel davranislardan
kaynaklanan nedenler) ikinci bilesendir.
3. Terfi, diger firsatlar ve ¢aligma sekillerini planlama 6zgiirliigiiniin kisitlanmasindan
dolayr algilanan tehdit {igiincii bileseni olusturmaktadir. Burada isin belli
ozelliklerinin kayb1 (terfi, calisma saatleri, v.b.) is giivencesizligi algis1 agisindan
oldukc¢a dnemlidir ancak ¢ogu yaklasimda goz ardi edilmistir. Calismanin 6rneklemi
acisindan degerlendirmek gerekirse, finans sektdriinde giivencesizlik daha ¢ok verilen
hedeflerin tutturulmadiinda ¢alisanda psikolojik olarak ortaya ¢ikar.

4. Tiim bu tehdit potansiyellerinin her birinin digeri ile bir araya gelmesi dordiincii

bilesendir. Diger iki bilesen bir araya geldiginde toplam ise y6nelik 6nemli bir tehdit

ortaya gikacaktir.

5. Is giivencesizligi yapisinin besinci bilegseni giicsiizliktiir. Giigsiizlik, is

giivencesizligi algisma neden olacak tehditlere karsilk verebilme yeteneginin

zayiflamasi olarak tanimlanabilir.

Greenhalgh ve Rosenblatt’n ig giivencesizlisi modeli, is gilivencesinin ¢ok
boyutluluguna ve karmagikligina dikkat ¢ekmis, onceki ¢alismalarda kullanilan tek boyutlu
olceklerin is giivencesinin ¢ok yonlii varligmi gozden kagirdigim ortaya koymustur.
Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) isin kendisinin tehdit altinda algilanmasiyla isin cesitli
ozelliklerinin (iicret, yiikselme olanaklari, vb.) tehdit altinda algilanmasi arasinda temel bir
ayrim yapmugtir. Ayrica tammlarinda her iki tiirden tehdidin ¢alisan tarafindan ne derecede
onemsendigine ve galisanin bu tehditlere kars1 koymada kendisini ne kadar giiglii gordiigiine
dair ti¢ boyuta daha yer vermislerdir (Onder ve Wasti, 2002: 27).

Modele gore algilanan is glivencesizligi, bireyin igine veya isinin 6zelliklerine yonelik
nesnel bir tehdit ile ortaya ¢ikmaktadir. Nesnel tehditler ¢arpitmalardan, 6znel dnyargilardan
uzak, fiziksel varligi bulunan tehditlerdir. En 6nemli nesnel tehdit orgiitsel kii¢iilmedir.
Calisanlar kiigiilmenin genellikle isten ¢ikarma ve diger uyumlastirmalar ile var olan islerinin
stirekliligini etkileyebilecegini bilmektedir. Benzer korkular isletmede yeniden yapilanma
siireci tahmin edildiginde de akla gelebilmektedir (Aslan, 2011: 8).

1.3.2.Jacobson Modeli

Jacobson is giivencesizligini “kisilerin hissettigi giivence duygusu ile istedigi diizey

arasindaki uyumsuzluk” olarak tammlamaktadir (Digm, 2009: 100). Jacobson’un “risk
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altindaki is” modeli, Greenhalgh ve Rosenblatt’in algilanan is giivencesizliginin biligsel bir
yap1 olarak ¢ogaltan kavramlastirmasi siirdiirmektedir. Model, hissedilen is giivencesizligi
diizeyinin, ¢alisanlarin algiladiklar1 hassasiyetin ve algilanan is kaybi sonuglarinin her ikisince
belirlendigini varsaymaktadir. Aymi orgiitteki belirli bireyler tarafindan hissedilen is
giivencesizligi derecesindeki farkliliklar, bir yandan her bireyin belirli hassasiyet etkenlerinin
toplammm diger yandan her bireyin algiladig: siddeti yansitabilmektedir. Boylece Jacobson’un
modeli, Greenhalgh ve Rosenblart’mm modeli ile ayn1 dogrultuda, hassas oldugunu diisiinen
calisanlarin, is kaybinin sonucu olarak tehlikeye girebilecek her yasam ozelliginin &znel
onemini ve dznel tehlikeye girme olasiligim iceren biligsel bir hesaplama yapacagin ileri
stirmektedir (Secer, 2007: 182).

Jacobson’a goére is giivencesizligi bir duygu olarak, Orgiitin digsal ve igsel
cevresindeki cesitli isaretlerin bireyler tarafindan degerlendirilmesi ve yorumlanmasina bagh
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Gergekten bir ig kaybi olmaksizin is giivencesizligi, isi tehdit eden
gistergelerin algilanmasi ile birlikte, gizli olarak belirmektedir (Cakir, 2007: 121).

Jacobson’a gore is giivencesizligi siibjektif bir yasantidir. Aym objektif duruma maruz
kalan iki ¢alisan, farkli algi ve yorumlardan dolayr degisik diizeylerde is gilivencesizligi
hissetmektedirler. Bunun birinci nedeni; kisilerin tehdit diizeyini ne kadar ciddi algiladiklarina
gore degisim yasanmasidir. Ikinci neden ise; tehdidin gercekligiyle ilgili algilanan ciddiyettir
ve isini kaybetmeyi daha ciddi bir olay olarak algilayan ¢alisanlar daha fazla giivencesizlik
hissedecektir (Isaoglu, 2004: 7).

Jacobson’un modelinde, ipuglar1 bireylerin isten ¢ikarilma hassasiyetlerini
azaltmalarina olanak veren eylem segeneklerinin farkina varmalarimi saglamaktadir. Bu
ipuglar,, is giivencesizligine kars1 eylemleri yapilabilirlik ve etkililik agisindan
degerlendirmesini saglar. Nitekim her eylem segeneginin faydalari ve maliyetleri iizerinde
diisiiniildikten sonra eylem bicimi segilecektir. Is giivencesizligine olan tepkiler veya
eylemler normal is rutinine devam edilmesi, daha fazla ¢alisilmasi, bagka bir is aranmasi veya
tehdidin gergekliginin kabul edilmesi bigiminde olabilecektir (Seger, 2007:185).

Jacobson’un modelinin is giivencesizligi yazinmna ilk katkisi, Greenhalgh ve
Rosenblatt  modelindeki  giigsiizlik  boyutunun  algilanan  hassasiyet  iginde
degerlendirilmesidir. Buna gore, tehdide karsi koymadaki giigsiizliik, is kaybmi daha olasi
hale getirmektedir. Bu nedenle giigsiizliik boyutunun kayip olasihifina dahil edilebilecegini
ileri stirmektedir. Nitekim, ¢alisanlar fazla giigleri oldugunu algiliyorlarsa, is kayb1 olasiligi
degerlendirmeleri azalacaktir. Boylece giigsiizlik, kavramsal olarak, is kaybimnin algilanan

olasihigmmdan farkhi olmamaktadir. ikinci katkisi ise, galisanlarin basa ¢ikma stratejileri
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konusunda agiklamalarda bulunmasidir. Bu stratejiler sayesinde is giivencesizlifine karsi
verilen tepkiler siiflandirilmig ve bireysel farkliliklara deginilmistir (Seger, 2007:186).

[Ik defa, modelinde is giivencesizligi ile basa ¢ikma siirecine deginen Jacobson, basa
cikma stratejilerini “catigmasiz atalet, catismasiz degisim, korumaci kaginma ve ihtiyat”
olarak dort bicimde incelemektedir. Catigmasiz atalet, bireyler kisisel olarak is kaybi
agisindan siipheli olduklarinda veya ig kaybinin yasamlarinda 6nemli kotii bir etkisi olduguna
inanmadiklart igin is giivencesizligi hissetmediklerinde beklenebilmektedir. Catigmasiz
degisim, bireyin kendine veya rgiit gevresine veya her ikisine yonelmis uyarlayici, eylem
odakli bir basa ¢ikma modelidir. Ornegin, birinin is basarimmm arttirarak Orgiit igin
vazgecilmez olmaya caligmasi, kendine yonelmis bas etme seklidir. Orgiit gevresine yonelmis
model ise; orgiit ici ve dis1 politik eylemler ile mesgul olmak anlamimdadir. Korumact
kacinma, olumsuz olsa da tehdidin gercekligini kabul etmeyi icermektedir. Birey, ¢dziim
bulmak icin tiim sorumlulugu ydnetim, ¢alisan konseyi, sendika ve devlet gibi bagkalarmna
aktarma egiliminde olabilmektedir. Eger degisim yoniindeki eylem, giivencesizlik ile basa
¢ikmada muhtemelen etkili ve yararli olarak algilaniyor ve bunun maliyeti de korumact
kagmma ile esit derecede yiiksek goriiliiyorsa, bu durumda ihtiyat igeren basa ¢ikma
davranismin korumaci kagmma egilimlerine baskin olmasi beklenebilir (Seger, 2008: 276-
277). ihtiyat igeren basa ¢ikmada en Snemli husus ¢alisann sahip oldugu kaynaklardir. Belli
kaynaklara sahip ¢aliganlarin tehdide karst koymak fizere uygun bir yol izleyecekleri
soylenebilir. Ornegin rahatlikla is bulabilecek bir kaynaga sahip olan galisanlarin ihtiyath

davranarak daha az is giivencesizligi yasabilecekleri diistiniilebilir.

1.3.3. Sverke ve Hellgren’in Is Giivencesizligi Modeli

Sverke ve Hellgren, yazinsal tarama ¢aligmalarinda kuramsal ve metodolojik sorunlara
deginerek ve daha ileri aragtirma gereken alanlar1 vurgulayarak, is giivencesizligi anlayigma
katkida bulunmayr amaglamaktadir. Yazinsal taramadan elde ettikleri sonuglari, is
giivencesizliginin biitiinlesik modelinde dzetlemislerdir. Buna gore model is giivencesizligini;
oznel olarak yasanan nesnel sartlar ve oznel ozellikler arasindaki etkilesimin fonksiyonu
olarak, ¢ok boyutlu sekilde ele almakta, calisanlarm iyilik hali ve tutumlari igin zararl
sonuclar1 olabilen ve bir takim muhtemel araci degiskenlerce sonuglarin etkilenebildigi bir
siireg olarak tanimlamaktadir (Seger, 2007: 186).

Sverke ve Hellgren’e gore, is giivencesizligi algisin niteliksel ve niceliksel olarak en

az iki farkli boyutta ele almak gerekmektedir. Niceliksel is giivencesizligi algisi, ¢aliganin
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isiyle ilgili yasadig1 belirsizliktir. Niteliksel giivencesizlik algis1 ise igin 6nemli dzelliklerinin

kaybmna yonelik olarak yasanan belirsizlik (6rnegin is kosullarinda kotillesme, kariyer

firsatlarimin ortadan kalkmasi endisesi vb) olarak tanimlanmaktadir (Isaoglu, 2004: 4).

Sverke ve Hellgren, Greenhalgh ve Rosenblatt’in modelindeki gibi tehdidin algilanan
siddeti ve tehdide kars1 koymak i¢in algilanan giisiizliik seklinde bir ayrima gitmemistir. Bu
faktorleri nesnel sartlar ile 6znel 6zellikler icinde degerlendirdiklerini s6ylemek miimkiindiir.
Tehdide kars1 koymada algilanan giigsiizliik kisinin gii¢ ag131 yasadig1 alanlari kapsamaktadir.
Sverke ve Hellgren’in biitiinlesik is giivencesizligi modelinde, bireyin istihdam edilebilirlik
ozellikleri, aile sorumlulugu, isinde algiladig1 kontrol diizeyi ve giivence ihtiyaci giigsiizliik
algismt  olusturmaktadir. s  giivencesizligi, kiigiilmenin, degZisimin ve esneklik
uygulamalarmm o6ziinde bulunmakla birlikte, bu uygulamalarin kagmilmaz bir sonucu
degildir. Ciinkii is giivencesizligi, nesnel sartlar ve Oznel oOzelliklerin her ikisinin bir
fonksiyonu olarak tanimlanabilmektedir. Nesnel sartlar; isgiicti piyasasi dzellikleri, orgiitsel
degisim, hizmet akdi cesidi, 6rgiit icin belirsiz gelecek gibi durumlardan olugmaktadir. Oznel
ozellikler ise, algilanan istihdam edilebilirlik, algilanan kontrol, aile sorumlulugu ve giivence
ihtiyac1 olgularmi1 kapsamaktadir. Sverke ve Hellgren, belirli nesnel kosullara i
giivencesizligi algis1 ile tepki veren bireylerin ozelliklerini goziimlemek igin daha fazla
arastirmanin yapilmasi gerektigini belirtmektedir. Yazinda is gtivencesizliginin belirleyicileri
ile ilgili yeterli sayida galisma olmadigi goriilmektedir. Bu durumun, i giivencesizligi
kavrammin yakin bir zamandan beri tek bagma ele almmasinin sonucu oldugu belirtilmektedir
(Secer, 2007: 187).

Sverke ve Hellgren tarafindan, kolaylikla benzer baska bir is bulabilecegine
inananlarin, bir baska kuruma gegmeye goniilli olanlarin, istihdam edilebilirligine
giivenenlerin ve kisilik ozelliklerinden kaynaklanan nedenlerle isini kaybetmekten endise
etmeyenlerin is giivencesizligi kaygisinin daha diisiik oldugu belirtilmektedir. Buna gore, hem
is giivencesi hem de istihdam giivencesi olmayanlarin hissedecegi is glivencesizligine bagh

kayginin, daha siddetli olacag: sdylenebilir (Cakir, 2007: 122-123).

Sverke ve Hellgren, “algilanan istihdam edilebilirlik olgusunu” is gilivencesizliginin
belirleyicilerinden biri olarak gérmektedir. Algilanan istihdam edilebilirlik kavrami, mesleki
hareketlilik kavramina benzer sekilde bireyin bagka bir i bulabilecegine olan inancim ifade
etmektedir. Boylece ise olan bagmmlilik diizeyi vurgulanmis ve algilanan istihdam
edilebilirlik, is giivencesizligini etkileyen 6znel bir 6zellik olarak goriilmiistiir (Seger, 2007:
187).
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Sverke ve Hellgren’e gore, isten gikarmalar, modern yasamin bir parcasi olarak
kalacak ve is giivencesizligi algis1 ¢aliganlar1 gelecekte de etkilemeye devam edecektir (Oz,
2008: 151).

1.4. Is Giivencesizliginin Belirleyicileri

Arastirmacilar is glivencesizligi algisinin belirleyicilerini genel olarak i¢ grupta
toplamaktadir (D18, 2008: 115).

1.Cevresel ve Orgiitsel sartlar (6rnegin krizler ve yeniden yapilanma)

2.Calisanin bireysel ve pozisyonel dzellikleri (6rnegin yas, cinsiyet, sosyo-ekonomik statii, is
akdi ¢esidi)
3.Caliganin kisilik 6zellikleri

Yapilan bu simiflandirma dogrultusunda, is giivencesizligini etkilen faktorler agagida

detaylandirilmaktadir.

1.4.1. Cevresel ve Orgiitsel Sartlar

Cevresel kosullar, bireyin igin siirekliliginin tehlikede oldugunu diistinmesine neden
olabilecek kosullar1 agiklamaktadir. Bu kosullar, ozelikle isgilici piyasasi ile iligkili
goriilmektedir. Ornegin, caligilan sektdrde yasanan krizler, isgiicli piyasasindaki yiiksek
issizlik oranlari, baslica gevresel kosullara isaret etmektedir. Ayrica bu kosullar, olasi bir
tehdidin siddetini de etkilemektedir. Krizler, is giivencesini tehdit etmekte ve olasi isten
cikarilma durumunda bagka bir is bulmayr da zorlastrmaktadir (Digmn, 2008: 116).
Tiirkiye’nin yasadig1 2001 krizini 6rnek verecek olursak, kriz sonucunda; ekonomi yiizde 8,5-
9 oraninda daralmus, ulusal gelir 51 milyar dolar azalmis, kisi bagma gelir 725 dolar gerilemis,
19 banka kapanmus, 1,5 milyon kisi igsiz kalmus, yiizde 30’lara diisen enflasyon yiizde 70’i
asmis, hazinenin faiz &demeleri yiizde 101 artmis, i¢ borg stoku 2000 yilinin 4 katina
ulasmustir (Karagor, 2006: 388). Boylesi bir kriz ortam1 yasanabilecek is giivencesizligi
algisin1 daha olumsuz hale getirecektir.

Orgiitsel kosullar ile isletmelerin yeniden yapilanmasi, kiigiilme, birlesmeler ve yeni
teknolojiler gibi biiyiikk orgiitsel degisimlere karsi calisanlarin maruz kaldiklari ig ortami
olarak ele alinmaktadir.

Isletmelerin kiiresel rekabette avantaj saglamak icin basvurduklari; yeniden
yapilanma (re-engineering), kiigtilme (downsizing), dis kaynak kullanim (outsourcing), sirket

birlesme ve satin almalar1 ve esneklik uygulamalar1 is giivencesizli§i olgusunun baslica
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nedenleri olarak gosterilmektedir (Digmn, 2008: 116). Cevreye daha iyi uyum saflamak
amaciyla kurumda meydana gelen bilyik degisiklikler olarak tammlanan yeniden
yapilanmalar, sirket kiigiilmelerini, birlesmelerini ve devirlerini igeren ¢ok genis bir alam
icine almakta ve galiganlar iizerinde derin etkiler birakmaktadur. Orgiitsel kiigiilme, en yaygin
yeniden yapilanma sekillerinden biridir. Pamukbank’m 2004 yilimda TMSF’ye
devredilmesiyle birlikte, bankanin yeniden yapilandirilarak Halkbank’la birlestirilmesi ile
sonuglanan bir siireg yasanmigtir. 16.07.2004 tarih 5230 sayili yasa ile “Bu Kanunun 3'incii
maddesi geregince devir igleminin tamamlanmast ile birlikte; Halkbank in, 4603 sayui Kanun
f ile belirlenen, ¢agdas bankaciligin ve uluslararas: rekabetin gereklerine gore ¢aligmasini ve
“ ozellestirmeye hazirlanmasim saglayacak sekilde yeniden yapilandinlmas: amact gozetilerek

olusturulacak pldn cercevesinde, hedeflenen sube sayisi ve norm kadro ile ekonomik,

teknolojik nedenler ve organizasyon degisikligi sonucu dogabilecek benzeri nedenlerle

personelin mevcut is sozlesmelerini feshetmeye Halkbank Yonetim Kurulu yetkilidir”

denilerek personelle ilgili verilecek kararm Halkbank Yénetimine birakildigy; akabinde sube
sayist ve norm kadroya bagh yonetimin personelle ilgili tasarrufta  bulunabilecegi
hususlarmin kanunda yer almasi Pamukbank ¢aliganlarmin is giivencesizlifi yasamasina
neden olmustur (http://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k5230.html).

[sgiiciiniin, maliyetlerin ve i siireglerinin azaltilmasi amactyla calisanlardan bir
béliimiiniin gecici veya siirekli olarak isten ¢ikarilmasim gerektiren kiigiilme operasyonlart
sonucunda, isten atilmayip calismaya devam edenlerin yasadig1 is giivencesizlifi kaygisi,
“geride kalanlar sendromu” olarak ifade edilmektedir (Cakir, 2007: 126). Geride kalanlar
sendromu; sirketlerde koklii degisim ve kiigiilme siirelerinde, geride kalan is giiciiniin
yasadig1 olumsuz deneyimler olarak tanimlanmaktadir (Digm, 2008: 117).

Isletmelerde ortaya ¢ikan s6z konusu degisimler sonucunda yasanabilen rol ¢atigmasi
ve rtol belirsizligi is giivencesizligi kaygisim arttirabilecek nitelikler tagimaktadir. Rol
belirsizligi, ¢alisanlar kontrol duygusunu tehdit ederek is giivencesizligi algisina neden
olabilmektedir. Rol belirsizligi, is gerekleri ve siireci hakkinda yeterli ve gerekli bilgilere
sahip olunmadigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Rol gatismasi ise, Ustlenilen gorevlerin
birbirleri ile ¢atisma halinde olmasindan kaynaklanmaktadir. Ashford vd. (1989) rol ¢atismasi
ve rol belirsizliginin, calisanlarin orgiitten aldiklar1 ve orgiite verdikleri konusunda kaygiya

sebep olacagm bu kaygimn da is giivencesizligi hissini artiracagini belirtmislerdir (Digm,
2008: 119).
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1.4.2. Demografik Ozellikler

Yasanan is giivencesizligi algisinin diizeyi, karsilagilan tehdide karsi isyerinde sahip
olunan imkanlara ve bireylerin korunmasizlik algilarina bagl olmaktadir. Cesitli demografik
ozelliklere sahip c¢alisanlar arasinda yasanan is giivencesizligi diizeyinde farkliliklar
bulunmaktadir. Farkli gruplar, ayni is giivencesizligi tehdidi ile kars1 karstya bulunmalarma

ragmen bu alginin derecesi farkli diizeylerde yasanmaktadir (Cigdem, 2010: 26).

1.4.2.1.Cinsiyet

Cinsiyet, i giivencesizliginin belirleyicileri igerisinde, 6nemli ancak farkli sonuglar
iceren demografik degiskenlerden birisi olarak kabul edilmektedir. Yazina baktigimizda bu
konuyla ilgili farkli bulgularin oldugu géze ¢arpmaktadir. Yapilan arastirmalar sonucunda,
erkeklerde kadinlara kiyasla, is giivencesizligi stresi ile bunun olumsuz sonuglar1 arasinda
daha giiglii bir iligki goriilmektedir. Bunun muhtemel nedeni, erkeklerin ailenin birincil {icret
kazanan geleneksel rolii olarak goriilmektedir. Erkekler is kaybi olasihigiyla karst karsrya
kaldiklarinda daha fazla zorlanmaktadirlar. Son zamanlarda yapilan arastirma sonuglarina
gore, erkeklerde is giivencesizligi algisi ile yarattig1 sonuglar arasinda kadinlara kiyasla daha
kuvvetli bir iliski oldugu goriilmektedir. Jacobson ve Hartley (1991), ozellikle bankalarda
calisan kadmlarin erkeklerle karsilastirildiginda daha fazla is giivencesizligi algisina maruz
kaldiklarin1 bulmustur (Jacobson ve Hartley, 1991: 20) Ayn1 tespitin Kinnunen ve digerlerinin
(2000) yaptiklari arastirmanin sonuglarma gére de bankacilik sektoriinde ¢alisan kadinlarin
erkeklere kiyasla daha fazla is giivencesizligi algis hissettigi sonucunu ortaya koymuslardir
(Kinnuen vd., 2000: 457). Kamimizca bankacilik alaninda her iki tarafinda aym1 dogrultuda is
glivencesizligini hissettigi ancak, performans hedefini tutturamayan hem kadin ¢aligan olsun
hem erkek ¢alisan igin, aymi siddette is giivencesizligi ile karsilasacaklar1 bir gergek olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Aragtirmacilara gore, erkeklerin baskin olduklar is kollarinda kadmnlar

daha fazla is giivencesizligi algis1 yasamaktadir.

De Witte ve digerleri (2003) yaptig1 calismada kadinlarin daha fazla is glivencesizligi
yasadifim ortaya koymaktadir. De Witte’ye gére kadmlar, 6zellikle evdeki tek kazang sahibi
olduklar1 zaman daha fazla is giivencesizligi algis1 yasamaktadirlar. Eger ev halkinin
ekonomik durumu zor ise, bireysel is giivencesizligi artmaktadir (De Witte ve Nasvall, 2003:
206). Bu nedenle is giivencesizligi algisinin cinsiyet iizerindeki farkli sonuglarna bakilirken
sadece cinsiyet durumuna odaklanmaktan ziyade calisanin aile igindeki gelir saglama

sorumlulugunu da goz oniine almak gerekmektedir.
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Erlinghagen (2008) ise yaptig1 aragtirmasinda is giivencesizliginin kadin ve erkek
arasinda Onemli farkliliklar bulunmadigini ortaya koymaktadir. Yaptii aragtirmanin
sonuglarina gore gergekte var olan aymrimlar cinsiyet karakteristikleri ile dogrudan iligkili
degildir, fakat daha ¢ok kendini dolayli olarak hissettirmektedir. Eger kadnlar hala ev
islerinde biiyiik sorumluluklara sahip olurlarsa sonug olarak {iicretli isleri daha sik yarida
kesilmek zorunda kalmaktadir. Boylelikle igyerindeki ortalama gorev siireleri erkeklerden
daha az olmaktadir. Ciinkii is giivencesizligi isyerindeki artan gorev siiresi ile baslangicta
azalmakta ve kadinlarin goreyv siiresi erkek meslektaglarindan genellikle daha kisa oldugu i¢in
kadinlarin neden erkeklerden daha fazla giivencesiz hissettikleri saptanmaktadir (Erlinghagen,
2008: 190).

T.C. Bagbakanlik Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Genel Miidiirliigii, bir biiyiik kamu
bankasi ve birer tane orta ve kiigiik dlgekli 6zel bankada, bankacilik sektSriinde cinsiyete
dayali ayrimciligin olup olmadigi; varsa hangi alan ve boyutlarda ayrimeilik yapildigiyla ilgili
bir aragtirma yapmustir. Aragtirma sonucunda, KSSGM 2000 yilinda “Bankacilik Sektoriinde
Cinsiyete Dayali Ayrimcilik” adi altinda bir kitap yaymlamistir. Bankacilik sektoriinde
cinsiyete dayali ayrimcilik konusunda en dikkati ¢eken nokta, kadin galisanlarin y6netim
kademelerinin {iist noktalarina yiikselememesidir. Bunun nedeni, kadmin algilanmasindan,
orgiit kiltiiriinden ve toplumun genel yapisindan kaynaklanmaktadir. Arastirma sonuglarma
gore, kadinin kendine bakisi ve toplumun kadina bakist noktasinda kadmlar, genelde oldugu
gibi, ¢calisma yasaminda da farkli bir kategori olarak algilanmaktadir. Genel olarak erkeklerin
asil olmalar1 gereken yer “igyeri”; kadinlarinki ise “ev ve aile” olarak kabul edilmekte ve
kadimin ¢alismasi ikincil sayilmaktadir. Kadinlar is hayatina girdiklerinde, ev hizmetlerinin
uzantis1 gibi goriilen (egitim, saglik, giyim gibi) islerde calismalar1 uygun goriilmektedir.
Calisan kadmlarin “ev kadmnh@1” kimligini {izerlerinden atamamalari da, onlarin belli
kaliplarla degerlendirilmelerini kolaylagtirmaktadir
(http://statik.iskur.gov.tr/tr/rapor_bulten/uzmanlik_tezleri/.pdf). Tiim bu agiklamalarin
gosterdigi gibi, toplumsal cinsiyet rolleri agisindan bakildifinda, kadin ve erkeklerin is

giivencesi meselesini birbirlerinden farki algiladiklar1 anlasiimaktadir.

1.4.2.2.Yas

Is giivencesizliginin belirleyicileri igerisinde en nemli demografik degiskenlerden biri
de yastir. Mohr’un (2000) yaptig1 arastirmanin bulgularma gore, yas ve is giivencesizligi
algis1 arasinda giiclii bir olumlu iligki bulunmustur. Buna gore, yash calisanlar genclere

kiyasla daha fazla is giivencesizligi algist hissetmektedir (Mohr, 2000: 190). Bankacilik
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sektoriinde yash calisanlar, igverenlere daha az gekici gelmekte ve haliyle belli bir yasa gelen
calisanlar hakkinda emeklilik iglemleri baglatilmaktadir.

30 ve 50 yaslarindaki ¢aliganlarin gocuklarina karst sorumluluklari daha fazla
olacagindan, sadece kendi yagsam siirdiirme sorumlulugu olan kisilerden daha fazla is kaybi
olasiligin1 yasama egiliminde olmaktadirlar. Yani daha yash ¢alisanlar, daha geng galisanlarla
karsilastirildiginda yaganan is giivencesizligi diizeyi daha fazla olmaktadir. Ciinkii bu kisilerin
yeni bir is bulma olasiliklar1 azalmaktadir. Bu nedenle islerini kaybetme tehdidiyle
karsilastiklarinda yasanan is giivencesizligi diizeyi daha yiiksek olacaktir.

Naswall ve De Witte Belgika, Hollanda, Italya ve Isveg’te caligan gruplarmn yasadigi is
giivencesizligini ortaya ¢ikarmaya yonelik arastrma yapmustir. Yash isciler, Belgika ve
Italya’da yiiksek seviyelerde ig giivencesizligi bildirdikleri icin yas is giivencesizliginin

onemli bir belirleyicisi olarak bulunmusgtur (Dé Witte ve Nasvall, 2003: 207).

1.4.2.3. Egitim Diizeyi

Calisanlar agisindan is giivencesin algilamada diger 6nemli bir degisken de egitim
diizeyidir. Ciinkii egitim diizeyi, kiginin is piyasasinda karsilagabilecegi firsatlari
etkilemektedir. Egitim diizeyi, bilgi ve beceri diizeyleri, is piyasasindaki talepleri
karsilayamayacak durumda olan ¢aliganlar, i giivencesizligi algisma karsi daha duyarl
olmaktadirlar. Yapilan aragtirmalardan elde edilen verilere gore egitim diizeyi ve is
giivencesizligi algisi arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.

Yiiksek egitim diizeyine sahip caliganlar, daha diisiik egitim diizeyine sahip caliganlar
kadar fazla is kaybi tehdidiyle karsi karsiya gelmemekte ve buna bagh olarak da is
giivencesizligi algis1 daha diisiik olmaktadir. Calisanlarin egitim diizeyi, is giicii piyasasinda
ne kadar sansa sahip olacaklari agisindan Snemli bir faktor olmaktadir. Ciinkii daha az egitim
diizeyine sahip olan ¢aliganlar ayn1 zamanda daha az bilgi ve beceriye de sahip olacaklar1 igin
is giicli piyasasinda ikameleri daha kolay olmaktadir. Bu da is giivencesizligi algisim fazla
yasamalarina neden olmaktadir.

Vuuren ve digerlerine (1991) gore de egitim diizeyi yiiksek calisanlarin daha az is
giivencesizligi algiladiklar: ispatlanmigtr. Ozellikle mavi yakali isgiler, daha az egitim diizeyi
ve vasfa ve buna bagh olarak is giicii piyasasinda daha az alternatife sahip olduklarindan
dolay1 ozellikle calkantih donemlerde daha fazla is glivencesizlige algisma maruz
kalmaktadirlar. Bu dénemlerde kendilerini giigsiiz hisseden diisiik vasifh ¢alisanlar, islerini

kaybetme korkusunu daha yogun yagamaktadirlar. Ciinkii bu gibi durumlardan kurtulmak ya
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da yardim aramak icin gerekli finansal kaynak ya da sosyal agdan yoksun olmaktadirlar ve
buna bagh olarak kendilerini daha giigsiiz hissetmektedirler (aktaran Seger, 2007: 215).

Benzer sekilde Naswall ve De Witte (2003) de egitim seviyesi diisiik olanlarin,
istihdam seceneklerinin kisith olmasi nedeniyle daha fazla is giivencesizligi yasayacagini ileri
sirmektedir. Yaptiklar1 aragtirmalar sonucunda, iki iilke drnekleminde egitim seviyesi ile is
giivencesizligi arasinda iligki oldugunu goriilmiistiir (aktaran Seger, 2007: 215).

Bu anlamda calisanlarin egitim diizeyi ile giivencesizlik arasinda iligki negatif
yonliidiir. Ancak, Danimarka, Fransa, Italya ve Ingiltere gibi baz1 Avrupa Birligi tiyesi
iilkelerde ise bu durumun tersi yasanmaktadir. Bu iilkelerde giivencesizlik algilamasi egitim

diizeyi yiiksek olanlarda ¢ok daha fazladir (Cigdem, 2010: 31).

1.4.2.4.Kidem

Kidemin 6nemli oldugu 6rgiitlerde, daha fazla yil hizmette bulunan ¢ahisanlar, daha az
siire gorev alan galisanlara kiyasla daha az is giivencesizligi algis1 hissetmektedir. Ancak,
ozellikle finansal kriz dénemlerinde kidem, is giivencesinin bir garantisi olamamaktadir.
Kidem, isten gikarmalar sirasinda tek belirleyici faktor degildir. Arastirmacilara gore, bu
degiskenin psikolojik bir etkisi bulundugu varsayilmaktadir. Ogretim gorevlileriyle yapilan
bir arastirmanin sonuglarma gore, kidemli ¢alisanlar, daha az kidemli galiganlara kiyasla daha
fazla is giivencesi hissetmektedir. Bir diger arastirma sonucunda ise kuruma yeni gelen
calisanlarin rolleri daha belirsizdir ve bu kisiler kurumda kalmak icin daha istekli
olmaktadirlar. Bu nedenle daha fazla is giivencesizligi algis1 hissetmektedirler (D1gn, 2008:
122).

1.4.2.5.Medeni Durum

Bir es ile yasamak, kisilere sosyal destek sagladigindan, is giivencesizligi algisimin
etkisini azalttig1 ifade edilmektedir. Ciinkii esi, is kaybi sonucunda ailesi igin eve gelir
saglayabilmektedir. Ancak bunu sdyleyebilmek igin esin bir gelirinin olmas1 gerekmektedir.
Aile kuran Kkisiler, istihdam durumlarinda bir tehlike algiladiklar1 zaman is giivencesizligi
algisina karsi tampon gorevi goren esi ya da ailesi tarafinda saglanan sosyal destekten
faydalanmaktadir. Bu nedenle kiginin medeni durumu, is giivencesizligi algisim ne kadar
yagayacagini etkilemektedir.

Diger yandan aile sorumlulugunu iistlenen ve ¢ocuk sahibi olan ¢ahiganlar ig kaybi
tehlikesini daha siddetli hissetmektedirler ve dolayisiyla is giivencesizligi algisim daha fazla

yasamaktadirlar.
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Medeni durum ile ilgili incelenmesi gereken bir baska degisken de cocuk sahibi

olmadir. Cocugu olan cahganlarin, gocuk sorumlulugu olmayan isgilerden daha fazla is

giivencesizligi yasayacagi ileri siiriilmektedir.

1.4.3. Kisilik Ozellikleri

Kisilik, bir insanin duyus, diisiiniis, davranig bicimlerini etkileyen etmenlerin kendine
ozgli goriintiisiidiir. Devamh olarak icten ve distan gelen uyaricilarin etkisi altinda olan
kisilik, bireyin biyolojik ve psikolojik, kalitsal ve edinilmis biitiin yeteneklerini, giidiilerini,
duygularini, isteklerini, aligkanliklarim1 ve biitiin davranislarimi i¢ine alir. Kisaca, kisiligin
olusmasinda insanin dogustan gelen 6zellikleri ve iginde yer aldif1 ¢evrenin etkisini bir arada
gormek miimkiindiir (Cigdem, 2010: 31-32).

Bu cercevede is giivencesizligi, caliganlarin i durumlarini nasil yorumladiklar1 ve
degerlendikleri ile ilgili de olmaktadir. Bu yorumlamalar, birgok faktdr tarafindan
etkilenmektedir. Calisanlarin genel karakterleri ile ilgili olarak gelecek ve simdiki durumlar
tizerindeki bireysel goriisleri, algilanan is giivencesizligi diizeyine katkida bulunmaktadir.

Is giivencesizligi algisi, 6znel bir yagantidir. Aym nesnel kosullarda ¢alisan iki isci,

aym durumu farkl algilayabileceginden ve yorumlayabileceginden dolay1r yasadiklari is

gilivencesizligi diizeyi farkli olmaktadir.
Kisilik ozellikleri, i gilivencesizligini algilama ve direnebilmede gii¢siizlik ile

yakindan ilgilidir. Karamsar, digsal kontrol odagina sahip, dzgiiveni diisiik bireylerin is

giivencesizligini algilama ve tepkileri digerlerinden daha farkli olacaktir. Daha ¢ok 6znel is
giivencesizligini etkileyen bu 6zellikler, cogu zaman isten ¢ikarilma riskini artiran zellikler
olabilecektir (Cakir, 2007: 126).

1.5. Is Giivencesizliginin Sonuglar

Is giivencesizligi birey, orgiit ve aile iizerinde 6nemli olumsuz etkilere sahip bir

kavram olarak anilmaktadir. Is giivencesizliginin sonuglar1 kisa ve uzun vadeli tepkiler ile
bireye ve orgiite yonelmis tepkiler olarak ayrilmaktadir. Buna gore bazi sonuglar kisa vadede
ortaya ¢ikmakta iken, bazi sonuglar belli bir siire is giivencesizligine maruz kaldiktan sonra

ortaya ¢ikmaktadir. Bazi durumlarda kisa vadeli sonuglar, is giivencesizligi ile uzun vadeli

sonuglar arasinda aracilik iliskisi gostermektedir. Ornegin, kisa vadede is doyumsuzlugu, is

giivencesizligi belli bir siire devam ettigi takdirde psikolojik sorunlara ve isten ayrilma

egiliminin artmasina neden olmaktadir (Seger, 2012: 370- 371).
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Is gitvencesizliginin sonuglari, bireylerin is giivencesizligine verdikleri tepkilerden
olugsmaktadir. Is giivencesizliginin sonuglarini kisa ve uzun, bireysel ve orgiitsel olarak ayirma
egilimi i¢inde olmadan dogrudan orgiitsel baglilik, stres, is tutumlari, saglik ve isten ayrilma

egilimi basliklar altinda incelemenin isabetli olacag diisiiniilmektedir.

1.5.1. Is Giivencesizliginin Orgiitsel Baghlik ile flgili Sonuglar

Orgiitsel baglihik, calisanin kurumuyla dzdeslemesine ve Orgiitsel faaliyetlerin bir
parcast olmasma bagl olarak, calisanlarm kurum igin fedakarliklarda bulunmasin saglar ve
kurumlarindan ayrilmak istememelerini beraberinde getirmektedir (Giimiistekin vd., 2010: 4).
Bir bakima orgiitsel baglilik, kisinin drgiitsel amag ve ¢ikarlar1 koruma istegi, orgiite doniik
belli davramigsal gerekleri yerine getirme ve orgiitle paylasilan birlikteliin daha g¢ok
psikolojik temelleri oldugunu gostermektedir (Balay, 2000: 13).

Orgiitsel baglilig yiiksek olan galisanlarm orgiitiin anaglarina ulasabilmesi i¢in daha
fazla caba sarf etmesi ve isten ayrilmayi diisiinmiiyor olmasi beklenmektedir. Ciinkii birey
calistign orgiitiin degerlerine, amaglarma bagliysa orgiitten ayrilmak istemeyecektir. Buna
gore, orgiitler varliklarimi siirdiirebilmek i¢in calisanlarin Srgiitsel bagliligini saglamaya
calismaktadirlar. Aksi takdirde tiyesi bulundugu rgiitte kendisine olan ihtiyacin az olduunun
goriilmesi, isten ¢ikarilma riskinin ve galisma kosullarindaki belirsizli§in meydana getirdigi
kaygilar, s6z konusu orgiitiin {iyesi olmanin 6nemini yitirmesine yol acabilecektir (Ashford
vd. 1989: 804). Dolayisiyla, drgiitsel baghligin Srgiitiin belli olumlu zellikleri sayesinde
kazanildig1 diisiiniiliirse, calisigi kurumun is giivencesi saglamadifim diistinen ve is
giivencesizligi algist iginde olan calisanlarm orgiite olan baghliklarmin  azalacag
diisiiniilebilir. Ornegin Ashford, Lee ve Bobko (1989) algilanan is giivencesizli§inin
artmasmin, Srgiitsel bagliligin azalmast ile iliskili oldugunu belirtmislerdir (Ashford vd.
1989: 805). Benzer sekilde, orgiitsel bagliligin is giivencesizligi ile olumsuz yonde bir
iliskisinin oldugunu gdsteren bagka galigmalara da rastlanmaktadir (Chirumbolo ve Areni,
2005: 69).

Bireyin calistig1 Orgiitsel yapidaki degisiklikler is giivencesizligini artirabilmekte ve
birey igin bir tehdit olugturma noktasina getirebilmektedir. Ornegin, yeniden yapilanma igine
giren orgitlerde kiiglilmelerden kaynaklanan is giivencesizlifi yasanabilir, caliganlarin
gorevleri ve gorev yerleri degistirilebilir, riitbeleri diisiiriilebilir. Dolayisiyla, is giivencesizligi
algis1 yasayan calisanlarin Srgiite olan baglhiliklari diiseceginden isverenlere ve ydneticilerin

bu noktada dikkatli olmas: gerekmektedir. Bu konumda olanlar, is giivencesizligi algisi
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yagayan caliganlarin sikintilarimin giderilmesi konusunda rahatlatic1 politikalar siirdiirerek
caliganlarin orgiitsel bagliligim arttirabilirler.

1.5.2. Is Giivencesizliginin Is Doyumu ile ilgili Sonuclar

Is doyumu, ise iliskin bir tutum olarak degerlendirilebilir. Is giivencesizliginin
algilanmasindan hemen sonra gelisen kisa vadeli bir tepki olarak diisiiniilebilecek is
doyumunda azalma, bireylerin beklentilerini karsilamayan kosullara karsi gosterdikleri bir
tepki olarak ele alinabilir. Is doyumu, is giivencesizligi arastrmalarinda en fazla arastirilan
sonuglarindan biridir (Secer vd. 2012: 371). Insanlarin bagarii, mutlu ve iretken
olabilmelerinin en 6nemli gereklerinden biri olan i doyumu, isin bireye sagladiklarmin
algilanmasiyla olusan hosnutluk duygusudur. Bu duygular, bireyin onceki is yasantilarina,
beklentilerine ve sahip olduklar1 segeneklere baglidir. I doyumu, ¢alisanlarm ruhsal
sagliklarmmn ve duygularimin iyi oldugunun bir belirtisidir. Is doyumu denilince, isten elde
edilen maddi ve manevi ¢ikarlar ile galisanlarin beraberce calismaktan zevk aldifi is
arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelir (Ungiiren, Cengiz ve
Algiir, 2009: 41).

Bir¢ok arastirma, ¢alisanlarin isin siirekliligine olan tehditler nedeniyle, isleri ile ilgili
doyumsuzluk yasadigimi gostermektedir. Dolayisiyla isin giivence saglamasi, isin Onemli
boyutlarindan biridir. Eger kisiler islerini kaybetmekten kaygilantyorlarsa, bu hosnutsuzlugun
islerinin dier boyutlarina yayilabilecegi belirtilmektedir. Chirumbolo ve Hellgren (2003) is
doyumu ile is giivencesizligi arasindaki iliskiyi Belgika, Hollanda ve Isveg’te aragtirmislar, bu
iki degisken arasinda olumsuz bir iliski oldugunu gérmiislerdir (aktaran: Seger vd. 2012: 371-
372).

1.5.3. Is Giivencesizliginin Stres ve Genel Saghkla flgili Sonuclar:

Stres, giinlilk hayatta ve caliyjma yasaminda hemen herkesin ¢ok sik kullandig1 bir
kavram haline gelmistir. Yasadign siirece herkes, cesitli stres kaynaklarina maruz
kalmaktadir. Modern toplum hastalifi olarak nitelendirilen ve ciddi bir sorun olarak
karsimiza ¢ikan stres ozellikle giivencesiz ortamlarda calisanlar agisindan ciddi bir sorun
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Oriicii ve Demir, 1999: 59).

Is giivencesizligi nedeniyle ortaya c¢ikan saglik sonuglardan bir kismu stres, kaygi,
depresyon, dzgiiven eksikligi, kendisinden ve ¢evresinden memnuniyetsizlik gibi psikolojik
iyilik haline zarar veren sonuglardir. Bir kismu ise bu sonuglara bagh olarak ortaya ¢ikan
psikolojik sikayetler ve fiziksel saglik sorunlaridir. Calisanlarin is giivencesinden yoksun

olusunun, kendilerini siirekli olarak kaygili ve geleceginden endigeli hissetmelerine neden
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olacag1 agikga goriilmektedir. Bu durum ise sagliklar elverisli olmadig: halde iglerinden kisa
bir siire igin dahi uzak kalmalarma engel olmaktadir (Cift¢i, 2010: 162).

Issizligin etkileri yalnizca i bulamamis ya da igini kaybetmis olanlar iizerinde degil,
calisanlar iizerinde de etkili olabilmektedir. Is giivencesizligi algisinin yogun oldugu dénemde
igsizligin oldugu donemdekine benzer saglk etkilerinin oldugu gdsterilmigtir. Is
giivencesizligi ya da is kayb1 tehdidi zihinsel ve fiziksel saglig1 olumsuz olarak etkileyen stres
kaynag1 olarak degerlendirilmektedir. En yiiksek stres diizeyinin belirsizlik dsneminde oldugu
gosterilmistir (Ozyaman, 2007: 7).

Is giivencesizliginin yarattign belirsizlik ortami ¢alisan i¢in stres yaratici etkiye
sahiptir. Belirsizlik, i giivencesizliginin dogasinda var olan bir ozelliktir. Bu belirsizlik,
bireyin bir basa ¢ikma stratejisi belirleyerek, stres diizeyini azaltmasma engel olmaktadir
(Secer vd. 2012: 370).

Is giivencesizliginin ¢aliganlarin genel saglig1 iizerinde olumsuz etkileri oldugu da ileri
sirtilmektedir. Is giivencesizligi yasayan ¢alisanlarin is giivencesizligi yasamayan ¢alisanlara
oranla saglik sikayetlerinde bulunduklari ve ruh sagligi anlaminda sikintilar yasadiklari
belirtilmistir. (De Witte, 2005: 2). Genel yasam doyumunu psikolojik saglik ile ilintili olarak
degerlendirdigimizde, is giivencesizliginin yasam doyumunu olumsuz etkiledigine dair

arastirmalara rastlanmaktadir (Silla, 2009).

Mesleki ve Cevresel Tip Dergi’sinin Eyliil sayisinda algilanan is giivencesizliginin
durgunluk dénemlerinde bile kotii saglik sonuglarma sebep oldugu, depresyon vb etkilere
neden oldugu belirtilmistir. Burgard, Kalousova ve Seefeldt’in birlikte yaptiklar: calismada is
giivencesizliginin ¢alisanlarin sagliklarina verdigi zararin giderek biiyiiyen bir sorun haline
geldigini belirtmiglerdir. Michigan’da 25 farkli is kolunda 440 yetiskin ¢alisan istlinde
yapilan ¢alismada, is giivencesizligi yasayan katilimcilarin %19’unun kotii saglik sorunlari
yasadifi, katimcilarinin  %40°dan fazlas1 ise depresyon belirtisi ~gOstermistir.

http://scienceblogs.com/thepumphandle/2012/09/28/new-study-sheds-light-on-the-health

effects-of-job-insecurity/.

Gegici iste calisanlar ile devamli iste caliganlar arasmnda is gilivencesizliginin
sonuglarim1  dlgmeye yonelik yapilan aragtirmada, gegici iste calisanlarin devamli iste
caliganlara gore daha biiyiik saglik sorunlan yasadifi belirtilmigtir. Ozellikle gegici iste
caliganlarin devamli iste galisanlara oranla yiiksek derecede yorgunluk, kas ve sirt agrisi

yasadiklar1 belirtilmistir (Silla vd, 2005: 92-93).
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fs giivencesizligi, caliganlarin ruh sagligim etkiledigi gibi fiziksel saglimi da
etkilemektedir. Fiziksel sagliga olan etkileri, sigara icme, alkol kullanma gibi davramslara yol
acarak ve dogrudan bagisiklik sistemi iizerinde etki yaratarak gostermektedir (Seger vd. 2012:
374). Siimer ve digerleri (2013) tarafindan gerceklestirilen, 679'u ¢alisan 251'i igsiz ya da
gecici islerde calisan toplam 930 kiginin katildig1 bir arastirmada, is glivencesizliginin ve igsiz
olmanin hem fiziksel hem de psikolojik sagligi olumsuz etkiledigi goriilmiigtiir. Is
giivencesizligi yiiksek olanlar ile igsizlerin saghk durumlari is gilivencesine sahip olanlardan
anlamli olarak daha kotii gézlenmistir. Ayrintili olarak psikolojik saglik incelendiginde ise, isi
giivencesiz olanlarin, i giivencesine sahip olanlara gére daha fazla anksiyete, depresyon,

ofke, paranoid diisiince ve psikoz belirtisi bildirdigi goriilmiistiir (Stimer vd., 2013: 150-155).

1.5.4. Is Giivencesizliginin isten Ayrilma Egilimi fle flgili Sonuglar

Giivencesizlik icerisindeki calisan durumunu giivenceye alabilmek icin gesitli
davranislara girisir. Calisanlar igin ig giivencesizligi yasantismin yiiksek oldugu durumlarda
isten ayrilma egiliminin arttig1 belirtilmektedir. Is giivencesizligi hisseden calisanlarin genel
olarak isten ayrilma egiliminde olduklari yapilan arastirmalar tarafindan desteklenmektedir
(Ashford vd., 1989: 804). Ulkemizde son yillarda yapilan bir arastirmada da, isini giivencesiz
olarak algilayan calisanlarin, isini giivenceli gorenlere gore isten ayrilma niyetlerinin daha

yiiksek oldugu sonucu elde edilmistir (Stimer vd., 2013: 163)

fse iliskin siirekli bir belirsizlik duygusu, iicrete bagimli olan ¢alisan ve aileleri i¢in
gelecegin belirsiz olmasi anlamina gelir. Bu duygu calisanlarin giinliik yasantilarina kadar
uzanir. Giivencesizlikle beraber giivensizlik duygusu da artar. Bu durum toplumsal baglari ve
dayanisma duygularm yok eder ve bireylerin ruhsal durumlarim bozan bir ilke olarak hareket
eder. Daima ise ve gelecege iliskin duydugu kayg;, belirsizlik ve giivensizlik iginde olan kisi,
simdiki zamana hakim olma ve gelecegini planlama yetenegini biiyiik 6l¢iide yitirir (Urhan,
2010: 32). Is giivencesizligi nedeniyle olusan bu belirsiz ve istikrarsiz durum galiganlar1 isten
ayrilma egilimine gotiiriir. Ozellikle isinde mutlu olmayan c¢alisanlar ise gitmek istemeyecek
ve iste gegirilen siireyi eziyet olarak goreceklerdir. Dolayisiyla ¢ahisanlar iste gegirilen siireyi
de en az ¢abayla ve verimsiz olarak gegirmeye galisacaklardir. Isinden memnun olmayan
calisanlar bu durumu davranislariyla aktif olarak ortaya koyacaklar, isten ayrilma niyetinin
olusmasiyla birlikte, aktif is arama siireci igine girip, is giivencesine iligkin belirsizligi yok
etmeye cahisacaklardir. Aktif eylemlerin baginda ig aramayi ciddi olarak diisiinme, bagka is

secenekleri konusunda bilgi edinme, dolayistyla isten ayrilma egilimi giindeme gelmektedir.
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Bu siirecin sonunda ise aktif olarak is arama davranisi gozlenmektedir. Ozellikle yiiksek

niteliklere sahip ve yiiksek performansta caliganlar, giivencesizlik durumunda yeni ig

arayismna ilk yonelen grubu olusturmaktadir. Konuya iliskin yapilan arastirmalar is
giivencesizligi ve isten ayrilma arasinda dngoriilen iligkiyi destekler niteliktedir (Cakar, 2007:
133-134).

2. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitlerin basarisinda bireyler hi¢ kuskusuz ¢ok nemli bir rol oynamaktadir. Orgiitiin
ayakta kalmasi, kar etmesi ve tanitimi gibi birgok alanda ¢alisanlara rol diiser. Caliganlarin
orgiite katki saglamasi ise calistiklari isyeri ve islerini benimsemelerine baglhidir. Yaptiklari isi
severek yapmalari, calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri ve yaptiklari iste mutlu
olmalar1, Srgiitiin onlara gergekten deger verdigini gostermesiyle miimkiindiir. Is yasaminda
orgiitlerin en Snemli sorun alanlarindan birisi ¢alisanlarin islerinden ve igyerlerinden memnun
olmayarak, devamsizlik ve daha da Snemlisi isten ayrilma davramsi sergilemeleridir. Bu
nedenle calisanlarm islerinden memnun olmalari, orgiitlerin temel amaglarindan biri olarak
goriilmektedir. Bu da ¢alisanin orgiitiin hedeflerini benimsemesi, kendisi ile dzdeslestirmesi
ve kurum i¢inde varhgim siirdiirmeyi istemesi anlamma gelen 6rgiitsel baglihk kavrammin
onemini artirmaktadir (Dolu, 2011: 32). Bagka bir deyisle, ¢alisanlarin orgiitlerine duydugu
baglilik, iste kalma istegi gdstermesi ve Srgiitiin koydugu hedefler dogrultusunda ¢ahgmasi
icin son derece onemlidir.

Orgiitsel baghlik, insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin de ¢ok 6nemli bir alanin
olusturmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi politikalarndaki temel mantik, olumlu sonuglarin
almabilmesi igin 6rgiitsel baghlik seviyesinin yiikseltilebilmesidir. Orgiitlerin Snem verdigi
politikalardan birisi oldugu i¢in, son yillarda orgiitsel baglilik kavrami bu agidan ¢ok dikkat

¢eken bir konu olmustur.

2.1.0rgiitsel Baghhk Kavraminin Tanimi

Bir kavram ve aynm1 zamanda bir anlayis bi¢imi olarak baglilik, sosyal bir igerigi sahip
olarak toplumsal duygunun oldugu her yerde var olup, toplumsal icgiidiiniin duygusal bir
anlatim bicimidir. Kolenin efendisine, memurun gorevine, askerin yurduna sadakati
anlamindaki baglilik, eski soylenis sekliyle sadakat, sadik olma durumunu anlatmaktadir.

Genel olarak baghlik, bir kisiye, bir diisiinceye, bir orgiite ya da kendimizden daha biiyiik
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gordiigiimiiz herhangi bir olguya karg1 gosterdigimiz sadakati ve yerine getirmek zorunda
oldugumuz bir yiikiimliiligii anlatir (Sen, 2008: 38).

Yazina bakildiginda, orgiitsel baghilik kavramimm tanimi hakkinda tam bir fikir
birliginin olmadig1 goriilmektedir. Orgiitsel baghilik kavrami ilk olarak 1956 yilinda Whyte
tarafindan ele almmustir. Orgiite asirt bagliligin tehlikelerini dile getirdigi “Orgiit Insani”
baslikli ¢calismasinda Whyte “Orgiit insanini” Orgiitiin ¢alisam olarak degil, mavi yaka ve
beyaz yaka ayrimi yapilmaksizin sadece “6rgit”ii icin c¢alisan Kkisi olarak tanimlamistir.
“Orgiit insam” aym zamanda Srgiite ait olan kisidir (Whyte, 2002: 3). Daha sonra bagsta Porter
olmak iizere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek ¢ok arastirmaci yaptiklari
calismalarla konunun geligimine katkida bulunmustur (Aktaran: Cetinel, 2008: 42).

Orgiitsel baghlik ile ilgili 1956 yilindan beri siiregelen arastirmalar, gok saylda ve
birbirinden farkli orgiitsel baghilik tamimmn bulundugunu ortaya koymaktadir. Ornegin,
Grusky (1966) orgiitsel baghiligi “bireyin orgiite olan bagnmn giicli” olarak agiklamigtir
(Grusky, 1966: 488). Luthans’a gore orgiitsel bagllik, orgiitiin iiyesi olarak varligini
stirdiirmek i¢in yogun istek duyma, orgiit yarari i¢in normalden fazla ¢aba gosterme, orgiitiin
deger ve hedeflerine inanma ve kabul etmedir (Luthans, 1987: 219-220). Ayrica, kavram
calisanlarin Srgiite sadakatleriyle ilgili bir tutumdur. Dubin (1975) orgiitiin iiyesi olarak kalma
arzusu, Orgiit i¢in yiiksek ¢aba harcama istegi orgiitiin amag ve degerlerine inang seklinde ii¢
unsurun biitiinii olarak orgiitsel baglilig1 agiklamaktadir (Dubin vd., 1975: 412). Rusbult ve
Farrel (1983) orgiitsel baghliga farkli bir agidan bakmis ve soyle tanimlamustir: "Calisanin
tatmin edici bulmasa bile bir ise saplamp kalmasi ve isine psikolojik olarak baglanmig
hissetmesi"dir (Rusbult vd., 1983: 599). Orgiitsel baglilik yazininda en hakim
arastirmacilardan olan Meyer ve Allen (1997) ise, kavrami c¢alisanlarm orgiitle iligkisi ile
sekillenen ve onlarin Srgiitiin siirekli bir iiyesi olmasi kararii almalarm saglayan davranig
olarak tanimlamustir (Aktaran Yilmaz, 2011: 5-6). Yazinda en ¢ok rastlanan Porter, Mowday
ve Steers (1979) tarafindan yapilan tanima gore orgiitsel baglilik, "bireyin orgiit ve amag ve
degerlerini kabul etmesi, bu amaglara ulagmasi yoniinde c¢aba sarf etmesi ve Orgiitteki
tiyeligini devam ettirme istegi"dir (Porter vd., 1974: 603). Ulkemizde yapilan ¢alismalardaki
orgiitsel baglhlik tamimlarindan bazilar1 da su sekildedir: "calisanin orgiitli bir biitiin olarak
gbrmesi ve genel olarak buna verdigi duygusal tepki" (Gozen, 2007: 46). "Orgiitiin 6zellikleri
ve yapilan is kapsaminda orgiite karsi gelistirilen tutum ve sergilenen olumlu davraniglarin bir
gOstergesi” (Balay, 2000: 47). Baysal ve Peksoy, kavrami, "bireyin orgiit ¢ikarlarimi kendi
ctkarlarindan istin gbrmesi, Orgiitiin ama¢ ve degerlerini benimseme, calistif1 Orgiit ile

ozdeslesme, orgiit icin ekstra caligmaya ve caba sarf etmeye goniillii olmak" seklinde
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tanimlamugtir (Baysal ve Peksoy, 1999: 7-15). "Orgiitiin iyiligi ve basarisinin devam etmesi
icin Srgiitte ¢alisanlarin diisiincelerini paylagip basar1 igin gaba gostermeleri” ise bir difer

orgiitsel baglilik tanimidir (Yiiksel, 1998: 79).

2.2.0rgiitsel Baghhgin Onemi

Rekabet olgusunun yogun sekilde yasandigi bankaciik sektoriinde Orgiit
politikalarmin, stratejilerinin ve hedeflerinin belirlenmesi ve uygulanmast siireclerinde etken
zne olan ¢alisanlarm verimlilik diizeyinin orgiit is ve karar siireglerinin uygulanmasinda ve
orgiit hedeflerinin gerceklestirilmesinde biiyiik 5nem tagidig1 agiktir. Cahisanlarin verimliligini
artiran konulardan biri olan orgiitsel baglilik bu noktada énem verilmesi ve ayn1 zamanda da
basarilmas1 gereken bir meseledir. Aslinda, drgiitsel baglilik dzellikle orgiit yoneticileri, ortak
ve sahipleri agisindan degerli goriilmektedir ¢linkii Orgiitsel baghlifm yikksek olmasi
durumunda karlilik ve devaminda da orgiitiin rekabet edilebilir bir pozisyona kavusmasi
miimkiin olmaktadir.

Giiniimiiz kosullarinda rekabet ortaminda ayakta kalabilmek amaciyla yonetim
uygulamalar biiyiik bir hizla degismektedir. Bu degisime ayak uydurmak hatta bu degisimi
yonetmek gerekmektedir. Bu hizli degisime ayak uydurabilmek icin 6rgiitlerin calisanlariyla
olan mevcut iliskilerini gahisanlar1 orgiitte tutacak sekilde yeniden gozden gegirmesi ve
yapilandirmasi gerekmektedir (Somuncu, 2008: 5-6). Orgiit ile calisan arasinda kurulacak
olumlu iliski sonucunda olusan orgiitsel baghlik, ¢alisanin orgiite karsi hissettigi bagin
giiciinii ifade etmektedir. Bu nedenle galisanlarin yaptiklari isten ve caligtiklar Orgiitten
memnun olmalarim saglamak, giiniimiizde Srgiitler tarafindan iiretim yapmak ya da satigi
artirmak kadar 6nemli hale gelmistir. Ciinkii orgiitsel bagliik duygusunun Orgiitsel
performansi pozitif yonde etkiledigine inamlmaktadir. Bu gergevede, orgiitsel baghhgmn ige
gec gelme, devamsizhk ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglari azalttifi, Kiginin ve
orgiitiin performansina olumlu etkileri oldugu ileri siiriilmektedir.

Orgiitsel baghlik yazininda gegmise bakildiginda, pek g¢ok arastirmaci, Orgiitsel
bagliligin degisik boyutlarini inceleyen ¢aligmalar yiiriitmiislerdir. Bu ¢alismalar giderek artan
bir 5nem kazanmistir. Bunun pek ¢ok nedeni siralanmistir. Bu nedenler;

o Orgiite baghlign, arzu edilen caligma davranis ile iligkisinin olmasi,
o Orgiite baglihgm isten ayrilma niyeti olusturmasinda, iy doyumundan daha etkili

oldugunun aragtirmalarla ortaya konmasi,
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o Orgiitsel bagliig1 yiksek olan kigilerin, diisiik olanlara gére daha iyi performans
gOstermeleri,

o Orgiitsel baglihgin, kurumsal etkililigin yararl bir gostergesi olmasi,

o Orgiitsel baghligin, fedakarlik ve diiriistliik gibi 6rgiitsel vatandaslik davraniglarinin
bir ifadesi olarak dikkat cekmesidir.

Calisanlarmn herhangi bir iiretim faktorii olmadigmin ve kisa donemde gozden
cikarilmalarnin 6rgiite yarardan ¢ok zarar getireceginin anlagilmasi, ayrica son yillarda ortaya
cikan rekabet kosullartyla basa cikabilmek igin daha nitelikli ¢alisanlarla birlikte olmak fikri,
daha nitelikli isgiicii talebini yaratmistir (Somuncu, 2008: 6)

Orgiite baghlik, insanlar bunu isteyerek gosterdiginde nemlidir. Davramsa katilimin
degeri, davranigi zorlama diizeyi arttikca diismektedir. Orgiitsel amaglar agisindan
bakildiginda orgiite bagh isgiiciine sahip olma oldukga avahtajll goriilmektedir. Goniilli
calisanlar, duygusal baglar1 nedeniyle orgiite yiiksek diizeyde baghlik gostermekte, isin
ekonomik getirisinden ¢ok, yapilan igin anlami ile ilgilenmektedirler.

Calisan orgiite olan bagliligi, yapilan hatalarin azalmasi ya da performans artis1 gibi
olumlu c¢iktilarla birlikte rgiitlerin maliyetlerini diisirmekte, karhiliklarim artirmakta ve
imajlarm giiglendirmektedir. Caligan bagliliginin 6rgiite olan giiveni, giivenin de verimliligi
artirdig1 ortaya konulmustur. Baglilik olusmamast sonucu artan devamsizlik ve iggiicii devri,
orgiitlere maliyet olarak yansimaktadir. Calisanlarin 6rgiitii benimsemeleri ve orgiitle uyumlu
hale gelmeleri orgiitiin isleyisini ve yonetimin aldigi kararlarin  uygulanmasint
kolaylastirmaktadir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin 6rgiit igerisinde sosyal uyumu da saglanmig
olmaktadir. Boylece hem calisan hem de igveren agisindan orgiit uzun siire ¢aligilabilir ve
yaganabilir hale gelmektedir.

Calismamiz agisindan degerlendirecek olursak, Tiirkiye'de bankacilik sektorii, yasanan
ekonomik krizle ¢ok sayida personeli isten gikartarak yogun bir kiiciilme siireci yasamisgtir.
Ancak kalan personelin orgiite bagliligi ve orgiite karsi olumlu bir tutum i¢inde olmasi
yasanan olumsuzluklari azaltmak agisindan biiyiikk dnem tagimaktadir. Isten ¢ikarmalarin
varlig1 calisanlar i¢in gogu zaman tehdit olarak algilanmakta, ¢alisanlar siranin kendilerine ne
zaman gelecegi endisesi duymaktadirlar. Giderek artan oranda is glivencesizligi algisi igine
giren calisanlarin, ist yonetime ve dolayisiyla orgiite duyduklan giiven zedelenmekte, baglilik

diizeyleri diigebilmektedir.

2.3.0rgiitsel BaghhZin Simflandirilmas:
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Orgiitsel baghlik konusuna, drgiitsel davranig, rgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji

gibi farkli disiplinlerin ilgisinin artmasi, bu alanlardan gelen arastirmacilarin konuya kendi
bakis acilarindan yaklagmalari, orgiitsel baglilik kavramina iliskin farkli tanimlamalar ortaya
cikmasina neden olmustur. Bu durum, orgiitsel bagliligin siniflandiriimasinda da karisikliklar
yaratmaktadir (Alica, 2008: 18)

Bu simiflandirmalar arasinda 6zellikle iki baglilik tiiriine gore smiflandirma &n plana
cikmaktadir. Orgiitsel baglilik iizerine yapilan biitiin tamimlar, baghligin ya davranigsal ya da
tutumsal bir temele dayandigi fikrinde birlesmektedir (Giil, 2002: 38). Diger bir ifadeyle
calisanlar tutumsal veya davranigsal bir sebep gelistirerek Orgiit iiyelifini devam
ettirmektedirler. Orgiitsel baglihgn davranigsal ve tutumsal olmak iizere iki farkli sekilde
incelenmesinin sebebi, drgiitsel davramis¢ilarin ve sosyal psikologlarin konuya farkl: agilardan

yaklagmis olmalaridir.

2.3.1. Davramssal Baghhk

Davramigsal baglilik, bireylerin gegmis deneyimleri ve Orgiite uyum saglama
durumlarina gore orgiitlerine bagh hale gelme sureci ile ilgilidir (Bayram, 2005: 129). Bu
kavram, baghligin disavurumu ile iligkilendirilebilir. Ayrica, ¢alisanlarin belli bir orgiitte cok
uzun siire kalmalar1 sorunu ve bu sorunla nasil basa g¢iktiklariyla ilgili bir kavramdir (Dogan
ve Kilig, 2007: 41).

Davranigsal baglilik gosteren galisanlar, orgiit icerisinde uzun siireden beri yaptiklari
belli bir faaliyete baglanirlar. Dolayisiyla, bu baglilik tiirii bireyin davranislarina
baglanmasindan kaynaklanan bir olgudur. Orgiitte ¢aligti1 siire boyunca devamlilik gdsterme
davranmigina baglanan c¢alisan, bu davramig1 siirdirmeye devam etmesini destekleyecek
tutumlar gelistirir. Bagka bir deyisle, davranisa baglilik gosterdikten sonra, ona uygun veya
onu mesru ve hakh ¢ikaran tutumlar gelistirir (Giil, 2005: 47). Bu tutumlar, orgiite baghlig1

saglar.

2.3.1.1.Becker’in Yaklasimi

Yan Bahis Yaklasimi olarak adlandirilan bu yaklagima gore, davranigsal baghlik,
kisinin tutarhh bir davrams dizisini sergilemekten vazgectiginde kaybedece8i yatirimlari
diistinerek, bu davranig dizisini siirdiirme egilimidir. Burada baglihifin duygusal degil,
cikarsal bir nedene dayandigindan bahsedilmektedir. Birey kendisi i¢in 6nemli olan bir seyi

ortaya koyarak, yani bagka bir deyisle bahse girerek orgiitiine yatwrim yapar. Ortaya

34



koyduklar1 kendisi i¢in ne kadar degerli ise baghligi da o derece artar. Becker’e gore
calisanlar, toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve sosyal roller
olmak iizere dort yan bahis kaynagi nedeniyle orgiite baglilik gosterirler. Ayrica orgit
icerisinde gegirilen zaman arttikga caliganin yaptig1 yatirimlar da artacagindan, yas ve kidem
arttikga calisanlarin davramgsal baglilik sergileme ihtimalleri artacaktir. Caligan, Orgiitten
ayrilmanin ekonomik, sosyal ve psikolojik maliyetlerini diisiinerek Orgiite daha ¢ok

baglanacaktir (Becker, 1960: 32-34).

2.3.1.2.Salancik’in Yaklasimi

Salancik’e gore orgiitsel baglilik, kisinin davranislarina baglanmasi olarak ele
alinmaktadir. Orgiitsel baglilik kiginin davraniglar: ve tutumlar arasindaki uyum temelinde
gelismektedir. Agik, kesin, siiphe gotiirmeyen, bir kez yapildiktan sonra iptal edilemeyen, geri
doniillemeyen, goniillii davramiglar baglihgi etkilemektedir. Bu yaklasima gore, kisinin
tutumlar ile davramislar uyumsuz oldugu zaman, gerilim ve stres s6z konusu olacaktir.
Tutumlar ile davramislar arasindaki uyum ise baglilik getirecektir. Salancik’a gore, davranisa
yonelik baglihigin olusabilmesi i¢in birey ile orgiit arasmndaki uyuma yonelik davranist devam
ettirme arzusunun olmasi gerekmektedir (Giil, 2005: 49).

Bu yaklasim dogrultusunda, baski altinda kalmadan kendi istegiyle bir oOrgiitte
calismaya baslayan bir bireyin orgiitteki herhangi bir faaliyete katiim davranisi agisindan
kisisel bir sorumluluk tasidigi ve bu davramisini devam ettirme konusunda istekli olacagi
varsayllmaktadir. Birey, davranigim hakhi ¢ikarmak igin de davramgm sahiplenecektir.
Orgiite katilma davramigi ile uyumlu olacak sekilde olumlu tutumlar gelistirecek ve zamanla

orgiite baglanacaktir (Biilbiil, 2007: 14).

2.3.2. Tutumsal Baghhk

Tutum, kelime anlami olarak kisiyi belirli bir davranisa yonlendiren egilimi ifade eder
(Giil, 2005: 40). Bu yaklagima gore baglilik, bireyin ¢alisma ortamim degerlendirmesi sonucu
olusan ve bireyi Srgiite baglayan duygusal bir tepkidir (Bayram, 2005: 129). Dolayisiyla,
tutumsal baghlig belirleyen, ¢alisanin davranislart degil, calisan ile Orgiit arasinda yaganan
iliskilerdir. Cahsanm, orgiitin hedef ve degerlerini kendi hedef ve deBerleri olarak
benimsemesi ve orgiitiin ¢ahisanin beklentilerini karsilamasi durumunda tutumsal bagliliktan

s6z etmek miimkiin olacaktir.
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Tutumsal baglilik, orgiit ama¢ ve degerleri ile ozdeslesme, isle ilgili faaliyetlere
yiiksek katihim ve orgiite sadakatle baglanma seklinde ifade edilen ii¢ bilesenden olugmaktadir
(Bayram, 2005: 129). Bu tiir bir baglilik, bireylerin bazi manevi 6diil ve menfaatler karsiligi
kendilerini orgiite bagladiklar1 bir aligveris iliskisidir. Orgiite baglilik bu sekilde ele
alindiginda, orgiite duyulan pasif bir sadakatin Stesinde Srgiitsel amaglara bilingli bir katkida
bulunmak iizere aktif bir iligkiye girmeye goniillii olmay: icermektedir (Giil, 2005: 41).

Bireyin orgiite kargi tutumunu belirleyen calisma kosullaridir. Kosullar bireyin
psikolojik durumunu olumlu ya da olumsuz y6nde etkilemektedir. Kogullar olumlu oldugunda
bireyin rgiite kars1 tutumu da olumlu olmakta ve baglihk davramsi ortaya gikmaktadir
(Meyer ve Allen, 1991: 63).

Yazinda tutumsal baghliga iligkin bircok yaklagim bulunmaktadir. Bu ¢alismada
Etzioni, O’Reilly ve Chatman ile Allen ve Meyer tarafindan yapilan smiflandirmalar ele
almacaktir. Calismanmn uygulama boliimiinde ise, birgok arastirmaci tarafindan “Grgiitsel
baglihgin unsurlar” baghig altinda da incelenen ve yaygm olarak kabul goren Allen ve

Meyer’in siniflamasi dogrultusunda kendileri tarafindan gelistirilen 6lgekten yararlamlacaktir.

2.3.2.1.Etzioni’nin Yaklasimi

Orgiitsel baglihgmn siniflandirmasina iligkin ilk ¢alismalardan biri Etzioni tarafindan
yapilmistir. Etzioni, orgiitiin iiyeler iizerindeki giic veya yetkilerinin, iyelerinin Orgiite
yakinlagmasindan kaynaklandigini ileri siirmektedir. Bu yaklasima gore orgiitsel baglilik tige
ayrilmaktadir: Bunlar su sekilde siralanabilir:

1. Ahlaki Baghhik: Orgiitin amaglari, degerleri ve normlarini igsellestirme ile otoriteyle
ozdeslesme temeline dayanmaktadir. Caliganlar, toplum icin faydali amaglan takip
ettiklerinde orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar.

2. Hesap¢r Baghlik: Orgiit ile calisan arasindaki ahigveris iligkisini temel almaktadur. Is
gorenler, orgiitlerine katkilar1 karsiliginda elde edecekleri odiillerden dolay1 baghlik
duymaktadirlar.

3. Yabancilastirict Baglhlik: Calisanlar, davraniglarin sinirlandirildigi durumlarda olugan
ve orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Caligan, psikolojik olarak

orgiite baglihk duymamakta fakat iiyeligini devam ettirmektedir.

3.3.2.2. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi
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O’Reilly ve Chatman (1986, aktaran Balay, 2000: 22) orgiitsel baglilig1, kisinin orgiite
psikolojik olarak baglanmasi seklinde ele almiglardir. Arastirmacilara gore orgiitsel baglhihigin
ii¢c boyutu bulunmaktadir. Bunlar;

1. Uyum baghlg: Bagllik, paylagilmis degerler icin degil, belirli odiilleri kazanmak
icin olugsmaktadir. Bu baglilikta, 6diiliin ¢ekiciligi ve cezanin iticiligi s6z konusudur.

2. Ozdeslesme baghligr: Baghlik, digerleriyle doyum saglayict bir iliski kurmak veya
iliskiyi devam ettirmek i¢in meydana gelmektedir. Boylece birey, bir grubun iiyesi
olmaktan gurur duymaktadir.

3. Icsellestirme baghligi: Timiiyle bireysel ve Orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iligkin tutum ve davranislar; bireylerin, i¢ diinyalarini
orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kildiginda gerceklesmektedir

(Bayram, 2005: 130).

3.3.2.3.Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Arastirmacilara gore Orgiitsel baglilik, calisanin orgiite olan psikolojik yaklagimii
ifade etmektedir ve galisan ile 6rgiit arasindaki iligkiyi yansitan, orgiit iiyeligini devam ettirme
kararma yol acan psikolojik bir durumdur. Orgiitsel baghlik, Allen ve Meyer (1991)
tarafindan ii¢ bilesenle ele alinmaktadir. Bu ii¢ bilesenin ortak noktasi, orgiitsel baglhiligin
calisanlarn orgiitle iligkisini ortaya koyan psikolojik bir yapiya ve orgiitteki iyeligini
siirdiirme veya siirdiirmeme kararini belirleyecek 6zelliklere sahip olmasidir (Biilbiil, 2007:
19). Bununla beraber, her baghlik bileseninin kendine 6zgii psikolojik yapis1 bulunmaktadir.

Bu bilesenleri sirasiyla agagida belirtilmistir.

1) Duygusal Baghlik: Allen ve Meyer (1991 calisanlarin 6rgiite karst hissettigi duygusal
baghlg, orgiitle dzdeslesmesini ve biitiinlesmesini kapsamaktadir. Giiglii bir duygusal
baglilikla orgiitte kalan caliganlar, buna gereksinim duyduklarindan degil, daha ¢ok bunu
kendileri istedigi igin Orgiitte kalmaya devam etmektedirler (aktaran Giil, 2003: 45). Duygusal
baglilik, is gevresine iliskin duygusal tepkilerle yakindan ilgili olup, daha ¢ok ise sarilma,
birlikte ¢alisan arkadaslardan, isten ve meslege bagliliktan saglanan doyumla iligkilidir
(Balay, 2000: 73). Bu baglilik boyutu, ¢alisanlarin ise baglihiginin en olumlu seklidir. Aslinda,
bu calisanlar her igverenin hayalini kurdugu, gercekten kendini orglite adamis ve sadik
calisanlardir. Boyle calisanlar ek sorumluluklar almak igin gergekten heveslidirler. Ise kars:

olumlu tutum sergiler ve gerektiginde ek caba gostermeye hazirdirlar (Cetin, 2004: 95).
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2) Devam Baghligi: Allen ve Meyer (aktaran Dogan ve Kilig, 2007: 45)’e gbre devam
baglilipi, Srgiitten ayrilmanm maliyetlerini goz oniinde bulundurmakla ilgilidir. Bu baglilik
tiirine gore, calisanlarin drgiite baglilik duymalarinin ve Srgiitte kalmak istemelerinin temel
nedeni, orgiitte kalmaya ihtiyag duymalaridir. Diger bir ifadeyle, calisamin bir orgiitteki
yatirimlari, Srnegin kidemi ve sahip olduklar diger kaynak ve imkanlari, 6rgiitten ayrilmanin
maliyetini astyorsa, ¢alisan drgiite baglanmaktadir (Balay, 2000: 22). Orgiite devam baglilig
duyan bir kisi, orgiitten ayrilmasi halinde daha az segenegi olacag: fikrine sahiptir. Bu
kisilerden bazilari, bagka ig bulamadiklarindan dolayr orgiitte kalirlar. Bazilarmin ise isi
sevmekten cok, saglik, aile meseleleri ya da emeklilige yakin olma durumlan gibi zorlayici
sebepleri vardir. Kotii i aligkanliklar1 yaninda olumsuz tavir sergilerler ve yoneticiler igin bir
sorun kaynagi olustururlar (Cetin, 2004: 95). Ozetle, devamli baglilig1 gosteren galisanlar,
kendi istekleriyle degil, yapmakta olduklari ige ihtiya¢ duyduklari icin orgiitte kalirlar.
3) Normatif Baghhk: Allen ve Meyer (1991 aktaran Dogan ve Kilig, 2007: 47)’e gbre
normatif baglilik, calisanlarin 6rgiitte kalmay1 siirdiirme ile ilgili yiikiimlilik duygularini
yansitmaktadir. Caliganlar yiiksek bir normatif baglilik duygusu igerisinde orgiitte kalmanimn
dogru bir davrams oldugunu hissederler (Hosgor, 2010: 10). Cahsanlarin bu tiirde orgiite
baglihk duymasi, bireysel yararlart ig¢in bu sekilde davranmalar1 isteginden
kaynaklanmamaktadir. Bu baghlik hissi, ¢alisanlarin yaptiklarmin dogru ve ahlaki olduguna
inanmalar1 nedeniyle belli davramgsal eylemleri sergilemelerine yardim etmektedir (Balay,
2000: 22). Kisiler, bir minnettarlik duygusu sonucu Oorgiitte kalirlar. Bunun sebebi,
isverenlerin onlan gercekten ¢ok ihtiyaclar1 oldugu bir zamanda ise almasi ya da
isverenleriyle kalmalarmin en dogru sey olacagi yolunda deger yargilarina sahip olmalaridir.
Boyle kisiler, orgiitiin kendilerine iyi davrandigmi ve bundan dolay1 da kendilerinin orgiitte
bir siire calismalarmin &rgiite kargi borglart oldugu kanisindadirlar (Bayram, 2005: 133).
Ozetle, calisma yasaminda giiglii duygusal baglhilig1 olan ¢alisanlarin "istedikleri" i¢in,
devam baglilig1 icinde olan galiganlarin "ihtiyag duyduklan" i¢in, normatif baghlik i¢inde
olanlarm ise, "drgiitte kalmanin dogru oldugunu diisiindiikleri" i¢in Srgiitte calismaya devam

ettikleri sGylenebilir.

2.4.0rgiitsel Baghhk Gostergeleri

Calisanlarm orgiitlerine bagliliklar1 farkli tutum veya davramiglar olarak ortaya
¢ikabilmektedir. Mowday ve arkadaglar1 (1979) yaptig1 ¢alismada orgiitsel baglihim iig temel
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gbstergesinin oldugunu iddia etmistir (Mowday, 1979: 389). Bir baska deyisle ¢alisanlarin
orgiitsel baghlik gosterip gostermedigi gesitli gostergelerle dlgiilebilir (Giindogan, 2009: 6).

1. Orgiitiin amaclarin ve degerlerini kabul etme ve siki sikiya baglanma: Orgiitsel
bagliligin en dnemli gostergelerinden biridir. Calisanin kuruma baglilik gosterebilmesi i¢in
oncelikle kurumun amag¢ ve degerlerini kabullenmesi gereklidir. Kurumun amag¢ ve
degerlerini kabul etmesine ek olarak g¢alisanin bu amag¢ ve degerlere inanmasi da
gerekmektedir. Orgiitiin amag ve de@erlerine inanan ¢alisanin, Orgiit icin cabalamasi ve
baglilik gdstermesi kagmilmaz hale gelmektedir. Ornegin, bir ¢alisan kurumun vizyonlarina
gercekten inanirsa, bunu gergeklestirmek icin elinden geleni yapacak ve kuruma baglilig
artacaktir. Calisanin kigisel degerleri, hedefleri ve hayattan beklentileri ile kurumun amag ve
degerlerinin iliskili olmasi, saglikli ve yiiksek diizeyli bir bagliligin olugmast agisindan Snem
tagimaktadir (Dolu, 2011: 67).

2. Orgiit icin Fedakarlkta Bulunabilme: Orgiitsel baghlign bir diger gostergesi de
calisanin kurumun amaglar1 dogrultusunda sorumluluklarmin veya gorevlerinin diginda ve
belirlenmis bir diizeyin iizerinde ¢aba gdstermesidir. Calisanin sadece calistign kurumun
basarisim1 diisiinerek kendinden fedakarliklarda bulunabilmesi ve herhangi bir kisisel
beklentide olmamas, kisinin kurumunu benimsediginin gostergesi olarak kabul edilmektedir.
Calisanin sorunlar1 ve ihtiyaglari kurum tarafindan tespit edilip kargilaniyorsa, galisan bu
durumdan memnun olacak ve kuruma baglihig1 artacaktir. Bu konuda yapilan bir tanim da bu
goriisii desteklemektedir: “Cahisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin saglanmasi, orgiitiin ¢alisanin
sorunlartyla ilgilenme derecesine baghdir. Orgiitleri tarafindan desteklenen ¢alisanlarin orgiite
kargi yaptiklari fedakarliklar da artabilecektir. Orgiit iginde siireg igerisinde hiyerarside
yiikselme gdsteren galisanlar bu konuya 6rnek olusturmaktadir. I hayatina orgiitiinde en alt
kademeden baslayan calisanin orgiitiine baglanmasi ve orgiitii tarafindan desteklenmesi
sonucunda performansi artig gosterecek ve en iist kademeye dogru yiikselen bir bagar1 grafigi
ortaya koyacaktir” (Somuncu, 2008: 61).

3. Orgiit Uyeliginin Devanu Igin Giiclii Bir Istek Duyma: Bir diger orgiitsel baglilik
gostergesi galisanin orgiit tiyeligini devam ettirme yoniinde giicli bir istek duymasidir. Tlk iki
gdstergeye paralel olarak bu gosterge de, ¢aliganin orgiitiine yonelik olumlu duygularinin bir
sonucudur. Orgiitsel baglilik, kurumun ¢aliganlarin sorunlariyla ilgilenmesi ile de yakindan
iliskilidir. Orgiitsel yap1 igerisinde dogru isleyen iletisim kanallari, etkin insan kaynaklari
politikalari, sosyal etkinlikler, yeterli kariyer olanaklari, orgiit ici adalet gibi unsurlarm,
calisamn kurumda kalmaya devam etme istegine olumlu etki yapmasi beklenmektedir
(Giindogan, 2009: 7; Yilmaz, 2011: 28).
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4. Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme: Ozdeslesme kelime anlami olarak kiginin bagka bir
kisiyle ya da iginde bulundugu toplulukla arasinda ortak noktalar bulup, ona veya onlara
benzemesi veya benzemeye calismasidir. Kisi, bir grup veya bir orgiitle gesitli sebeplerden
dolay1 dzdeslesmektedir. Orgiitsel kimlik ise kelime anlami olarak orgiitiin kendini ifade
etmesidir. Calisanlarin kurum hakkinda inandiklar1 kalici, farkli ve merkezi dzellikler bu
imajla ilgilidir ve bu imaj tiirii 6rgiitsel kimlik olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar kendilerini
tanimlamak i¢in kullandiklar1 6zellikleri, orgiitlerini de tanimlarken kullanirlarsa, o noktada
bu ¢alisanlarin kurumlariyla 6zdeslestikleri ve orgiitlerine kars: giiglii bir baghilik duyduklar
soylenebilmektedir (Giindogan, 2009: 7).

2.5.0rgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglihgin artmasma ya da azalmasina neden olan faktdrlerin bilinmesi,
baglhilig1 etkileyebilmek agisindan onem tagimaktadir. Orgiitsel baglilia etki eden faktorler
kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dig1 faktorler olmak fizere ii¢ baslik altinda
toplanabilir. Calismamizin bu béliimiinde ilk olarak drgiitsel baghiliga etki eden faktorlerden
kisisel faktorler iizerinde durulacaktir. Daha sonra orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorlere

deginilecektir.

2.5.1. Kisisel Faktdrler

Kisisel 6zelliklerin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi tizerine yapilan arastirmalarda,
yas, cinsiyet, egitim seviyesi, medeni durum, Srgiitte ¢alisma siiresi ve pozisyon faktorlerinin

orgiitsel baglilig etkiledigi tespit edilmistir (Sen, 2008: 50)

2.5.1.1.Yas

Calisanlarin yaglar iglerine iliskin tutumlari, algilarni, isteklerini ve beklentilerini
degistirmektedir. Bu da orgiitsel bagliliklar: iizerinde etki yaratmaktadir (Sen, 2008: 50).
Yapilan caligmalarda orgiitsel baglilik ile calisanin yasi arasinda pozitif yonlii bir iligki
bulunmustur, bu iliskinin siirekli olmadig1 da ¢aligmalarda belirtilmistir. Yani ¢alisanin yag1
arttik¢a Orgiitsel baglilig1 da artmaktadir fakat bu siirekli olmayabilir (Yilmaz, 2011: 33).

Calisma yasamina yeni adim atan genglerin orgiite baglilik diizeyleri, yash calisanlara
gore daha diisiik g6zlenebilmektedir. Bunun nedeni, is tatminsizligi ya da daha iyi bir is
bulma iimidi olabilmektedir. Yas degiskenini ele alan pek c¢ok arastirmada, yas arttikga

baglihigin da arttigina iliskin bulgular elde edilmistir. Calisanlarin yasi arttikca, alternatif ya
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da farkli bir egitim alma imkAnlarinin azaldigi, dolayisiyla ¢alisanlarm iiyesi olduklar
orgiitlere baghliklarmin arttigt belirtilmektedir. Kisi yaslandik¢a is bulma imkan azalir ve
sahip oldugu orgiite daha gok baglhilik kazanir. Kisi isine devam etmektense birakmanin daha
fazlasina mal olacagim fark ettiginde de orgiite ve isine daha bagiml1 hale gelir.

Yas ilerledikce calisanin bir bagka ige girerken beklentileri degismektedir. Geng
calisan alt seviye hatta statiisiiz olarak ise baglayabilirken yas1 ilerleyen kisi kendine saygi
duyulmasm beklemekte ve bu diizeyde calismak istemektedir. Bu da bulundugu orgitte
kalmasina etki etmektedir.

Yaslan biiyiik olan ¢alisanlarin daha olgun olmalar1 ve isyerinde gegirdikleri zamanin
daha ¢ok olmasi dolayistyla 6rgiite yonelik duygusal bagliliklarmin daha yiiksek oldugu ifade
edilmektedir (Sen, 2008: 50). Balay (2000) yast biiyiik olan ¢alisanlarin Srgiitsel baghliginin
neden yiiksek olduguna dair bir aragtirma yapmistir ve nedenlerini su sekilde belirtmistir
(Balay, 2000: 78): "Yaslar1 bilyiik olan galiganlarin farkl iglere gegmeyi daha riskli gérmekte
ve yasca biiyiik personelin iglerini yaparken tecriibeden ve kendine giivenden kaynaklanan
daha fazla tatmin duygusuna sahip olma durumlar1 s6z konusudur”.

Stevens tarafindan yapilan arastirmada ise tam tersi sonuclar bulunmustur. Yasi geng
personelin deneyimi ve tecriibesinin yetersiz olmasmdan dolay1 is alternatiflerinin az olmasi
kuruma baghliklarmin daha fazla olmasimna neden oldugu bulgusuna ulasilmistir (Stevens,
1978: 384).

Calismamiz agisindan bir degerlendirme yapmak gerekirse, Halkbank, Ziraat Bankasi
ve Istirakleri igin kurulan Oz Finans Is Sendikasina iiye olanlarm gogunun geng calisanlar
oldugu, ileri yastaki calisanlarin ise is sozlesmesinin feshedilmesi diistincesiyle sendikaya
soguk baktiklar1 goriilmiistiir. Bu da genellikle aralarinda bir zithik oldugu diistiniilen 6rgiitsel
ve sendikal baglilik arasindaki farki yansitmaktadir. Bu durumu yorumlamak gerekirse,
orgiitsel baghlig yiiksek oldugu diigiiniilen yash calisanlarin Srgiitten yana tavir almalari,
orgiitsel bagliig:r diisiik olarak diisiiniilen gen¢ calisanlarin ise, sendikadan yana tutum

gelistirmekte oldugu soylenebilir.

2.5.1.2.Cinsiyet

Cinsiyet ile orgiitsel baglilk arasindaki iliskiyi arastiran birgok arastirma (Hrebiniak
ve Alutto, 1972: 572-573; Angle ve Perry, 1981: 1-14; Aven ve digerleri, 1993: 63-73)
olmasina ragmen herhangi bir goriis birligine varilamamistir. Bazi1 arastirmacilar kadinlarin
orgiitsel baghliginin erkeklere gore daha diisiik olmasinin nedenini su sekilde agiklamiglardir

(Yilmaz, 2011: 30-31): 1)Kadmmlarin ailesel rollere ¢nem veriyor olmasi: Kadnlarin
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erkeklere gore orgiitsel kariyerlerini ikinci planda tutmalari, ¢ocuklar ve ev isleri ve aile

yasantilarina ve erkeklere gore daha fazla 6nem vermelerinden kaynaklanmaktadir. Kadmlar
bu nedenle orgiitsel gérev, rol ve kariyerleri icin fazla zaman ayiramamakta ve erkeklere gore
daha az baglilik gostermektedirler. 2)Kadinlarin isgiiciine katilmalarimn oniindeki engel
bulunmasi: Bu engeller kadinlara yonelik olumsuz tutumlar, is ve aile stresinden, rol
catismasindan, ahlaki, dinsel, kiiltiirel yapilardan, hukuksal normlardan veya erkek calisanlara
yonelik insan kaynaklar1 politikalarindan kaynaklanan cesitli engeller bulunmaktadir.

Arastirmalarda bulunan bir diger olgu da genelde erkeklerin kadmnlardan daha iyi
pozisyonlarda ve daha yiiksek ticretle caligtiklar1 icin Orgiitlerine daha fazla baglilik
gosterdikleridir (Aven ve digerleri, 1993: 65).

Erkeklerin - daha fazla baglilik gosterdigini iddia eden arastirmacilarin yam sira,
kadnlarin dahé fazla baglilik gosterdigi goriisiinde olan arastrmacilar da vardir.

Calisanlarmin ¢ogu kadin olan kurumlarda firsat verildigi takdirde kadinlarm da oldukca

basarili ve kurumuna bagl oldugu gézlemlenmistir (Yilmaz, 2011: 31)

Kadmlarin 6rgiitsel bagliligmnin daha yiiksek oldugunu 6ne siiren arastirmacilarin ileri
siirdiikleri nedenler su sekilde belirtilmektedir: 1)Kadinlar daha istikrarlidirlar: Kadin
calisanlar c¢alistiklari is kolunu ve kurumu sik sik degistirmekten hoslanmamaktadirlar.
Ayrica Hrebiniak ve Alutto (1972) caligmalarinda, yalniz yasayan kadinlarm evli olanlara
veya ayri yasayanlara gore, farkli is segeneklerine daha olumlu baktiklarmi saptamigtir
(Hrebiniak ve Alutto, 1972: 573). 2)Kadin c¢alisanlarin  karsilastiklart  zorluklar
motivasyonlarim artirmaktadir: Mowday ve digerleri (1979) yaptiklar1 ¢alismada, kadinlarin
bulunduklar1 mevkiye gelebilmek icin erkeklere oranla daha fazla engelle karsilastiklarini ve
o mevkiye gelebilmek igin daha fazla ¢aba ve zaman harcadiklarimi bulmustur. Bu durum
motivasyonlarini artirarak Orgiitlerine daha fazla baglanmalarina sebep olmaktadir (Aktaran:

Yilmaz, 2011: 31)

Koray (1995) yaptig1 bir aragtirmada kadmlarm ¢ogu c¢aligmanin ¢ocuk bakimi ve ev
isleri konusunda zorluklar yarattigimi ifade etmiglerdir. Ayrica kadmnlarm caligmanin evdeki
ve toplumdaki statiilerini yiikselttigi konusundaki goriisii desteklemedigi ortaya ¢ikmistir. Bu
arastirma, kadinlara gére c¢alismanin ev isleri ve ¢ocuk bakiminin izin verdigi siirece
ekonomik fayda saglayan bir arag olarak goriildiigiinii, psikolojik ve toplumsal yararinin daha
az oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirmaci bu sonuglarin egitim seviyesi ytiksek, girisimci

Ozellikler tasiyan kadmnlarin ¢alisma hayatini yansitmadigini da belirtmigtir (Sert, 2010: 36).

2.5.1.3.Medeni Durum
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Cinsiyet ve yas degiskenine gére gozlenen farklar diginda medeni durumun da orgiitsel
baglilik iizerinde etkisi olup olmadifina dair aragtirmalar yapilmistir. Calisanlardan evli
olanlarm, orgiitlerinden ayrilmay1 maliyetli gordiikleri i¢in orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksek
oldugu diigiiniilmektedir. Calisanlardan bekar olanlarin ise, olas1 bir is degistirmede daha
girisken ve cesaretli davranabilecegi lizerinde durulmaktadir. Bunun bir nedeni, bekarlarin
evlilere gore diizenli bir hayatlarinin olmamasi ve sorumlulugunu tagidiklar: kisi sayisinin az
olmasidir. Evliler ise sorumlulugunu tasidiklar1 insanlar yiiziinden daha tedbirli ve dikkatli
davranmak zorunda hissettikleri icin ¢alistiklar1 6rgiite bagliliklar: daha yiiksektir.

Northcraft ve Neale’in yaptigi bir arastirmada, ¢alisanin bekar ya da evli olmasinin ig
degistirme oranmi etkileyen faktdrlerden biri oldugu ve evli olanlarin hizmet siirelerinin

bekarlara gore ii¢ kat daha fazla oldugu sonucu bulunmustur (aktaran: Yilmaz, 2011: 32).

2.5.1.4.Egitim

Caliganlarin egitim diizeyi bagliliklarimi etkileyen bir diger nemli faktordiir. Egitim
diizeyi yiikseldikge beklenti de yiikselmektedir. Nedeni ise bu kisilerin ¢alisma hayatma
atilmayip, daha uzun siire egitim almanin maliyetine katlanmisladir ve is hayatina nitelikli
personel olarak atilirlar. Bunun sonucu olarak da iicret ve diger ¢alisma kosullarindaki
talepleri de yiiksek olmaktadir. Ayrica is hayat1 egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlar i¢in para
kazanmanin yam sira toplumsal statii ve sosyal iligkileri gelistirme olanaklarmin saglandigi
bir ortam olarak algilanmaktadir (Cakir, 2001: 82).

Caliganlardan egitim diizeyi yiiksek olanlarm bazi beklentilerinin gerek kurum
politikalar1 gerekse de yoneticilerin tutumlar1 sebebiyle karsilanmasi her zaman miimkiin
olmadig1 ve bu gibi bir durumda ¢alisanin rgiitsel bagliliginin olumsuz etkilenecegi ortaya
koyulmustur. Yapilan arastirmada yiiksek egitimli ¢alisanlarin, mesleklerine orgiitlerine gore
daha ¢ok bagli olduklar1 ve bu tiir kisilerin 6rgiitlerine psikolojik bagliliklarinin saglanmasinin
oldukga zor oldugu da belirtilmigtir (Mowday ve digerleri, 1982: 224).

Bazi arastirmalar, egitim ve bilgi diizeyi yiikseldikce sorumluluk alma, inisiyatif
kullanma, bagimsiz karar verme olanagi arttig1 i¢in, ¢alisganin monotonluk ve bikkinliklar
ortadan kalkacagndan isini daha fazla benimseyecegi, devamsizliklar ve rahatsizliklarin
azalacagini iddia etmislerdir (Eren, 2003: 66).

Bazi1 ¢alismalarda ise egitim diizeyi ve baglilik arasinda negatif bir iliski bulunmustur.
Cohen’in yaptig1 calismada beyaz yakalilarda egitim ve orgiitsel baglilik iliskisi negatif olarak
belirtilirken, mavi yakalilarda ise egitimin Orgiitsel baglilik {izerinde onemli bir etkisi

olmadig1 bulunmugtur (Cohen, 1992: 539).
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2.5.1.5.Calisma Siiresi ve Kidem

Meyer ve Allen (1993) kurumda calisilan siireye bagli olarak statii yiikselisi
sonucunda, memnuniyet diizeyinin artmasinin orgiitsel baglilik ile kidem arasinda pozitif
yonlii bir iligkisi oldugunu ifade etmistir. Arastirma, ¢alisma siiresi arttik¢a calisanin kuruma
yaptigl yatrim miktarmin da arttii ve bunun da kurumdan ayrilmayr daha maliyetli hale
getirdigini ileri siirmektedir (Meyer ve Allen, 1993: 645).

Mathieu ve Zajac (1990) caligmalarinda, orgiit kurallarinin igsellestirmesini ¢alisanin
kurumda calisma siiresine baglamis ve kuruma olan psikolojik bagliliginin ¢aligma siiresi ile
arttigii ifade etmistir (Mathieu ve Zajac, 1990: 171). Benzer bir sonug, Cohen (1993)’in
calismasinda da ortaya konmustur. Aragtirmaci, ¢alisanlarin hizmet siiresi ve dolayisi ile
kidemi arttikga orgiitsel baglhiligmin da arttiini belirtmektedir (Cohen, 1992: 539-540).
Nedeni ise, hizmet siiresinin de kuruma yapilan bir yatirim olmasi olup, bu nedenle ¢alisanin
kazanglarim kaybetmemek igin orgiite daha ¢ok baglanmasidir (Ince ve Giil, 2005: 54).
Mesela bir ¢alisanin uzun siire ¢aligtiktan sonra istifa etmesi kidem tazminatin1 alamamasina
yol agacaktir ve bu da orgiitsel baglilik iizerinde olumlu etki yapacaktir.

Morrow ve digerleri (1988) calismasinda statii, artan yas, kideme bagl {icret
diizeyindeki yiikselme, emeklilik maag1 alma planlarini ¢alisanin kuruma yaptif1 yatirimlar
olarak degerlendirmis ve bu yatirimlarin kurumdan ayrilma maliyetini artirdigt ig¢in de
orgiitsel baglihig1 kuvvetlendirdigi agiklamigtir (Morrow ve digerleri, 1988: 96).

Buchanan (1974) kidemin ¢alisanlar1 bagliligini nasil etkileyecegini acikladigi modelde
calisma siiresi ile ilgili baz1 ¢ikarimlarda bulunmugtur. Buna gore, ilk yil bireyin giivenlik
ihtiyac1 ve beklentilerinin karsilamip karsilanmayacagi zihinde nemli yer tutmaktadir. ikinci
ve dordiincii yillar arasinda birey statiisiini gelistirmek i¢in ¢caligmakta ve basarisizlik korkusu
duymaktadir. Besinci yildan sonra olgunluk agsamasi gelmekte ve baglilik yiiksek olmaktadir
(Buchanan, 1974: 533).

O’Reilly ve Chatman (1986) ise, orgiitsel bagliligin uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme
boyutlari ile ¢alisma siiresi arasindaki iligkiyi lizerine ¢alismis ve uyum baghlif ile orgiitte
calisma siiresi arasinda negatif, 6zdeslesme baglilif: ile caliyma siiresi arasinda pozitif,
igsellestirme bagliligi ile de calisma siiresi arasinda herhangi bir iliski bulunmadigi
bulgularmi ortaya koymugstur (O’Reilly ve Chatman, 1986: 245). Bu g¢alismanin aksini
gosteren bir ¢aligma Ferik (2002) tarafindan yapilmis ve kidemli personelin kidemsizlere gore

ise devamsizlik orammin daha fazla oldugu ve dolayisiyla orgiite bagliliklarinin azaldigim
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belirtmistir. Bunun nedeni olarak da, ¢alisanin kidemi sebebiyle elde ettigi giiven, bikkinlik,
yaslanma ve yipranmalari sayilmaktadir (Yilmaz, 2011: 34)

Hedef kitlesini bes yildizli otellerde caligan personelin olusturdugu bir arastirmada,
kurum i¢inde herhangi bir pozisyonda gegirilen siire ve kurumda caligilan toplam siire ile
Orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelenmistir. Bu arastirmada hem kurumdaki toplam
calisma siiresi hem de ayni1 pozisyonda gegirilen siire ile orgiitsel baglilik arasinda ters yonlii
bir iligki bulundugu ortaya ¢ikmigtir. Bu noktada sunu da belirtmek gerekir ki, ¢alisanlarin
kurum igindeki pozisyonu da baglilik diizeyini etkilemektedir. Yonetici pozisyonunda
calisanlarin daha yiiksek baglilik gosterdikleri saptanmistir (Yilmaz, 2011: 34) Baska bir
calismada, orgiit hiyerarsisinde {ist kademelere ¢ikildikca normatif ve duygusal bagliligin
arttig1, ancak devam bagliliginin azaldigi1 sonucuna ulagilmistir. Sonucun bdyle ¢ikmasinin en
Onemli nedeni ise, Orgiitiin iist kademelerinde yer alan ¢aliganlarin, karar alma ve oncelik
kullanma ozgiirliigiine sahip olmalar1 ve isleri ne sekilde yapacaklari1 konusunda daha
bagimsiz davranabilmeleri olarak gosterilmistir (Tolay, 2003’den aktaran Giindogan, 2009:
83).

2.5.1.6.Kisilik Ozellikleri

Kisilik, tutarli diisiinme, hissetme ve uyumlu davranma bic¢imidir (Ceylan, 1998: 26).
Yapilan arastirmalar kisilik ozellikleriyle orgiitsel baghlik arasinda bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Basar1 motivasyonu, kendinden memnun olma ve bunlar gibi diger ihtiyaglarin
orgiitsel baglilikla iliskisi oldugu s6ylenebilir. Tlgi ¢ekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik, isin
calisan agisindan 6nemi, ise katilim, sorumluluk, cesitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve
becerilerini kullanma firsatlari, kisinin performansi ile ilgili tatmin edici geri bildirim gibi
icsel motivasyon araglar1 da bireylerin istekli ¢aligmalarinda etkili olmaktadir (Y1lmaz, 2011:
36).

Burada sadece denetim odagi agisindan bir degerlendirme yapmak gerekirse, igsel
denetim odakli olarak adlandirdigimiz kisilik ozelligi gosteren caliganlar, baglarina
gelebilecek her tiirlii olay1 kontrol edebileceklerine inanmaktadirlar. Bagkalarimi ikna etme
yetenekleri yiiksek, ancak bagkalarindan etkilenme olasiliklar1 azdir. Daha g¢ok basartya doniik
calisan bu kisiler, cevreleri iizerinde kontrole de sahiptirler (Ozkalp ve Kirel, 1996: 78). Bu
tiir ¢alisanlar kuruma baglilik duymadiklar1 zaman kurumda kalmaya devam edip, inanglarina
gore davranmakta, kurumdan ayrilmalarini kolaylastiracak is alternatiflerinin farkinda
olmakta ve kurumda bulunmay1 kendi tercihleri olarak algiladiklarindan kurumlar1 i¢in gii¢lii

bir baglilik duymaktadirlar.
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Digsal denetim odakli kisiler ise, baglarina gelen olaylarda sansin ve kaderin etkisine
inanmaktadirlar. Digsal denetim odakli galiganlar, kurumda bulunmalarini tercihlerinden &te
sans eseri veya kader olarak gordiiklerinden yabancilagmis, tatminsiz kisilerdir, daha az
secenek algisina sahiptirler ve kuruma igsel denetim odakli kisilerden daha diisiik diizeyde
baglilik gosterirler (Luthans ve digerleri, 1987: 219-236). Mesela igsel denetim odakli
calisana bir 6diil verildiginde bunu hak ettigine inanir ve drgiite bu olumlu politikas: sebebiyle
daha ¢ok baglanirken, digsal denetim odakli ¢alisan ise aldi1 bu &diiliin sans eseri oldugunu

diisiiniir ve baglilik diizeyinde bir degisiklik olmaz (Yilmaz, 2011: 37).

3.5.2. Orgiitsel Faktérler

3.5.2.1. Ise Iliskin Ozellikler

Ise iliskin o6zellikler ile galisanin Orgiite baghiligi arasindaki iligkilerin incelendigi
arastirmalarda isin ozellikleri bakimindan birgok farkh degisken dikkate almmugtir. Igin
zorlugu, geri bildirim, gorev kimligi, is yiikii, isin kapsami, astlarin beceri diizeyi ve sosyal
etkilesim imkanlar1 bunlardan bazilaridir. Bunun yam sira ¢aligsanin isteki sorumluluk ve yetki
diizeyi de orgiitsel baglilig1 etkilemektedir.

Hackman ve Oldham’in is 6zellikleri modeline gore ise, isin Olgiilebilir beg temel
ozelligi bulunmaktadir. Bunlar, beceri cesitliligi, gorev biitiinliigii, gorevin 6nemi, 6zerklik ve
geri bildirimdir. Arastirmacilar bu temel bes 6zelligi tek bir formiilde birlestirerek, isin
calisanin igsel motivasyonunu giiclendirme potansiyelini yansitan, isin “Potansiyel
Motivasyon Skoru”nu belirlemislerdir. Isin motive etme potansiyelini yansitan bu skorun is
tatmini, motivasyon, iiretkenlik ve is diizenli devam etme gibi olumlu is sonuglariyla iliskili
oldugu ortaya konulmustur (Hackman ve Oldham, 1975: 159).

Is motivasyonu, “insanlar1 belirli bir isi segmeye, o isi yapmaya devam etmeye ve ¢ok
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calismaya sevk eden gii¢”, “orgiit amaglarina yonelik yiiksek diizeyde caba harcama istegi” ve
“orgiitsel amaglara ulagma istegi” olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglihign, drgiitiin amag
ve degerlerine duyulan gii¢lii bir inang, bunlarin kabulii ve 6rgiit yararina ¢ok fazla ¢aba sarf
etmeye istekli olma unsurlari ile i motivasyonun bu tanimlar1 kargilastirildiginda, isin, motive
edici 6zellikleri bakimindan, galisanin 6rgiitsel baglilik diizeyini etkileyecegi one siiriilebilir.
Isin temel karakteristiklerinden biri olan ozerklik, ¢alisanin isi planlama ve yerine
getirmede kullanacagi yontemleri belirmede ne kadar ozgiir oldugunu yansitmaktadir.
Ozerklik ve orgiitsel baglihik arasindaki iliskide, ¢alisanin yaptig1 isin sonuglarindan sorumlu

olmast 6nem tasimaktadir. Ozerklige sahip bir c¢alisan orgiitsel hedef ve degerleri
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benimsemigse, bu hedefleri gergeklestirmeye yonelik ¢ok daha fazla sorumluluk hissedecektir
(Azakl, 2011: 68).

Temel is 6zelliklerinden biri olan gorev biitiinltigli, bir isin tamaminin ya da ayirt
edilebilir bir parcasinin baslangicindan bitimine kadar bir kisi tarafindan tamamlanma
derecesini ifade eder.

Diger bir is ozelligi olan geribildirim ise, isin kendisinin, bireysel basarisina dair
kisiye, ne derecede agik ve dogrudan bilgi sagladiginin 6l¢iisiidiir. Baz1 arastirmalarda bu iki
is oOzelliginin orgiitsel baglhiligi etkiledigi ©ne siiriilmiistiir. Nitekim Steer 1977’in
aragtirmasinda, gorev kimligi ve geri bildirimin orgiitsel bagliligi etkiledigi sonucuna
ulagilmigtir. Lee ve digerlerinin  (1992) Amerikan Hava Harp Akademisi’'nde
gerceklestirdikleri arastirmada da gorev hakkinda geribildirim ile orgiitsel baglilik arasinda
anlaml1 ve ayn1 yonlii bir iligki tespit edilmistir (Azakli, 2011: 68).

Isin temel 6zellikleri disinda ancak ige iliskin diger bir 6zellik ise is yiikiidiir. Nitekim
Stevens ve digerlerinin (1978) yoneticiler tizerinde gergeklestirdikleri bir arastirmada asir1 is
yiikii ile orgiitsel baglilik arasinda ters yonlii bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir (Stevens
vd., 1978: 384).

3.5.2.2. Yonetim ve Liderlik

Yonetici, islerin yapilmasi igin bunlar1 analiz eden, bu analiz sonucunda ortaya ¢ikan
her isin yapilma seklini ve yapacak kisiyi saptayan ve atayan, ona yol gostererek, egiterek isi
yaptiran, yapilan igleri izleyen ve denetleyen, bunlarin sonugta sentezlerini yaparak isin
tiimiiyle basar ile yapilmasim saglayan kisidir. Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim
ve liderlik tarzlari, calisanlarin orgiitsel hedef ve degerlere olan baghiligini artirmakla birlikte
calisanin bulundugu isyerinde tutan en 6nemli argiimanlardan birisidir (Sen, 2008: 58).

Orgiitlerin basariya ulasmak adma insan sermayesinden sadece en iyi sekilde
faydalanmaya calismas1 yeterli degildir. Orgiitsel baghligi yiiksek caliganlarin rgiitsel
hedeflere ulasmaya y6nelik motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu dikkate alindiginda,
orgiitlerin bagariya ulagmak adma caligan baglihgimni tesvik etmesi ve kalic1 hale getirmesi
sarttir. YOnetici, caliganlarin davraniglar1 iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle
olumlu yoneticilik davramiglarinin, yiiksek diizeyde Orgiitsel baghlik sagladigi
varsayilmaktadir (Azakl, 2011: 71).

Yonetim ve liderlik, ¢alisanlarin kararlara katilmasimi saglayip saglamama agisindan

da 6nemlidir. Bireylerin, katilimlarini saglayan kararlara, sonuglar1 hakkinda sorumluluk veya
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yilkiimliilik hissettikleri davraniglara daha fazla baghlik gosterme egiliminde oldugu

belirtilmektedir. Bu da orgiitsel baglilig1 artirmaktadir (Cetinel, 2008: 71).

Bunlarin yam sira, yonetici ¢alisana ne yapmasi gerektigini agik¢a ve dogru sekilde
anlatmali ve ona yol gostermelidir. Ciinkii c¢alisanlar onlardan ne beklenildigini

bilmediklerinde orgiitsel bagliliklar1 daha az olacaktir. Benzer sekilde, yonetime katilma

calisanlarm orgiitsel sorunlarin ¢Oziimiine Onemli Kkatkilar1 bulunmalart nedeniyle,
cevrelerinden, 6zellikle iistlerinden ve is arkadaslarindan vgiiler almalarim saglar. Bu durum
da ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligmi arttirr.

Déniisiimcii liderlik tarzina gore liderler ¢alisanlar: ile yakin iligkiler kurarak ve her
bir calisanin kisisel ihtiyaglarmi dikkate alarak galisanlara karsi kisisel ilgi gosterir. Iscan’a
(2006) gore lider her bireye karsi bireysel ilgi olusturarak onlara karsi farkli, fakat adil
davranir. Sonugta liderin bu tutumu sebebiyle caliganlar kendilerini 6zel, tesvik edilmis ve
motive olmus hissederler (Cetinel, 2008: 71).

Ozetle, yapilan arastirmalarda, lideri tarafindan karar vermeye katilimi i¢in tegvik
edilen, insan iliskilerine 5nem veren ve astlarin1 destekleyerek onlarin gelisim gostermeleriyle
yakindan ilgilenen lidere sahip olan astlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmigtir. Bunun yam sira, Mert ve digerleri (2010) liderlik tarz1 ile orgiitsel
baglhilik arasindaki iligkiyi Tiirk bankacilik sektdriinde inceledikleri arastirmada doniigiimsel
liderlik tarz1 ile calisanlarin Orgiite baghliklar1 arasinda anlamli bir iliski olduguna dair

sonuglara ulagsmiglardir (Azakli, 2011: 73)

3.5.2.3. Ucret Diizeyi
Ucret, bireyin 6rgiite bagliligini etkileyen en nemli unsurdur diyebiliriz. Yaptig1 igin

karsihgm almadigr diisiincesi c¢aliganin Orgiite karsi duydugu baghiligi azaltmaktadir. Bir

calisamin belirli bir igyerini segmesi, orada kalmasi ve yiiksek motivasyonla galigmasi

kendisine onerilen icret diizeyi ve ddiillerle yakindan baglantilidir (Sen, 2008: 57). Ucret

diizeyi, kurumda ve sosyal yagamda ¢aliganin statiisiinii de belirleyen bir unsurdur (Gozen,

2007: 68). Ucretler, kurum tarafindan saglanan onemli bir unsur olup, isin cazibesini
artirmasinin yam sira ¢alisana yapilan daha yiiksek bir 6deme, genellikle daha iist diizeyde
orgiitsel baglilikla sonuglanmaktadir (Balay, 2000: 87).

Ucret diizeyinin isi birakmada en dnemli etkenlerden birisi oldugu iddia edilmektedir.

Ciinkii iicreti diisiik olan calisanlar daha iyi maddi olanaklar aramaya zorlanmaktadir. Bu
durumda calisan, kendini ise bagimli hissetmemekte ve iste gecici olarak galismak zorunda

oldugunu diisiinmektedir. Bu da diisiik iicretli islerde ¢alisan devir oramm yiiksek olmasma
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neden olmaktadir (Yilmaz, 2011: 39). Dolayisiyla iicret, is yerinde devam baglihim

gOstergesi olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Kisaca, devam bagliligy ile ficret arasinda pozitif
yonlii bir iligki olabilir. Devam bagliligy, alternatif is imkninin olmasi ve orgiitten elde edilen
kazanglardan vazgecilememesine bagli maliyet nedenli bir bagliliktir. Bu nedenle Ucret
arttikca calisanlarin aymi diizeyde iicreti olan bagka is bulabilmeleri giicleseceginden devam
baglilig1 da artacaktir.

Calisanlar yonetimin iicret politikasin1 ne kadar adil ve dengeli olarak algilarlarsa
bagliliklar1 da o derecede yiiksek olacaktir (Yilmaz, 2011: 39).

Bankacilik sektériinde ticret diizenlemesi, son onbes yilda 6zel bankalarin performansa
gore ticret belirledigi, kamu bankalarinmn ise son bes yilda bu yolu izledigi goriilmektedir
(Ongdr: 2009: 113).

3.5.2.4. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel baglilip1 etkileyen orgiitsel faktorlerden bir digeri de 6rgiit killtiirtidir. Orgiit
kiiltiirti, bir kurumda calisanlarin davraniglarin1 yonlendiren normlar, davranislar, degerler,
inanclar ve aliskanliklar sistemi olarak tanimlanabilir. Kiiltlir, insanlara yapmak zorunda
olduklar1 seylerin neler oldugu ve nasil davranmalar1 gerektigi konusunda ipucu verir. Bir
baska ifadeyle “orgiit kiiltiirii, orgiit iiyelerinin diigiince ve davramslarm sekillendiren ana
degerler ve inanglardir”. Yani, orgiit kiltiirii, islerin nasil gittiginin gostergesidir (Yilmaz,
2011: 40)

Orgiit kiiltiirii, bireysel ve orgiitsel ¢iktilar lizerinde ©nemli etkiler yapabilme
potansiyeline sahiptir. Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan bir kurum, giilii bir orgiit kiiltiiriine
sahiptir denilebilir. Bu ise, yeni ise baglayan galisanlarin bu kiiltiiriin bir parcasi olma istegini
artirmakta ve orgiitsel beklentilerin yerine getirilmesi sorumlulugunu dogurmaktadir. Bu
basarildiginda, ¢alisanlar orgiitsel kiiltiiriinii benimser ve onun bir pargasi olurlar. Orgiit
kiiltiirii, ¢alisanlarin dncelikleri ile orgiitiin hedefleri arasinda bir koprii islevi gérmekte ve bu
suretle orgiitsel baglilig etkilemektedir.

Orgiit kiiltiirii, calisanlar arasinda bir kimlik duygusunun olusmasim saglar. Ayrica,
orgiitsel amaglara katilim tegvik ederek orgiitsel bagliligin olusmasina veya gelismesine katk1
yapmaktadir. Bagyigit (2006), orgiitin herhangi bir tehlike ile kars1 karsiya kalmasi
durumunda &rgiit tiyelerinde, orgiitsel baglilik ve orgiitsel degerlerle biitiinlesme goriilecegini,
orgiite baghihg1 artirict giiciin ise orgiit kiiltiirii sayesinde gergeklesecegini belirtmektedir

(Basyigit, 2006: 74). Bu durumun kamu kuruluslar ile 6zel sektor kuruluglarinda kargimiza
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ciktizn goriiliir. Ozellikle kamu bankalar1 ve 6zel bankalar agisindan olaya bakildiginda;
kamudan ozele personel transferinin kolay olmadifi ama ozelden kamuya ¢ok sayida
personelin transfer oldugu gozlenmektedir. S6z konusu durumun nedeni; son yillarda is
giivencesi sunan kamu sektoriiniin daha fazla tercih edilmesi olarak agiklanabilir.

3.5.2.5. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel bagliligm artmasmi etkileyen faktorlerden biri de orgiitsel 8diillerdir. Orgiitsel
odiiller 6demeler, iicret dig1 yan gelirler, statiide ilerleme, taninma, terfi, bir ise ya da projeye
baslama ve bitirme sorumlulugu veya daha esnek denetleme gibi kigsisel olmayan odiiller
olarak siralanabilir (Cetinel, 2008: 73).

Odiiller, yonetimin bagarili performans sergileyen calisanina “tesekkiir” mesajim
iletmesinin iyi bir yoludur. Calisanin gayretli ¢alismasma karsilik aldii 6diil, kurumun
gelecekteki faaliyetlerinin gergeklestirilmesinde giidiileme araci olarak da Onemli bir
faktordiir. Calisan, ddiillerin yeterli oldugunu ve adil olarak dagitildigim algilarsa, orgiite
daha fazla baglilik duyacaktir.

Performans ydnetimi sisteminin olugturulmasi orgiitsel bagliligin olusturulmasina ya da
geligtirilmesine katkida bulunur. Ciinkii ¢alisanin isinde gostermis oldufu basarinmn adil
seklide ddiillendirilmesini saglayacaktir. Boylece kisiler ddiillerin kisisel bagarmin bir sonucu

olarak verildigini daha iyi algilayacaklar ve kuruma olan bagliliklar artacaktir.

3.5.2.6. Teknolojik Destek

Bankacilik sisteminde rekabetin kizistig1 bir ortamda ¢alisanlari kuruma baglayan en
onemli hususlardan biri orgiitiin teknolojiye yaptig1 yatirimlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Teknolojik yatirimlar sayesinde personel kendisini kuruma daha yakin hissetmekte ve bu
dogrultuda daha rahat galigabilecegi bir ortamla karsilasir. Garanti Bankasi’nda 6zellikle 1996
yilindan beri biitiin operasyonel iglemler sube ve bdlge Miidiirliiklerinden alinarak personel
rahat ettirilmistir. S6z konusu durumda hi¢ kagit kullanilmadan yani tamamen ekrandan son
derece verimli ¢aligan bir teknolojik merkez kurularak personelin az zamanda ¢ok fazla islem
yapmas1 saglanmistir (Ongor, 2009: 126). Garanti Bankasi’ndan sonra tiim 6zel bankalar bu
sisteme yavas yavas ge¢mis, kamu bankalar1 arasinda bu sisteme gegen tek banka su ana
kadar Halk Bank olmustur. Teknolojik yatirimlar sayesinde Tiirkiye’de giinliik en fazla islem
yapan Orgiitlerin baginda bankalar gelmektedir. Bankacilik sisteminde teknolojinin hizli

olmasi ¢aliganin kuruma ilgisini ve bagliligini arttiracagim diisiinmekteyiz.
3.5.3 Orgiit Dis1 Faktorler
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Bireysel ve orgiitsel 6zelliklerin haricinde orgiit disindaki faktorler de orgiitsel baghilik
tizerinde etkili olmaktadir. Orgiitsel baglilik lizerinde etkili olan orgiit dis1 faktdrlerden en
onemlisi alternatif is imkanlaridir. Alternatif i imk&nlarinin varlignimn bireyin orgiite olan
bagliligim azaltic1 etkisi vardir. Alternatif is imkénlar1 bireyin yetenekleri ile ilgili oldugu
kadar orgiitin bagh bulundugu sektor ve iilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi
degiskenlerden de etkilenmektedir (Cetinel, 2008: 78).

Alternatif is imkinlarmin varhgi bireyin Orgiite olan baghligi iizerinde oldukga
etkilidir. Algilanan baska bir is bulma sansimin yiikselmesi ve bu tiir alternatiflerin cazibesinin
artmasi bireyin bagliligmin olasi egilimini diigiirmektedir. Alternatif is imkanlarinin varligi
ozellikle ise girisin ilk safhalarinda etkilidir. Uzun siire ayn isyerinde ¢aligmis kisiler i¢in

diger firsatlarin varhigi baglilig1 pek fazla etkilememektedir.

3. ISTEN AYRILMA EGILIMi

Calisanlarin isten ayrilmalari orgiitler icin onemli maliyetlere neden olmaktadir. Bu
maliyetler arasinda, ayrilan ¢alisanlarin yerlerine yenilerinin alinmasimnin ve yetistirilmesinin
maddi maliyetleri, bosalan gdrev pozisyonunun kaldirilmasi veya bos birakilmasi, yetenekli
calisanlarin kaybedilmesi, bu caliganlardan bazilarmmn rakip firmalara gegmesi, kalan
calisanlarin stres diizeyinin yiikselmesi, isten ayrilanlarin aldiklar tazminat, yasal 6demeler,
yararlandiklar1 sosyal haklar ve kurum itibarma getirdigi zararlar gibi maliyetler
bulunmaktadir. Isten ayrilmalarin ve bu sayede tiim bu yiiklii maliyetlerin dnlenmesinde
orgiitlerin, calisanin isten ayrilma niyeti icine girmesine onciil teskil eden kosul ve tutumlary
belirlemesi gerektigi diistiniilmektedir.

Isten ayrilma egilimi sonucunda gergeklesen, onlenemeyen isten ayrilmalar,
calisanlarm yasamlarma iligkin verdikleri kisisel kararlarin sonuglaridir. Isten ayrilmaya karar
veren bir calisanin bu kararinin nedenlerinin insan kaynaklar1 boliimii tarafindan arastirilmasi
ve incelenmesi gerekmektedir. Ayrilma karar1 degismese de ¢alisan ile yapilan ¢ikis miilakati,
ayrilma gerekgelerinin hakli olup olmadiginin, ayni1 durumun baska galisanlar igin de gecerli
olup olmadigmin ve sorunlarin giderilebilir nitelikte olup olmadigmnin belirlenmesinde bilyiik
bir 6nem tasimaktadir. Cahisanin igten ayrilmasiin gergek nedenleri ortaya gikarildiginda,
diger calisanlarin endigelenmesine neden olabilecek sdylentilerin de Oniine gegilebilir
(Ozdemir ve Yayli, 2014: 56). Orgiitler i¢in onemli bir konu olan isten ayrilma egilimi
hakkinda kavramsal agiklamalar ve isten ayrilma egilimine neden olan faktorlere asagida

deginilmektedir.
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3.1.Kavramsal Cerceve

Isten ayrilma egilimi her sekt6r ve kurum icin ozellikle bazi durumlarda kontrol
edilemeyen ciddi bir sorun oldugundan 20'nci yiizyilin bagindan itibaren yonetim ve orgiitsel
davranis alanlarina ilgi duyan pek ¢ok aragtrmacimin calisma konusu olmugtur (Ozer ve
Giinliik, 2010: 459). Egilim icinde bulunma gergek davranisin en onemli belirleyicisi olarak
bilindiginden, isten ayrilma davranigini veya isgiicii devrini Slgebilmek adina egilimi tespit
edebilmek orgiitlerde davramig iizerine yogunlagan bilim insanlari ve uygulayicilar igin
oldukca degerli bir gostergedir (Van Schalkwyk vd., 2010).

Isten ayrilma egilimi bireylerin, kendi istekleriyle, calistiklar1 orgiitten ayrilmaya
yonelik gelistirdikleri bilingli tutum ve davramiglarmimn ifadesi olarak tanimlanmaktadir
(Giinliik vd., 2013: 58). Bir baska tanlmda isten ayrilma egilimi, ¢aliganlarm is kosullarindan
tatminsiz olmalart halinde gostermis olduklari yikict ve aktif olan eylem olarak
tanimlanabilmektedir. Isten ayrilma egiliminin kurumsal etkinligi olumsuz yonde etkiliyor
olmasi konuyu ybneticiler agisindan oldukga onemli kilmaktadir.

isten ayrilma egilimi, ¢aliganlarin 6rgiitten ayrilma konusundaki bilingli ve temkinli
bir karar1 veya niyeti olarak da tamimlanmaktadir. Isletmelerde galiganlarm sik sik isten
ayrilmalar1 yani, isgiicii devir oraninin yilksek olmasi 6nemli sikintilara sebep olabilmektedir
Bu nedenle 6zellikle nitelikli ¢aliganlarin uzun siireli olarak ¢alismaya devam etmeleri arzu
edilmektedir. Nitelikli personelin 6rgiitte tutulabilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminde orgiitsel
verimliligin gostergelerinden birisidir. Bu noktadan bakildiginda, ise devamsizhigm ya da
isten ayrilmalarin bir &n belirleyicisi olan isten ayrilma egiliminin aym zamanda Orgitlere
snemli dlgiide maliyetlerde getirdigi sdylenebilir. Bu anlamda, isten ayrilma egilimi, genel bir
ifadeyle bireyin herhangi bir kurumda galigmak istememe davranisi olarak da tanimlanabilir
(Ozdevecioglu, 2004: 98).

Isten ayrilma egilimi ise alm siirecindeki olumsuzluklardan baslayip, is atmosferi ile
devam eden bir siire¢ iginde yer alan birgok durum sayilabilmektedir. Calisanin kendi
istegiyle isini birakmasma neden olan isten ayrilma egiliminin, yoneticiler tarafindan
zamaninda tespit edilerek onlem alinmamasi durumunda rgiitlere, etkisi kiigiimsenmeyecek
kadar 6nemli ve hesaplanmasi gii¢ maliyetler dogurabilecegi one siiriilmektedir (Ozer ve
Giinlik, 2010: 462).

Aragtirmacilara gore bir ¢alisanin isten ayrilmasimnin bir ig yeri icin olumsuz etkileri ve
maliyetleri; hem nitelikli bir insan giiciiniin kayb1 hem de yerine yeni bir ¢aliganin istihdam

edilmesiyle ilgili ise alma, egitme ve uyum saglama agisindan ortaya ¢ikmaktadir. Bununla
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birlikte bir ¢alisann isten ayrilmasi, Srgiitteki diger calisanlar arasindaki sosyal etkilesimin ve
iletisimin bir anda kesintiye ugrayarak uyumun bozulmasina ve moral seviyesinin diismesine
de sebep olabilir. Hepsinden daha da onemlisi firmalar, kendilerinden ayrilan ¢alisanlarinin
sahip olduklar1 bilgilerini rakip firmalara tagimalari sonucunda rekabet avantajlarim

yitirebileceklerinden korkmaktadir (Giinliik vd., 2013: 58).

3.2.isten Ayrilma Egiliminin Nedenleri

[sten ayrilma egilimine sebep olan bagliklar kisaca galisma kosullari, titkenmislik,
ticret adaletsizligi, yoneticilerin tutumu, performans ve kariyer sistemi olarak
degerlendirilecektir. Tezin konusu olmasi nedeniyle, bu basliklara is giivencesizligi de
eklenmis olup, is giivencesizligi sonucunda isten ayrilma davramist yukarida incelenmis olsa

da, bu boliimde iki kavram arasindaki iliskiden kisaca bahsetmek gerekliligi goriilmiistiir.

3.2.1.Cahisma Kosullar:

Calisanin ¢alisma ortamini, yaptigi isi anlamli ve degerli bulmasi, kisisel geligimine
uygun olarak degerlendirmesi ¢aligma yasami agisindan 6nemlidir. Bu durum calisanin ig
doyumuna yansiyabilecek olmasi nedeniyle, yasamdan keyif almasi ve mutlu olmasina da
katk1 saglayabilmektedir.

Calisanlarin cahistign yerin hijyenin saglanmis olmasi, temiz ve diizenli olmasi,
kisacasi fiziksel ortam1 ve ayrica huzuru, arkadaglik ortami galisanin isinde kalip kalmamasini
etkiler. Isten ve calisma kosullarindan duyulan doyumsuzluk isten ayrilma egilimini artirir
(Cakir, 2001: 178). Calisma kosullari, isin niteligi, arkadashk ortami, gorev tanimlari,
yonetimin tutumu, insan kaynaklari uygulamalar1 gibi hususlar icermektedir. Calisanlarin
yaratic1 fikirlerinin orgiitiin en alt seviyesinden en {ist seviyesine kadar cesaretlendirildigi,
fikirlerin adil olarak degerlendirildigi, risk almanin tesvik edildigi, katilimci ve igbirligine
dayali bir calisma ortammn oldugu bir is yerinde ¢ahisanlar isten aynlmay:
distinmeyeceklerdir.  Isletmelerde birlikte g¢alisan insanlarin  Dbirbirlerinin = fikirlerini
desteklemesi, amaca ve birbirlerine bagh olmalari, takim iiyelerinin gesitlilik icermesi is
tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Calisma hayatinda goriilen olumsuzluklar ¢alisanlari
farkli niyetlere sevk eder. Dolayisiyla galisanlarn, galisma yasamindan beklentilerinin
kargilanma dereceleri onlart isten ayrilip ayrilmama durumunu etkiler.

Isyerindeki calisma saatleri de calisanlar i¢in 6nemli bir durum sergilemektedir.
Siirekli mesai yapilan bir igyerinde ¢alisanlar ailelerine ve kendilerine zaman aywramayacagi

icin isten ayrilma egilimine gireceklerdir. Calismamiz agisindan degerlendirme yapmak
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gerekirse, bankacilik alaninda ¢ikis saatlerinin genelde belli olmamasi ¢ahsanlarin banka dist

sektorlerde is aramaya sevk ettigi soylenebilir. Ozellikle gogu istifa eden ¢aliganin istifa

dilekcelerinde, kendilerine ve ailelerine zaman aywramadifindan istifa ettiklerini
belirtmektedirler. Dolayisiyla, ¢alisma saatlerinden memnun olmayan ¢alisanlar isten ayrilma

egilimi gosterebileceklerdir.

3.2.2.Tiikenmiglik

Titkenmiglik, hem birey hem de orgiitler agisindan onemli sonuglar yaratmaktadir.
Freudenberger (1974), tikenmigligi basarisizlik, yipranma veya asir1 yiiklenme sonucu olusan
giic ve enerji kaybi1 veya karsilanamayan istekler nedeniyle bireyin i¢ kaynaklarinda tiikenme
durumu seklinde tanimlamaktadir (aktaran: Saglam vd, 2010: 145).

Tiikenmislik konusunda 6ncii galigmalari bulunan Maslach'a gore tiikenmiglik iig
temel boyuttan olusmaktadir. Bunlar, duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida
diisme hissi olarak ifade edilmektedir. Duygusal Tiikenme, yorgunluk, enerji eksikligi
duygusal yonden kendini yipranmig hissetme, hizmet verilen kigilere gegmiste oldugu kadar
verici ve sorumlu davranmama, gerginlik ve engellenmigslik hissetme ile kendini gosterir,
birey icin ertesi giin ise gitmek zorunda olmak biiyiik bir sikint1 ve endise kaynagidir. (Leiter
ve Maslach, 1988: 297; Cimen ve Ergin, 2001:169). Bankacilik anlaminda degerlendirecek
olursak, ozellikle siirekli hedef ve satig baskisiyla bunalan bankacilarm hedef
gerceklestirememe durumunda kigisel basart hislerinin azalarak, ise gitmenin kendileri igin
bilyiik sikint1 olugturabilecegi sdylenebilir.

Titkenmisligin ikinci boyutu olan duyarsizlagmada birey, hizmet sundugu kisilere
kars1, insancil olmayan sekilde nesne gibi davranirken, hem hizmet sunulan kisilere hem de
calisilan kuruma kargi mesafeli, umursamaz, alayci, kiiglimseyen, kat1 ve duygusuz bir tutum
icerisine girmektedir (Singh ve dig., 1994: 559; Maslach ve dig. 2001: 403; Daley,1979: 375;
Kagmaz, 2005: 29). Duyarsizlagma, hizmet verilen kisilere yonelik olumsuz, kat1 ve duygudan
yoksun davraniglarini igerir. Duygusal tilkenme, birey igin tiikenmisligin i¢sel boyutunu ifade
ederken, duyarsizlasma bireyler arasi iligkilere yansiyan sonuglar icermektedir.

Tiikenmisligi olusturan iigiincii boyut kigisel basarida diisme hissi olarak ifade
edilmektedir. Kisisel basar1 eksikligi ise kiginin kendini isinde yeterli ve basarili hissetmemesi

anlamma gelmektedir. Bu boyutta birey kendisine iliskin olumsuz bir degerlendirme igerisine

girmekte, isinde bir ilerleme kaydetmedigini hatta geriledigini, ne kadar c¢aba harcarsa
harcasin bir ise yaramadifimi ve genel olarak basarisiz bir birey oldugunu diisiinmektedir.

Kisisel basarida diisme hissi yiiksek olan birey, hem isinde hem de etkilesim iginde
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bulundugu insanlarla iligkilerinde genel bir yetersizlik ve basarisizlik hissetmektedir (aktaran:
Saglam vd, 2010: 145).

Tiikenmislik, ¢alisanin dncelikle isi nedeni ile duygusal tiikkenmislik yasadigi, yogun
bir bicimde enerji eksikligi, yorgunluk ve duygusal yonden kendini yipranmis hissettigi,
hizmet verdigi kisilere gegmiste oldugu kadar verici ve sorumlu davranmadigi, gerginlik ve
engellenmiglik hissettigi, bu duygular sonucunda ise bagliigmn azaldifi ve isten ayrilma
niyetinin artti1 sdylenebilir. Caligmamiz agisindan degerlendirecek olursak, onbes yilini
tamamlayan ¢ogu ¢alisanin dzellikle kadin ¢alisanlarin kidem tazminatim alarak bankalardan
ayrilarak bagka igler aradigina gozlenmektedir. Cogunun ayrilma gerekcesinde onbes yillik
siire zarfinda yogun hedef ve satig baskisindan yorulduklarini ve bankalarda kaldiklar1 her giin

icin daha da tiikendikleri yer almakta ve bu nedenle bankadan istifa etmektedirler.

3.2.3.Ucret Adaletsizligi

Orgiitler, ¢alisanlari i yerinde tutabilmek igin, yeteri derecede icret, ikramiye ve diger
tesvik edici odiilleri kullanarak ¢alisanlarin bagliligini arttirip, isten ayrilma niyetini biiyiik
olciide azaltabilmektedir. Birey maddi yonden giiglendirildiginde, yapmis oldugu isi biitiiniin
bir pargasi olarak algilamakta, sirketin amacina ulagmasinda kendisine de ihtiya¢ duyuldugu
hissine kapilmaktadir. Kisinin ¢aligtig1 sirkete kars1 aidiyet duygusu kazanmasim saglayacak
olumlu geribildirimler isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Kitapg¢1 vd, 2013: 54)

Yapilan aragtirmalar iicret adaletsizliginin iicret tatminsizligine ve dolayl olarak
isgﬁcii‘ devrine neden oldugunu dogrular niteliktedir. Ozellikle iilkemizde diisiik iicret ve
rasyonel olmayan c¢alisma sartlari isten ayrilma sebebi olarak ilk siralardadir (Ekin,
1980:265).

Mercer tarafindan yapilan aragtirmada, yetersiz {icretin dogurdugu is tatminsizligi
calisanlarin isten ayrilmalarinda etkili olan en 6nemli etmen olarak saptanmistir (Mercer,
1998: 347). Porter ve Steers’in (1973) Beklentilerin Gergeklesme Teorisinde, ¢alisanlarin
calistiklar1 kurumdan yiiksek iicret, odiil, terfi gibi belirli beklentileri vardir. Eger bu
beklentiler karsilanmazsa ve tatminsizlik varsa kisi isinden ayrilir (Porter ve Steers, 1973:
154). Ayrica, Clark ve Harcourt (2000) Yeni Zelanda’da bir bankada ¢alisan personelin isten
ayrilma egilimini belirleyen etmenleri arastirdiklar1 ¢alismalarinda, performans diizeyinin
istifa ile negatif iligki i¢inde oldugu ve ¢alisana saglanan prim, iicret, 6diil ve terfi ile isten
ayrilma niyeti arasinda kuvvetli negatif iliski bulmuslardir (Clark ve Harcourt, 2000: 61-71).

Calisma yasaminda galisanlara sunulan ekonomik kosullarm yetersizligi, adaletsizligi

ve hak edilen degerin verilmemesi c¢aliganlarda isten ayrilma egilimine neden olmaktadir.
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Dolayisiyla iicret ve kazang dagilimimnin adaletli bir sekilde uygulanmasi kadar yeterli diizeyde
olmasi diger yandan prim, ikramiye, tegvik ve ddiillerin belirlenmesinde ve dagitiminda etik
kurallarin dikkate alimmas1 gerekliligi isten ayrilma diisiincesinde olan c¢alisanlar1 olumlu

etkileyecegi diistiniilmektedir.

Calismamiz agisindan Ornek verecek olursak; 6zel bankacilik alaninda calisan
personelin sahip oldugu unvanlar ayni olsa da farkhh maas diizeylerine sahip olduklari
bilinmektedir. S6z konusu durum c¢alisan memnuniyetsizlifine neden olmaktadir. Maag
kaynakli olmak iizere bagka bir i olanagim degerlendirip, isten ayrilan bankacilar oldugu
gbzlenmektedir. Bankacilik sektdriinde verilen hedefleri tutturabilmek igin en fazla iiriin satist
yapan kisilerin &diillendirildigi bir sistemin yasandigi, ancak hedef tutturup en fazla satig
yapan kisiler arasina giremeyen caliganlarin da &diillendirilmesi onlarin orgiitte tutulmasim
saglayacaktir. Aksi takdirde daha fazla maas ve prim veren diger bankalara transfer olma

diisiincesinin yayginlagacagi diistiniilmektedir.

3.2.4.Yoneticilerin Tutumu

Orgiitlerde biiyiimeyi gergeklestirmek i¢in sirketin en degerli kaynagi caliganlaridir.
Calisanlan da siirekli sistemde tutacak olanlar yoneticiler ve yoneticilerin ortaya koydugu
politikalardir. Isten ayrilma egilimi ile yoneticilerin tutumu arasinda iligkinin boyutu g¢ok
onemlidir. Calisanlar yoneticiler tarafindan kendilerine adil davranilmadigim diisiindiiklerinde
agik bir isten ayrilma egilimi sergilemektedirler (Giirpinar, 2006: 56). Is ortammnm olumlu
nitelikleri veya calisanlarin islerine olan olumlu tutumlari bu egilimin sergilenmesini
engellememektedir. Bir orgiitte adaletin olmasi orgiitiin ¢aliganlarina bagh olduunun
gostergesidir. Bu durumun c¢ahisanlarin Srgiite baglanmas: iizerinde olumlu etkileri olacaktir
(Fischer, 2004: 487). S6z konusu durumu yaratacak olan da y&netici ve igverenlerdir.

Yoneticilerin ¢alisanlarinin diisiincelerini dinlemesi, 6nyargisiz yaklasmasi ve saygi
gbstermesinin ¢alisanin kurumda kalmasi agisindan 6nemli bir durumdur. Her personelin ayri
bir birey olarak degerlendirilmesi ve buna yonelik davranilmasmim, o6zel giinlerin
hatirlanmasmin ise bagliligr artiracagi diiiiniilmektedir. Yapilan basarili ¢aligmalarin da
odiillendirilmesinin motivasyonu artiracagi ve herkesin bagarili olmak i¢in daha g¢ok
calismasma neden olacagi, yoneticilerin alt unvanla daha ¢ok iletisime ge¢mesi, zellikle
yaptig1 isin ve emeginin Snemli oldugunu hisseden personel kuruma daha ¢ok baglanacaktr.

Yoneticilerin basarilarda astlarim1 kutlamasinin son derece nemli oldugunu, fakat
daha 6nemlisinin sorunlarda ya da hatali islemlerde hatalarm iistlenilmesi ve personelin tesvik

edilmesinin gozden kagirilmamasi gerekmektedir. Calistigi kurumda yoneticisi tarafindan
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sayilmayan, tesvik edilmeyen, ve defer gérmeyen calisanlar bulunduklari isten kolayca
ayrilabilir. Dolayisiyla orgiitlerde, calisanlar1 iste tutabilmek icin desteklenmeleri ve
cesaretlendirilmeleri sarttir. Bu destek, yoneticiler, is arkadaslar1 ve isletmenin sahiplerinden
olabilir. Ozellikle ¢alisanlarin bir iistiindeki yoneticiler tarafindan desteklenmeleri ise olan
bagliliklarini ve is tatminlerini arttirarak isten ayrilma egilimini diistirecektir ( Ozdevecioglu,
2004: 111).

3.2.5.Performans ve Kariyer Sistemi

Caliganlarm performans ve potansiyelinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla yapilan
performans degerlendirme, bagta terfi kararlar1 olmak iizere birgok kurumun iglevine veri
saglamaktadir. Yapilan caligmalar, performans degerlendirme sisteminden memnun olma
konusunda etkili olan en 6nemli faktoriin adalet algis1 olduguna isaret etmektedir. Caliganlar
tarafindan adil olarak algilanmayan bir performans degerlendirmenin, orgiitler agisindan
bagar1 getiren bir uygulama olmasi zordur. Ayrica performans degerlendirmenin seffaf olmasi
ve calisanlarin giiclii ve zayif yonlerine iligkin yapici geri bildirim sunmasi, galiganlarin
sisteme iliskin memnuniyet diizeyini etkileyen hususlar arasinda sayilabilir. Caliganlarla ilgili
cesitli kararlarin verilmesinde etkili olan performans degerlendirme sistemine iligkin
memnuniyet diizeyi, ¢alisanlarin orgiitten ayrilmalarinda etkili olabilmektedir. Diger taraftan
calisanlarm, genel olarak bireysel kariyer hedeflerini gergeklestirmesine imkan saglayan
orgiitlerde ¢ahismak arzusunda olduklar ileri siiriilmektedir. Buradan hareketle, calistiklari
orgiitteki mevcut kariyer sistemi ve uygulamalarmdan tatmin olmayan galiganlarin isten

ayrilma egilimine girecegi muhtemeldir (Giirbiiz ve Bekmezci: 2012: 192).

3.2.6.Is Giivencesizligi

Bireyin yakin gelecekte kendi iradesi ile isinden ayrilmay tercih etmesinin arkasinda
pek ¢ok neden olabilir ve bu nedenler yukarida belirtilmistir. Yapilan bu agiklamalardan da
anlagilacag gibi, ise ve orgiite iligkin herhangi bir sorun alani isten ayrilma egilimine neden
olabilecekken, bu ¢alismada 6zellikle is giivencesi konusunun isten ayrilmaya etkisi iizerinde
durmaya gayret edilmistir. Bireyin isi konusunda kendini giivende hissetmiyor olmasi,
psikolojik agidan giivencenin tehdit edilmesi anlamna gelmektedir ve eger birey kendini daha
giivende hissedecekse bagka bir is ve Orgiite yonelebilecektir Ornegin, Burke (1998) ve
Williams (2003)'1n yaptig1 aragtirmalarda is giivencesizligi ile isten aynlma egilimi arasinda

pozitif yonlii korelasyon goriilmiistiir (aktaran Van Schalkwyk vd., 2010).
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Orgiit dahilinde kiigiilme, yeniden yapilma gibi yeni yOnetim tekniklerinin
uygulamaya konulmastyla birlikte yaganan yogun isten ¢ikarmalar sonucunda, islerinde halen
calismaya devam edenlerin de Onemli Olgiide stres yasadiklari bilinmektedir. Bu durum
yazinda "geride kalanlar sendromu" olarak tanimlanmaktadir. Bu sendrom, yukarida
aciklanan herhangi bir nedenle, isten ¢ikarilma olasiligmi yasamis ancak isten ¢ikarilmamig
olan calisanlarm yasadigi moral bozuklugu, is giivencesizligi, stres, diisiik caligma
performansi ve fizyolojik hastalik gibi sonuglardan bir veya birkagim i¢inde barindirabilir.
Endise ve korku etkisiyle is gilivencesizliginin birlesmesi sendromun temel kaynagi olarak
goriilmektedir (Yildirrm ve Yavan, 2008: 186). Orgiitte c¢alismaya devam eden geride
kalanlarin yasadiklari bu yogun is giivencesizligi baska bir isyerinde caligmak istemeye
yonelik arzuyu tetikleyebilmektedir. Alternatif firsatlarin oldugunu diisiinme, kisinin kendini
bu alanlarda istihdam edilebilir gorme ile birlesince, bireyde var olan isinden ayrilma niyetini
tetikleyebilmektedir. Ancak tersi sekilde, gevresel ekonomik durumun iyi olmamasi, bireyin
alternatif firsatlara sahip olamamasi ya da kendini istihdam edilebilir gormemesi isten ayrilma
egilimini diisiirebilecektir. Firsatlara yonelik olumsuzlugun algilanip, bireyin isinde kalmay:
tercih etmesi durumunda da, 6rgiite duygusal olarak bagli olmaktan ¢ok, devam bagliligindan
bahsedilebilir (Ugboro, 2006: 234).

Laine ve digerleri (2009) farkli Avrupa iilkelerinde ¢alisan hemsireler lizerinde
yaptiklar arastirmada, is giivencesizliginin artmasi durumunda kismi olarak igten ayrilma
egiliminin de arttigim gdrmiiglerdir. Aragtirmanin gerceklestigi hemen her iilkede, ozellikle
nitel is giivencesizliginin igten ayrilma davramsi ile yiiksek ve pozitif yonde iligkili oldugu
anlasilmistir. Nicel is giivencesizliginin ise, iilkeden iilkeye farklilik gosterdigi goriilmiigtiir.
Her iilkenin isgiicii piyasasindaki duruma bagl olarak, isin kaybetme endigesi tagimasi
durumunda isten ayrilma egilimi icine girmesi birbirinden farkli olarak gergeklesmistir.
Buradan cikarilabilecek sonuca gore, isin Ozelliklerine iliskin bazi kayiplara ugradigimi
diisiinmek, yani nitel is giivencesizligi isten ayrilma egilimini arttirabilirken, isinin kaybetme
korkusu, yani nicel is giivencesizligi, bireyin kendini istihdam edilebilir hissetmesi ile iligkili

olarak isten ayrilmaya neden olmaktadir.
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2. BOLUM

BANKACILIK SEKTORUNUN ORTAYA CIKISI, GELiSIMI, BANKA
CALISANLARININ DURUMU VE CALISMA ORTAMLARI

Bankaciligin dogusu ve geligimi ile baglanilan bu boliimde, kisaca bankacilifin
ekonomi igindeki yapisindan bahsedilecektir. Boliimde esas olarak, Tiirk bankacilik
sisteminin istihdam analizine yer verilecek, nicelik ve nitelik agisindan bankacilik sektdriiniin
istihdam yapisi, bankacilikta is giiciiniin gelecegi ve banka calhsanlarmin ¢aligma

kosullarindan ayrintili bir sekilde bahsedilecektir.

1. BANKACILIGIN DOGUSU VE GELISIMI

Banka sozciigii tim diinya dillerinde benzer kelimelerle ifade edilmekte olup,
ftalyanca “Banco” sdzciigiinden tiiredigi varsayilmaktadir. Kelimenin Italyanca anlam1 “masa,
sira ya da tezgah” olarak bilinmektedir. Tarihte ilk bankacilik hizmetlerinin eski Stimer ve
Babil’e kadar uzandig1 sanilmaktadir. Stimerlerde M.O. 3500 yilinda kurulan ve “Maket” adi
verilen kuruluslar ilk banka tiirii kuruluslardir. Maketin rahipleri ilk bor¢ verenlerdi.
Maketlerin, harman zamam 6denmek iizere, tohum alimi ya da hammadde alimi igin
giftgilere, ilk donemde ayni, daha sonraki donemlerde parasal krediler verdigi yapilan kazilar
sonucu ortaya ¢ikmustir. Kazilarda gikan belgeler, bir hesaptan diger hesaba transferlerin,
tediye ve teslim emirlerinin, mal belgeleri talimatmm varligm ortaya koymaktadur. Unlii
Hammurabi Kanunlarinda, maketlerin 6diing para islerini nasil yonetecegi, borcun vadesinde
nasil tahsil olunacagi, bor¢lunun hangi mallarinin ne yolla borcun tasfiyesinde kullanilacag

yazilmigtir (Parasiz, 2000: 107).

ilk devlet bankalarmimn kurulmasi ise Eski Yunanistan’da gerceklesmistir. Bankerlerin
¢ok yilksek faiz almasi, her site bir devletinin bir banka kurmasina neden olmustur.
Bankacilign asil gelisimi ise 1453’te Istanbul’un fethinden sonra yasanmistir. Fetih sonras
Avrupa’da yasanan Rénesans ve Reform hareketlerinin ardindan olusan yeni ortamda faiz
yasagmin ortadan kalkmasi, bankacihifin gelisimine onemli katkida bulunmustur. Bu
gelismelere paralel olarak, 17’inci yiizyilin baglarindan itibaren bugiinkii manada bankalarin

kurulmaya baslandig1 goriilmektedir. Bu kapsamda faaliyet gosteren ilk bankalar, 1609°da
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Hollanda’da “Amsterdam Bankasi” ve 1637°de Italya’da kurulan “Venedik Bankasr’dur.
Ingiltere’de ise piyasadaki istikrarsizligi Snlemek amactyla bir merkez bankast iglevi goren ilk

banka 1664°te kurulan “Ingiltere Bankas1” olmustur (Giinal, 1999: 21).

19'uncu yiizyila kadar kendi 6z kaynaklarim kullanan bankalar, daha ziyade
kurumsallasmis bankerler cercevesinde hizmet verirken; 19'uncu ylizyildan itibaren mevduat
toplamaya, senet iskonto etmeye ve sermaye piyasasi ihraglarina aracilik ederek kaynak
toplamaya ve bunlari kullandirmaya baslamistir. Yani modern anlamda asli fonksiyonlarini
yerine getirmeye baglamiglardir. Boylece bankalarin dnemi giin gegtikce artmaya baglamustir.
Ancak 1930’1u yillarda bag gosteren “Biiyiik Bunalim” ve ardindan yasanan II. Diinya Savasi,
basta Amerika olmak iizere diinya bankacilig1 iizerinde olumsuz bir etki yaratmigtir. 1980°1i
yillara kadar bir tiirlii saglam bir temele oturamayan bankacilik sistemi 1980’lerden itibaren
bir nevi devrim gecirmis, bilgisayarli teknolojilerle tamigmistir. Boylece iktisadi sistemin
temeli olan bankacilik her alanda gittikge daha da 6nemli hale gelmis ve giin gegtikge daha
dinamik bir yapiya kavusmustur. 1990’11 yillar ise internet bankaciligmin hizla yayildig1 bir
donem olmustur. Bilgisayarli sistemler ozellikle bu dénemde ¢ok hizhi gelismis ve
otomasyona gegisle birlikte bankalar arasi rekabette artmistir. Bankacilik alaminda bilgi
teknolojisi kullamimi; diinyada yaganan kiiresellesme, miisteri taleplerindeki degisime, artan
rekabet, bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin orgiitlerde yaygmn kullanim alam bulmasiyla
ivme kazanmistir. Kiiresellesme ile birlikte finans piyasalarim birbirinden ayiran kurumsal ve
yasal engeller giderek ortadan kalkmig ve evrensel tek bir finansal pazara dogru bir gelisim

gozlenmistir (Demiralp, 1990: 51)

Bankacilik sektoriinde iletisim ve bilisim teknolojilerindeki gelismelere paralel olarak
giiniin teknolojik olanaklarmin kullanmilmasi elektronik bankaciligin dogmasma neden
olmustur. Bankacilikta bilgi teknolojilerinin énemli bir yeri bulunmaktadir. Yapilan bilimsel
arastirmalar, ekonomik gostergeler ve istatistiksel veriler sanayi toplumundan bilgi toplumuna
bir gecis siirecinin yagandigini ve bilgi caginin agikca basladigim gostermektedir ki bankalar
da bundan nasibini almaktadirlar.

Tiirkiye’de gelecekte basarili olacak bankalarm su ozellikleri tagimasi gerektigi
belirtilmektedir (Ekren ve Argin, 2005: 11-12):

s Teknolojiyi daha yaygin olarak kullanmasi,
= Toplam Kalite Yonetimi prensiplerine ve miisteri memnuniyetine 6ncelik vermesi,
= Daha girisimci bir yonetim anlayis1 ve yetki ve sorumlulugun dagitildig1 bir karar

verme yapisina sahip olmas,
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= Uriin gelistirmede daha yonlendirici olmasi ve katma degeri yiiksek yenilikgi tirtinler
sunabilmesi,

= Sube yapisini amaglara yonelik olarak yeniden degerlendirmesi ve alternatif dagitim
kanallarini etkin bir sekilde kullanmasi,

= Daha iyi egitime sahip elemanlarin istthdam edilmesi,

= Diisiik maliyetli fon bulabilmesi,

= Degisimi etkin bir sekilde yonetebilmesi,

= Kapsamli olarak is akiglarini yeniden yapilandirabilmesi.

Ayrica bu tiir bir organizasyonun yaratilmasinda; tutarli bir ySnetim vizyonu, bilgi
teknolojisinin daha iyi kullanimi, etkin risk ySnetimi ve performans 6l¢iimii yapabilecek
yOnetim bilgi sistemlerinin kritik faktorler olacagi da belirtilmektedir.

Giiniimiizde ozellikle bankacilikta miisteri ihtiyaclar1 ve beklentileri devamli artis
gosterdigi igin, bankacilik hizmet sektoriiniin en hizli, zamandan tasarruf edebilen, miisteri
taleplerine en kisa siirede ve en hatasiz gekilde cevap erebilen kurumlar olma ihtiyaci
icindedir. Bilgi teknolojilerine yapilan yatirimlarla birlikte, hizmet kalitesini arttirmaya
calisan bankalar, verdikleri hizmeti en iyi sekilde sunabilecek calisanlara da ihtiyag
duymaktadir. Olduk¢a dinamik bir sektér olmasi nedeniyle, talepkar bir hale gelen bu
sektorde, rekabet avantaji elde etmek isteyen bankalarmn sahip olmasi gereken isgiicii
profilinin 6nemi oldukga biiyiiktiir.

Bankalar tiim modern diinyada ekonomik hayatin en onemli etkenlerinden biridir.
Bankacilik sistemi sadece sirket faaliyetleri agisindan hayati 6nem arz etmekle kalmayarak,
bireylerin de giinliik yasaminin merkezindeki unsurlardan biri haline gelmigtir. Giiniimiizde
artik bir banka hesabi1 olmaksizin ekonomik hayata dahil olmak neredeyse imkansizdir
(Busch, 2009: 23). Bankacilik sektdriiniin giinlik hayattaki bu ©nemi, sektorii finans
sisteminin en 6nemli unsuru kilmaktadir (Ayan, 2012: 43). Dolayisiyla, tiim diinyada
bankacilik sektoriiniin aktif bityiikliigii giderek artis géstermektedir. Bu durumu tilkemizdeki
bankacilif1 agisindan kisaca irdelemek gerekirse, Tiirkiye’de bankacilik sektoriiniin toplam
parasal hacminin heniiz yeterli biyiiklige ulasmis olmadigmi soylemek miimkiindiir.
Sektoriin mekan, teknoloji ve uzman personel altyapisi, uluslararasi diizeyde olsa da, aktif
biiyiikliigiiniin milli gelire orani, Avrupa Birligi ortalamalarmin yaklagik dortte biri
diizeyindedir (Kilig, 2009: 29). Aslinda bu durum bankacilik sektorii agisindan 6nemli bir
bilyime potansiyeline de isaret etmektedir. Sektdriin biiylime potansiyeli dogru
degerlendirildiginde, gerek sektorel gerekse toplam istihdam diizeylerine ¢ok daha Snemli

katkilar saglanmasi1 miimkiindiir.
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Aktif biiyiiklilk itibariyle Tiirkiye’de finans sektdriiniin ¢ok onemli bir kismmi
bankacilik kesimi olusturmaktadir. Bankacilik sektorii aktif biiyiikliigi bakimindan finans
sektoriiniin %61°ini olustururken, Merkez Bankasi g6z ardi edildiginde bu oran %70’
agmaktadir. Bu agidan bankacilik kesimi, finansal piyasalarda ve bu piyasalarin sagladigi
dogrudan ve dolayli istihdam olanaklar1 konusunda belirleyici bir role sahiptir. Veriler ayrica
sektorin  kararlh  bir  biiyiime egilimi iginde oldugunu da  gOstermektedir
(http://www.bddk.org.tr/websitesi/turkce/Raporlar/Finansal_Piyasalar Raporlari/9679fpr_aral
ik 2012.pdf).

Ulke ekonomisinde kritik 5neme sahip olan bankacilik sektriinde, rekabet avantaji
saglamaya ¢alisan bankalarin uygun stratejiler uygulamalar1 ve amaglarim gerceklestirmeleri
icin, banka ¢alisanlarindan da beklentileri olduk¢a fazladir. Tiirkiye'de toplam istihdamm
yaklagik olarak %]l'ine denk diisen galisanin istihdam edildigi bankacilik sektoriine 6zgii
calisma ortam ve kosullari, istihdam yapisi tizerinde durulacak olup, bu ozelliklerin tezin
konusunu olusturan bankacilikta is giivencesizligi algisi ile bankaya olan baglilik arasindaki

iligkinin anlagilmasima ¢aligilacaktir.

2. TURK BANKACILIK SEKTORUNDE iSTIHDAM

Ekonominin ve ekonomik gelisme hedeflerinin vazgegilmez bir unsuru olan bankacilik
sektorii, ozellikle 90°Ii yillarin ikinci yarisindan itibaren yasanan ve sistemik risk etkisiyle
hizla ve derinleserek yayilan kiiresel finansal krizlerin ardindan ¢ok farkli ve 6zel bir anlam
kazanmugtir. Bankacilik sektorii sadece ekonomik isleyisin vazgegilmez bir unsuru degil, aym
zamanda iilke ekonomilerinin maruz kalabilecekleri en bityiik risklerin de odagm
olusturmaktadir. Bu durum dogal olarak, ekonominin istihdam olanaklar1 agisindan da

gecerlidir.

Herhangi bir sekttrdeki olumlu ya da olumsuz gelismelerin diger sektorlere etkisi
cogu zaman dolayl, smirli ve zamana yayilarak gergeklesirken, bankacilik sektoriindeki
olumsuz gelismeler oldukga kisa siirede tiim ekonomiyi ¢ok derinden etkileyebilmektedir.
Bundan hareketle, bankacilik sektoriiniin saglikli bir bigimde biiytiyiip gelismesinin sadece bu
sektordeki istihdamla smirli olmayan, ekonominin toplam istihdam diizeyini de dogrudan

etkileyen bir 6nemi vardir (Ayan, 2012: 41).

Tiirk bankacilik sektorii, teknoloji kullanimi, firlin cesitliligi ve risk yonetimi gibi
sektor agisindan hayati alanlarda, sonucta istihdamin niteli§ine de yansiyacak nitelikte

gelismeler saglamistir. Buna karsin, gelismis iilkelerle kiyaslandiginda, Tiirk bankaciliginin
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heniiz yeterli biiyiikliiklere ulagsmadig1 ve mevcut ¢alisan sayisiin, istihdam potansiyelinin

heniiz ¢ok gerisinde oldugu sdylenebilir (Ayan, 2012: 43)

Bankacilik sektoriinde, yeni iiriinlerle istihdam edilen personel sayisi arasmdaki iligki
kesin olarak ifade edilemese de, yeni teknolojilerin bankacilik sektoriinde ¢alisan personelin
yapisim degistirdigi net olarak ifade edilebilir. Bankaciligm her alaninda kullanilan iletigim ve
bilgisayar teknolojisi, yeni personel siniflarinin olusmasina ve personelde aranan 6zelliklerin
degismesine neden olmugtur. Yasanan hizli degisim nedeniyle, su anda herhangi bir konuda
uzman olan bir kisinin, bilgilerini yenileyememesi halinde kisa bir siire sonra gelismelere
yabanci kalacagi agiktir. Bu durum &zellikle karar verme diizeyinde bulunan personelin
siirekli egitiminden gegirilmesini gerektirmektedir. Ayn1 sekilde teknolojiyi takip ederek,
teknoloji tiriinlerinin gelistirilmesinde ve yeni teknolojilere ulasilmasinda Onemli roller
iistlenecek, klasik bilgi islem boliimlerinde ¢aligan personelin tamamen disinda ve lizerinde
yeni bir personel grubu olusturulmasi, bankalari1 sektérde onemli konumlarda tutabilecektir
(Akpinar, 1993: 81-83).

Yeni tekndlojilerin istihdam yapisim etkilemesinin yanisira yasanan ekonomik krizler
de bankacili1 ve istihdami dnemli Slgiide etkilemigtir. 2000 sonrasi kiiresel Slgekte yasanan
durgunluk ve sonrasinda Tiirkiye'de 2000 y1li Kasim aymda ve 2001 yili Subat ayinda olmak
iizere iki ekonomik kriz yasanmis olmasi, iilke ekonomisinin ciddi anlamda olumsuz
etkilenmesine yol agmistir. Bu siiregte en ¢ok etkilenen sektorlerden biri de bankacilik
olmustur. Baz1 bankalarin hazineye devredilmis olmasi, bankalar aras1 birlesme, satilma ya da
tasfiye edilmis olmasi ve dolayisiyla bankalarin yeniden yapilanma siireci igine girmesi

bankalarin personel yapisin1 da nemli dlgiide etkilemistir (Alica, 2008: 72).

2.1.Sektoriin istihdam Verileri

Bankacilik sektorii, yapis1 geregi emek tasarrufu yiiksek olan bir faaliyet alamidur.
Dolayistyla, aktif biiyiikliigii goz Oniine alinarak diger sektorlerle yapilacak bir kiyaslamada,
sektoriin kendi istihdam rakamlar1 nispeten diigiik goriilebilir. Tiirkiye’de 2013 Kasim ay1
itibariyle yaklasik 25,4 milyon olan istihdam sayist dikkate alinarak degerlendirildiginde
(http://www.tuik.gov.tr/UstMenu.do?metod=temelist)  bankacilik sektoriindeki istihdam
hacminin toplam istihdam igerisindeki paymm son derece siirh (yaklasik %1) oldugu
goriilmektedir (http://www.bddk.gov.tr). Ancak, gerek sektdriin yiiksek biiylime potansiyeli
gerekse dolayli olarak toplam istihdama yapabilecegi katki diizeyinin yiiksekligi, istihdam

acisindan bankacilik sektoriinii nemli kilmaktadir. S6z konusu biiyiikliiklerin Ttirkiye’nin
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mevcut potansiyelinin heniiz ¢ok gerisinde oldugu diisiiniilmektedir. Sekt6riin bilyiimesine
yonelik tedbirler hizli bir bigimde alinir ve uluslararasi finansal kosullarin ortaya ¢ikardig
firsatlar dogru degerlendirilirse, orta vadede sektoriin Tiirkiye’de ok daha onemli biiytiklitk
rakamlarina ulasmasi miimkiindiir. Bankacilik sektoriiniin daha hizli ve saglikli biiyiimesi,

kuskusuz ekonomideki toplam istihdama da katki saglayacaktir.

Tiirk bankacilik sektoriinde dzellikle 2005 yilindan itibaren yabanci sermaye paymin
artmasi, hem sektoriin aktif biiyiikliigiine hem de sube ve personel sayisina olumlu olarak
yansmmugstir. Satilan bankalarin bilangolarinda yasanan biiyiimeye paralel olarak, bu bankalarin
sube ve personel sayilarinda da artiglar yasanmistir. Yabanci bankalar satis sonrasinda yogun
bir bicimde yeni sube aciliglar1 gergeklestirerek personel sayilarim arttirmiglardir (Bumin,
2007: 102)

Tiirk bankacilik kesimi, uluslararasi dlgekte de heniiz yeterli biiyiiklikk rakamlarma
ulasmus degildir. Tablo 1'de goriildiigii gibi, Avrupa Birligi’nde bankacilik sektoriiniin topiam
aktif biiyiikliigii milli gelirin yaklagik 3,4 kati iken, Tiirkiye’de bu katsayr sadece 0,77
diizeyindedir. Avrupa Birligi’nde toplam kredi hacminin milli gelire oram %154 iken
Tiirkiye’de bu oran %39°dur. Banka ¢aligan1 bagina diisen niifus Avrupa Birligi’nde 149 kisi
iken Tiirkiye’de bu saymin 389 kisi olmasi ve sube bagina niifus Avrupa Birligi’nde 2.092 kisi
iken Tiirkiye’de bu rakamin 7.386 kisi olmasi, sektoriin biiylime ve istihdam potansiyeli
konusundaki 6nemli gostergelerdir. Yine bu tespiti dogrular nitelikte, Avrupa Birlii’nde
isgiicii icindeki her 1.000 kisiden 6,7’si bankacilik sektoriinde ¢alisirken Tiirkiye’de bu say1

sadece 1,7°dir.

Tablo 1. Avrupa Birligi ve Tiirkiye Bankacilik Sektorleri

;b';istil_y‘lam
basina)

Kaynak‘: Ayan (2012: 45)
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Bankacilik sektoriinde istihdam olanaklarinin arttirilmasinin en dnemli yolu sube
sayisinin arttirilmasidir. Bankacilik sektoriinde istihdam yapisim en gok etkileyen faktor hig
siphesiz ki banka ve banka subelerinin sayilarinda goriilen degisikliklerdir. Sektoriin hizli
biiylime donemlerinde banka sayilari, istihdam rakamlari artarken sektorde daralmalarin
yasandig1 dénemlerde istihdamda azalmalar goriilmektedir. Yillar itibariyle, 2003 ve 2013
yillar1 arasindaki bankacilik sektdriin istihdam degisimini agagidaki tablodan izlemek

miimkiindiir.

Tablo 2. Banka Sube ve Personel Sayilarimin Yillar Itibariyle Gelisimi

5 T TOPLAM | TOPLAM [ TOPLAMSUBE | SUBE BASINA DUSEN
| BANKA | CALISANSAYISI|  SAYISI* | CALISAN SAYISI **
003 50 123.249 5.966 . 20,66 t
48 127.163 6.106 20,83
47 132.258 6.247 21,17
46 143.143 6.849 20,90
46 158.534 7.618 20,81
45 171.598 8.790 19,52
45 172.402 9.027 19,09
45 178.503 9.465 18,85
44 181.418 9.834 18,44
.oo2012 45 186.098 10.234 18,18
. 2013 45 197.460 11.023 17,91
*KKTC ve Yabanci Ulkelerdeki Subeler Dahil ** Yazar tarafindan hesaplanmistir

Kaynak: TBB, 2003-2013 yillar1 arasindaki istatistiki veriler (www.tbb.org.tr)

Bankacilik sisteminde calisan sayisindaki de@isime bakildiginda, siirekli bir artig
trendinde oldugu gozlenmektedir. Ozellikle sube sayismin artmasi ile ¢ahisan sayismm da
arttig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda, rekabet ortaminda pazar paym arttirmak isteyen
bankalarin siirekli sube agma yoluna bagvurarak aym zamanda istihdam sayilarim da
arttirmalari miimkiin olmaktadir. Ancak, yazar tarafindan hesaplanan son siitundaki rakamlar
incelendiginde, 2005 yihindaki artigin haricinde, yillar itibariyle sube bagina diigen calisan
sayismin  azalmakta oldugu agik bir sekilde goriilmektedir. Burada islem hacmi ve
yogunluguna iliskin kabaca bir degerlendirmede bulunmak gerekirse, yukaridaki paragrafta
belirtilen sube basina diisen niifus da hesaba katildiginda, banka subelerinde artan ig
yogunluguna ragmen giderek daha az sayidaki personelle galisma egiliminin s6z konusu
oldugu tahmin edilebilir. Bu durumun yaratacag is yikii ve bunun sektdrdeki galisma

ortamina yonelik olumsuz etkileri agagida daha detayli bir sekilde tartigilacaktr.
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Bankacilik sektoriiniin gorece kiigiik olgegi, aslinda sektoriin bilylime ve istihdam
artis1 konusunda onemli bir potansiyel tagidigini da gostermektedir. Bu acidan, sektoriin
biiylime potansiyelinin oniindeki engellerin kaldirilmasmin ya da bu konuda sekttre
sunulacak tegviklerin istihdam olanaklari acgisindan ©6zel bir 6nemi vardir. Sektoriin
bitylikliigii, saglayacagi istindam imkanlariyla dogrudan iliskilidir. Sektdriin hacminin
gelismis iilkeler diizeyine ulagabilmesi ise, mevcut biiylime hizindan ¢ok daha yiiksek bir
bilyiime egilimine girilmesiyle miimkiin olabilecektir. S6z konusu bitylime potansiyeli, halen
toplam istihdam i¢indeki pay1 kiigiik de olsa, bankacilik sektoriiniin Snemli bir istihdam kapist

olarak degerlendirilmesi gerektigini gostermektedir.

2.2.Sektirde Is Giiciiniin Yapisi ve Niteligi

Tiim diinyada bankacilik sektorii incelendiginde, sektoriin teknolojinin yogun olarak
kullanildig;, iletisimin son derece nemli oldugu, yenilige ve degisime son derece agik, gbrece
iyi bir sosyal statii saglayan, ¢alisanlar1 mesleki agidan siirekli kendini gelistirmeye sevk eden,
bunun yaninda, ¢ogu zaman stresli ve yogun bir c¢alisma temposunun gecerli oldugu bir
istihdam alani1 oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu bakimdan ¢aliganlarin egitim diizeyleri ve
mesleki nitelikleri bityilk 6nem arz etmektedir. Oyle ki, beseri sermaye olarak da
adlandirilabilen isgiiciiniin nitelii, bankalarin faaliyet sonuclarim1 Onemli Olgiide
etkileyebilmektedir. Genel olarak, isgiicii yetenek ve birikimlerinin diizeyiyle, bankalarin

finansal performanslari arasinda giiglii bir iligki s6z konusudur (Reed vd, 2009: 38-39).

Sektoriin degisime ve yeniliklere son derece duyarli yapisi, kiiresel rekabete son
derece ac¢ik olmasi, teknoloji ile i¢ ice olmasi ve bir¢ok is dalinda oldugu gibi iyi bir iletisim
yetenedi gerektirmesi, calisanlarin bu acilardan yiiksek nitelikli olmalarmi zorunlu
kilmaktadir. Miisterilerin artan beklentileri, sektdrde yasanan yogun rekabet kosullar1 ve
onemi hizla artan risk unsurlarina dayali olarak sektdriin zaman iginde genisleyen ve kendi
icinde ¢esitlenen hizmet alanlar1 ve is tanimlar1 olusmasina neden olmaktadir. Tiim bunlar,
istthdam hacmine katkida bulunuyor olsa da (Ayan, 2012: 48), calisma kosullarini olumsuz

etkileyebilmektedir.

Ayrica, bankacilik sektdriiniin Tiirkiye'deki yiiksek biiylime potansiyeli ve isgiicii
ihtiyacinin  siirekli yiikselen niteligi, istihdam agisindan sektorii diSer sektorlerden
farklilagtirmaktadir. Yenilige, degisime ve teknolojik gelismelere son derece agik bir sektor
olmasi, sektoriin ihtiyag duydugu isgiiciiniin niteligini belirlemektedir. Bu noktada, yenilige

ve kendini gelistirmeye agik, teknoloji becerisi yiiksek ve teknolojik gelisime hizli uyum
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saglayabilen, iletisim becerisi yiiksek, isletme, iktisat diginda miihendislik gibi teknik
biliimler de olmak iizere en az lisans derecesi mezunu nitelikli ve geng elemanlara ihtiyac
duyulmaktadir. Asagida yer alan Tablo 3'ten de goriilebilecegi gibi, 2003-2013 yillar
arasida, Tiirkiye'de ilkokul ve orta 6grenimden mezun olan banka ¢alisanlar: sayisinda ciddi
bir azalma meydana gelirken, lisans ve lisansiistii dereceye sahip ¢alisanlarin sayis1 dnemli

lgiide artis gstermistir.

Tablo 3. Ogrenim Durumlan ve Cinsiyete Gore Banka Cahsanlar

adin. Toplam |Erkek

2003 | 1895 | 142 | 2.037 70.252

1.701 182 1.903 |30.474 | 15.756 | 46.230 | 34.436 | 40918 | 75.354 | 1.935 1.741 3.676
1.808 | 214 2.022 |28.558 | 15.462 | 44.020 | 37.359 | 44.476 | 82.105 | 2.154 1.957 4.111
1.742 | 265 2.007 |28.117 | 14.942 | 43.059 | 42.560 | 50.827 | 93.387 | 2.448 2.242 4.690
2514 | 337 2.851 |27.197 | 14938 | 42.135 | 48.707 | 59.028 | 107.735 | 2.932 2.881 5.813
2347 | 377 2.724 |26.906 | 14.892 | 41.798 | 54.036 | 65.877 | 119.913 | 3.539 3.624 7.163
2205 | 350 2.555 |25.139|14.302 | 39.441 | 54911 | 67.104 | 122.015 | 4.104 4.287 8.391
1917 | 329 2246 |23.833|13.413 | 37.246 | 58.947 | 70.323 | 129.272 | 4.790 4.949 9.739

| 1.618 | 297 1.915 |22.579|12.187 | 34.946 | 61.637 | 72.611 | 134.248 | 5.071 5.238 10.309

1.468 | 278 1.746 |22.048 | 11.794 | 33.842 | 63.959 | 75.487 | 139.446 | 5.373 5.691 11.064

1289 | 264 1.553 | 21.781 | 12.308 | 34.089 | 67.962 | 81.919 | 149.881 | 5.888 6.049 11.937

*KKTC ve Yabanci Ulkelerdeki Subeler Dahil,

Kaynak: TBB, 2003-2013 yillar1 arasindaki istatistiki veriler (www.tbb.org.tr)

Yine tabloyu inceledigimizde, Ocak-Aralik 2013 donemi itibariyle bankacilik
sektoriinde ¢alisanlarin yaklasik yiizde 1’1 ilkogretim, ylizde 17’si orta 6gretim, yiizde 76’s1

yitksek dgretim kurumlari mezunu, yiizde 6’s1 ise yiiksek lisans ve doktora yapmis olanlardan

olusmaktadir.
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Cinsiyet agisindan tabloyu degerlendirdigimizde, kadinlarimizin isgiictine katiliminin
toplumsal kalkinma i¢in énemi de gdz on,iinde bulunduruldugunda, bankacilik sektSriinde
calisan kadin sayisiin 2003-2013 yillar1 arasinda artig gostermesi, kadin istihdamu agisindan
oldukca degerlidir. Tiirkiye Bankalar Birligi Aralik 2013 verilerine bakildiginda sektordeki
kadin ¢alisan oram %50,9°dur. Ozellikle yiiksekdgretimini bitirmis, yiiksek lisans ve doktora
yapmus banka calisanlar1 arasinda kadinlarin erkeklerin 6niine gegtigi goriilmektedir. Miisteri
hizmetlerini ©n plana ¢ikaran bankalarda kadin istihdaminin daha fazla oldugu da

gozlenmektedir (Halici, 2005: 58-59).

3. BANKACILIK MESLEGI

Bankacilik sektorii, degisen ve hizla dinamiklesen ve egitim seviyesi de ylikselen yeni
miisterilerinin beklentilerini karsilamasi igin, onlarm bir adim ilerisinde olmasi ve rekabet
yetenegini arttirmasi gereken bir konumdadir. Giiniimiizde bunu saglamanm yolunun insana
yatirim yapmaktan gectiZi artik bilinen ve kabul edilen bir gergektir. Calisanlara hem bireysel
hem de isle ilgili yatirimlarin yapilmasi ve yogun caligma kosullarin1 dengeleyebilmek igin
psikolojik destegin verilmesi sonucunda, degisimlere daha kolay uyum saglanabilecektir.

Miisterilerin bankalar icin daha 6nemli hale gelmesi ile birlikte, miisterilerin de
bankalara yonelik taleplerinin yogunlagmasi s6z konusu olmaktadir. Bu nedenle, bankalar
gittikce karmagik, farkl istekleri olan miisterilere hitap edebilmek icin yiiksek derecede
profesyonel ve miisteri odakli bankacilar istihdam etmeye ve yetistirmeye dzen gostermeye
baslamiglardir. Bankalarin "dinamizm", "enerjiklik", "firsatlar" gibi sloganlarla en gozde
elemanlar1 kendine ¢ekmeye calistiklar1 bilinmektedir. Boylelikle, hem banka ySnetimi hem
de insan kaynaklari uygulamalart en degerli elemani ise almaya ve elde tutmaya
yonelmektedir. Bu dogrultuda, karliligi saglayan banka miisterilerinin memnuniyetini
miimkiin kilacak sekilde, dinamik, enerjik, firsat kollayan ve bunu adrenalin, prestij ve maddi
kazang icin yapan ¢alisanlar hedeflenmektedir (Daha detayl bilgi i¢in bkz. Bora vd., 2011:
292-295).

Giiniimiizde miisteri iligkilerinin 6ne ¢iktif1 bankalarda, banka ¢alisanlarmnin bilgi,
beceri, insan kalitesi ve profesyonelligi bankalarin karlilik durumlarim1 6nemli derecede
etkilemektedir. Miigteri sadece bankanin sundugu iirline degil, aym zamanda hizmet
kalitesine, giivenilirligine ve hem kurumun hem de caliganlarm miisteri odakli olup
olmadigina bakmaktadir. Bu anlamda, banka c¢alisanlarinin miisterilere kars1 tutumlar
oldukca o6nemlidir c¢iinkii nihayetinde bu durum bankanin kurumsal karma olumlu

yansimaktadir (Wilkinson, 1995: 102). Miisteriye kars1 tutumun Snemli bir bileseni de, banka
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personelinin dig goriiniisii, kendini nasil sundugu bir diger anlatimla prezantasyonu ile ilgili

S

olmaktadir. Banka ¢alisanlari tarafindan "imaj miihendisligi" olarak da tabir edilen bu durum
calisanlarin elde ettikleri kazancin 6nemli bir kismim kiyafet ve aksesuarlara yatirmasi ve
boylelikle "is adami goriiniimlii memurlar ve isgiler" olarak anilmalarina neden olmaktadir
(Bora vd., 2011: 294). Ancak, caliganlarin kendilerini bu kadar iyi sunmaya caligmalarina
karsilik, giderek yagi ilerleyen bankacilarin, dinamik olmay1 arzulayan bankalar tarafindan
tercih edilmemeye baglamalar1 da nemli bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle 10
yili asan ¢ahigma siiresine sahip olan banka calisanlarinm, kidem tazminatlarinin da artig
g6stermesiyle birlikte, "pahalli" calisanlar haline gelmelerinden otiirii bankalarin bu kisileri
isten ¢ikarmalar1 s6z konusu olmaktadir (Bora vd., 2011: 295). Bu da, dzellikle 10 y1l ve iistii
istihdam edilmekte olan, miisteri taleplerine yeterli hizda cevap vermede zorlanmaya baslayan
calisanlarin i giivencesizligi hissetmesine neden olabilecektir.

Subelerde ¢alisan personel operasyon ve pazarlama olarak ikiye ayrilmaktadir.
Operasyon servisi; miigterilerin hesap agmasi, kapamasina yardimci olmakta, elektronik fon
transferi, havale, para yatirma ve g¢ekme, ¢ek senet islemleri, doviz islemleri gibi birgok
operasyonel islem yapmaktadir. Sz konusu islemlerin ¢ogunu gise memurlar1 yapmaktadir.
Gise memurlar1 bankacilik sektoriinde en diigiik maasi alan kesimdir. Yaptiklari islemler mali
sorumluklarna neden olacak nitelikte de olabilmektedir. Baz1 bankalar gise memurlaria kasa
tazminat1 ad1 altinda belli bir iicret demektedir. Bu iicretin d6denmesindeki amag gise
memurunun verdigi kasa noksaninin banka tarafindan karsilanmasidir. Dolayisiyla gisede
calisan bankacilar en diigik maasa en riskli islemleri yapan bankacilardir. Operasyon
servisinde calisanlarin unvan olarak yiikselebilmesi sz konusu olsa bile, bankalarda sube

miidiirii olarak atanmalar1 ¢ok zordur.

Banka pazarlamasi, mevcut ve potansiyel miisterilerin gereksinimlerinin incelenmesi
ve ileride dogabilecek gereksinimlerinin daha Onceden belirlenmesi igin fikirlerin ve
fonksiyonlarin ortaya konmasini, buna gore hizmetlerin sekillendirilmesini ve bankanin
kendisine kazang saglayici olanaklara sahip olmasin1 icermektedir. Stirekli degisim gosteren
bir ¢evre icinde, pazarlama bankalar a¢sindan gelisimi saglayacak bir rehber niteligindedir.
Aym zamanda artan rekabet savaglarinda, pazarlama bankalar agisindan 6nemli bir rekabet
aracidur.

Genel miidiirlik ve bolge koordinatorliikleri ve/veya bdlge baskanliklari nezdindeki
pazarlama boliimleri; hizmet ve iirlin gelistirme, satis artirici gabalar, halkla iligkiler,

fiyatlama, egitim ve planlama gibi faaliyetlerde bulunurken, subelerdeki pazarlama ekipleri
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ise cesitli bolimler altinda, mevcut ve potansiyel miisterilere pazarlama yapmaktadir.

(Bireysel Pazarlama, Ticari Pazarlama, Kobi Pazarlama vb.)

Genel Midiirliik ve Bolge Koordinatorliigii'nde gorev yapan bankacilar; sube
calisanlaria gore daha rahat bir ortamda galigan kesimi olusturmaktadir. Subeler gibi siirekli
miisterilerle muhatap olmamaktadirlar. Buralarda daha ¢ok subelerden gelen kredi teklifleri,

mevduat fiyatlamasi gibi islemlerin degerlendirildigi yerlerdir.

Yukaridaki tespitlere yakin bir konuyu paylasan Giindogdu’ya gore “sube operasyon
islerini yapan ve satig odakli calisan kesim zor sartlar altinda ¢alismaktadir. Bu grup eski ve
temel bankacilik faaliyetlerini yiiriiten grup olup aslinda bankacihfmn en agir kosullarda
yapildig1 gruptur”(Giindogdu, 2012).

3.1. Bankacilik Sektoriinde Caliyma Kosullérl

Banka gibi finans piyasasinda yer alan orgiitler diinyada en stresli igyerleri arasinda
kabul edilmektedir (Abdullah ve Ramay, 2012: 90). Ulkemiz agisindan da bir ¢ikarimda
bulunmak gerekirse, Tiirkiye'de de bankacilik sektorii galisma yasamimn en stresli ve yogun

tempolu sektdrlerinden biri olarak degerlendirilebilir.

Banka ¢alisanlarmin, galisma kogullarini degerlendirdigimizde, her sekttrde olduBu
gibi bankacilikta da zorlayici pek ¢ok kosul bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Hatta bu
agir kosullarin bankacilikta daha fazla oldugu, eskiye kiyasla bankacilara olan bakig agisinin
onemli bir degisim gosterdigi bilinmektedir. Ozellikle sube personeli i¢in bankacilik, satis
baskis1 olan, mesai saatlerinin fazlasiyla uzun oldugu ve miisteri memnuniyetine dayanan,
finans sektoriiniin siirekli yenilenen yapisi nedeni ile calisanlarin yeni sertifikasyon gabalarina

ve gizli bir rekabetin igine ¢ekildigi bir is oldugu bilinmektedir (Giindogdu, 2012).

Yogun calisma temposunu kisaca 6zetlemek gerekirse, filkemizde bankacilarin saat

9:00°da baslayan ve normalde 18:00°da bitmesi gereken mesai saatlerine hemen higbir
bankanin uymadig1 bilinmektedir. Digaridan bakildiginda saat 17:00'de miisterilere kapanan
sube kapilarimin ashnda miisterinin mesai bitimi olup, calisanlar agisindan ise giin iginde
yapilan islemler saat 17:00°den sonra diizenlenerek ve dosyalara siniflandirilmaktadir. Yani
bir anlamda calisanlar giris saatinin belli ancak ¢ikis saatinin belli olmadig1 bir siirece tabi

tutulmaktadir. Benzer sekilde, Pakistan bankacilik sektdriinde yapilan bir arastirmada da,

banka calisanlarinin is doyumlarim ve dolayisiyla banka olan baghiliklarini azaltan Snemli
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faktorlerden biri olarak uzun calisma saatlerinden bahsedilmektedir (Abdullah ve Ramay,

2012: 90).

Calisma saatleriyle ilgili olarak yasadiklari magduriyetleri mahkemeye tagiyarak
banka yonetiminden sikayetgi olan personelin ya is s6zlesmelerinin feshedildii ya da
calistiklar1 veya ikamet ettikleri yerlerden uzak subelere tayinleri ¢ikartildig goriilmektedir.
Boyle yaparak personelin yildirilmaya ¢alisildig diisiiniilmektedir. Fazla mesaiye tabi olan
calismalar konusunda iilkemiz tarihinde ilk kez 2013 y1h igerisinde Is Miifettigleri bankalarin
genel miidiirliklerine, bolge midirliiklerine ve subelerine baskinlar diizenlemislerdir.
Denetim amagh yapilan bu baskinlar sonucunda bankalarin ¢alisanlarm gok galistirdiklar ve
karsiliginda da mesai Sdemesi yapmadiklari kayit altma almmustir. Bakanhk miifettigleri
tarafindan yapilan denetimlerde tespit edilen bankalarm 2011, 2012 ve 2013 yillarina ait
odenmeyen fazla mesai iicretleri, 2014 yili iginde topluca ddenmeye baglanmistir. Yasanan bu
gelismelerden sonra s6z konusu bankalar, ilave maliyet olusturan fazla mesai ticretlerini
tekrar 8dememek amaciyla kullandiklar sistemi giin i¢inde saat 18:00, 18:30 ve 19:00°da
kapanacak sekilde ayarlamiglar ve calisanlarinin bu saatlerde mesailerini tamamlamalarini

saglamiglardir.

Bankalarin, ¢alisanlarmm alternatif is olanaklarina sahip olmadiklarim diigiindiikleri
ve bu dogrultuda olumsuz birgok sarti ve gorevi ardi ardina cahsanlarmin omzuna
yiikledikleri, miisteri memnuniyeti 6nceligi adina yapilan baskici uygulamalar ile gogu zaman
cahisanlarmmn mutsuzluguna goz yumduklar1 konusunda verilebilecek ¢ok sayida ornek
bulunmaktadir. Bu rneklerden birinde on alt1 yil siiresince gérev yaptigi ve son olarak is
akdinin feshedilmesi sonucunda is yerinde psikolojik tacize maruz kaldig1 iddiastyla Is
Mahkemesine bagvurarak banka aleyhine dava agan eski bir banka galisaminin davasi
reddedilmis olup, Yargitay 22. Hukuk Dairesi temyiz islemleri neticesinde, davanin reddi
kararmni, is yerinde psikolojik taciz gergeklesmediginin ispat kiilfetinin davali bankaya

diismekte oldugu gerekgesiyle bozmustur.

1 Mayis 2011 tarihli Hiirriyet IK ekinde yukaridaki tespitleri dogrular nitelikte
haberlerin ¢iktig1 goriilmektedir. S6z konusu haberde “Bankaciligin insanlarm gdziindeki
imaj1 nasildir? Sik giyinen, saat 17.00°de sube kapaninca isi biten, hafta sonu calismayan, iyi
de para kazanan bir meslek grubu" geklinde bir degerlendirmede bulunulmugtur. Yeni
mezunlarin bir bankaya kapak atip modern binalarda ¢alismanin hayalini kurdugunu ifade

eden bu haberde, banka calisanlarinin anlattiklarindan yola ¢ikarak durumun hi¢ de disaridan
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goriildiigli gibi olmadig1 vurgulanmigtir. Yeni mezun bir bankaci ile yapilan sdyleside
"Bankaciligin bir yanilsama oldugu, bankaci deyince akla sik giyinen, iyi para kazanan, 9-5
calisan kisiler gelir ama giin icinde inanilmaz baskilarla miicadele edildigi, saat 21’den &nce
isten ¢ikilmadiBy, is ¢ikisi arkadaglarinizla randevulasmanm miimkiin olmadigi, ne bdyle bir
zamanin oldugu, ne de fiziken ve ruhen buna giiciiniin oldugu” seklinde ifadeler yer almigtir

(http://www.hrm.com.tr/bankacilik-bir-yanilsamaymis/).

Bankacilik meslegi ve c¢alisma kosullarmi degerlendirirken bir ¢alismaya wvurgu
yapmakta fayda vardir. Yilmaz (2011) tarafindan Tiirkiye’de faaliyette bulunan bir bankada,
calisanlarin bankaya olan baghiligim Slgmeye yonelik hazirlanan calismada galisanlardan
orgiitsel bagliligin artirilmasi i¢in gelen oneriler su ana baglklarda toplanmagtir: 1) Ucretler,
2) Kariyer basamaklari, 3) Calisma sartlari, 4) Bagliligin egitimler yoluyla artirilacagi, 5)
Ozlikk haklarinda iyilestirmeler yapilmasi, 6) Yoneticilerle ilgili beklentilerin olmasi, 7)
Sosyal agidan faaliyetlerin gelistirilmesi, 8) Is ortaminin iyilestirilmesi, 9) Genel Miidiirliik ve
subeler arasinda ya da farkli birimler arasinda rotasyonlarm saglanmasi, ve 10)
Uygulamalarin gerekgesinin personelle paylagiimasi. Goriilen odur ki, halkin goziinde imajt
ne kadar fazla olsa da, banka caliganlarinin diger tiim calisanlar gibi, daha olumlu is
ciktilarma erigebilmeleri igin oldukga temel diizeyde denilebilecek talep ve beklentileri

bulunmaktadir (Y1lmaz, 2011).

3.2. Bankacilik Sektoriinde Hedef Baskisi

Is diinyasinda bagariyr Olgmenin yolu hedef belirlemekten gegmektedir. Ancak
gercekei olmayan hedefler calisanlarin performanslar: tizerinde ters etki yapmaktadir. Yiiksek
hedef sendromu olarak adlandirilan bu baski giderek yayilmaktadir. Baskici sektorlerin
basinda bankacilik, otomotiv, ilag ve perakende gelmektedir. Daha yiiksek ciro, daha yiiksek
karlilik, daha yiiksek pazar payina sahip olarak, isletmelerin hayata kalabilmesi igin ¢abalayan
isverenlerin ¢alisanlarindan da beklentileri giderek artmaktadir. Hedefler daha da yiikseldigi
calisma ortamlarinda, hem iist yonetim hem ¢alisanlarin iizerindeki baski giderek artmakta,
dolayisiyla stres de daha yogun olarak yaganmaktadir. Kiiresel anlamda giderek artan
rekabetin yarattigi bu ortamda, basarmin yolu da yiiksek hedefler pesinde kosup bunu
basarabilmek olarak ¢izilmektedir (http://www.kigem.com/is-dunyasinin-yeni-sendromu-
hedef-baskisi.html).

Yenibiris.com’un Capital igin 1.285 kisiyle gerceklestirdigi 6zel caligma, hangi

kademeden olursa olsun tiim calisanlarin ciddi oranda “hedef baskisi” hissettiini ortaya
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koymustur. Arastirmanin sonuglarina gére ¢alisanlarin yiizde 74’1 kendisine verilen hedeflere
ulasma konusunda iizerinde baski hissediyor. Uzerinde baski hissedenlerin yiizde 22,3’ bu
baskinin "¢ok yiiksek" diizeyde oldugunu belirtiyor. Baskiy1 “yiiksek™ bulanlar yiizde 29,6,
"normal" bulanlar ise yiizde 29 oraninda. Hedef baskisinin en yiiksek oldugu sektorlere
baktigimizda ise ilk sirada yiizde 17,4 ile bankaciligin geldigini goriiyoruz. Onu yiizde 10,1

ile ilag, yiizde 7,3 ile otomotiv ve yiizde 7 ile perakende izlemektedir (www.capital.com.tr)

Bankacilarm karsilagtigi hedef baskilari giinlilk, haftalik, aylik, 3 aylik ve yillik
seklinde verilen hedeflerden olusturdugunu goriiyoruz. Bankalarin kendi aralarinda rekabete
girmesi sonucu hedef ve baskilar artis gostermistir. Ozellikle 6zel bankalarin yarattig1 rekabet
ortami bankaciliga farkli bir goriiniim kazandirmistir. Rekabet bankalarin getirdikleri
yeniliklerden daha ¢ok mevcut pastanin paylasiimasi yarisinda yasanmaya baslamistir. Eski
usul bankacilifin sona ermesiyle birlikte, tecriibe ve liyakat ikinci plana diismiis; personelin
yasi, fiziki goriintiisii ve sosyal iligkileri daha 6nemli hale gelmistir. Bankacilik eskiden
bilindigi gibi bir kariyer olmaktan ¢ikarak pazarlama faaliyetlerinin 6n plana ¢iktig1 bir sektor
haline doniismiistiir. Hedefi bir¢ok ¢alisanin yakalayamayacagi bastan belli olmasina ragmen
bilingli olarak yiiksek hedefler belirlenerek, ¢ok yiiksek primler vaat edilmeye baslanmigtir.
20 Nisan 2011 tarihinde bankacilik sektériinde orgiitlii Basisen Sendikasi tarafindan cesitli
gazetelerde banka caliganlart iizerindeki “hedef baskisi”na dikkat ¢ekmek igin bir ilan
verilmis, ancak soz konusu ilana bankalarin ve ilgili Bakanlik birimlerinin duyarsiz kaldiklar

goriilmiistiir (http://www .basisen.org.tr/default.aspx?pid=75182).

3.3. Bankacilik Sektoriinde Isgiiciiniin Gelecegi

Yukarida da belirtildigi gibi, bankacilik sektdriinde isgiictiniin Snemli kismini
iiniversite mezunlar1 olusturmaktadir ve bu yapinin iiniversite mezunlari lehine artarak devam
ettigi gozlemlenmektedir. Diger taraftan, sektor gecmiste biiyiik bir ¢cogunlukla isletme ve
iktisat gibi b6liim mezunlarina is olanaklar1 sunarken, bu durum son yillarda ¢ok daha genis
bir yelpazeye yayilmaya baglamistir. Bundan sonraki yillarda da bu genis yelpazeli egilimin
siirecegi, teknoloji ve biligsim altyapisinin hayati 6nemi dolayisiyla, 6zellikle baz1 mithendislik
dallarmin sektériin isgiicii i¢cindeki payinin daha da hizli bigimde artacag: diistiniilmektedir.
Ozellikle teknolojinin gelismesiyle bankacilikta Bilgi Teknolojileri ile ilgili birimler

olusturulmus ve buralarda bilisim uzmani1 mithendisler istihdam edilmeye baglanmistr.

Bankacilik sektoriiniin Tiirkiye o6zelindeki yiiksek biiyiime potansiyeli ve isgiicii

ihtiyacinmn siirekli yiikselen niteligi, istihdam agisindan sektorii farkl kilmaktadir. Sektoriin
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yenilife, degisime ve teknolojik gelismelere son derece acgik olmasi, ihtiyag duydugu
isgiicliniin niteligi konusunda da belirleyici olmaktadir. Sektor, yenilise ve kendini
gelistirmeye agik, teknoloji becerisi yiiksek ve teknolojik gelisime hizli uyum saglayabilen,
iletisim becerisi yiiksek, yiiksek 6gretim mezunu nitelikli elemanlara bundan sonra daha da

yogun bir bigimde ihtiya¢ duyacaktir (Ayan, 2012: 49).

Isgiiciniin sahip olmas1 gereken en Snemli niteliklerden biri de yabanci dil bilgisidir.
Sektoriin kiiresel diizeydeki kendi iletisim dilinin 6nemli 8lgtide Ingilizce olmasi nedeniyle,
basta Ingilizce olmak iizere, yabanci dil sektdrde birgok ig pozisyonu agisindan adeta gerek
sart haline gelmektedir. Bu ihtiyacin zamanla daha da belirgin hale gelecegi ve Tiirkiye gibi
siirekli gelisen bir iilkede bankalarin personel alimi sinavlarmda yabanci dil bilmeyenlerin

bankaci olamayacagi bir siirece dogru gidilmektedir.

Bankacilik sektoriindeki istihdami diger sektorlere kiyasla daha zorlu kilan unsurlar da
s6z konusudur. Istihdam agisindan sektoriin en Snemli zayifliklarindan biri, son derece
kirilgan olan yapisidir. Herhangi bir finansal kurulusta ortaya cikan kriz, sistemik risk
etkisiyle ¢ok kisa siirelerde tiim sektdre ve hatta iilke ekonomisine yayilabilmekte ve sektorde
onemli 6l¢iide istihdam kaybina neden olabilmektedir. S6z konusu riskin kapsami sadece
ulusal diizeyde de kalmamaktadir. Bir iilkede ortaya ¢ikan bir bankacilik krizi, ¢ok kisa siirede
ve kiiresel dlgekte etki olusturabilmektedir. Sektoriin bir kurulusunda ortaya ¢ikan bir sorunun
cok kisa siirede digerlerini de etkileyebilmesi, sektordeki isini kaybetmis c¢alisanlarin
alternatif istihdam olanaklar1 bakimindan olumsuz bir gelecek tablosu olusturmaktadir (Ayan,
2012: 49).

4. BANKACILIKTA iS GUVENCESIZLIiGINE NEDEN OLAN FAKTORLER

Bankacilik sektorii faaliyette bulunduklan iilkelerin ekonomilerinde hayati derecede
Snemi olan bir sektordiir. Ekonomik kalkinmighigin énemli géstergelerinden biri de bankacilik
sisteminin durumudur. Kuralli sekilde diizenlenmis bankacilik sektorii iktisadi kalkinmaya
olumlu etkide bulunmaktadir. Ulkemizde bankacilik sektoriiniin ve bankalarin bagarist siirekli
olarak ifade edilen bir konu iken, bu basarilarin ardindaki insan kaynagmin ¢aligma kosullarin
ve c¢alisanlarin is giivencesizligi, banka yonetimi ve resmi otorite tarafindan yeterince dikkate
alinmamaktadir. Hem yazinda, hem de uygulamada fazla dnemsenmemis olan bu konu
iizerine egilerek, bu dogrultuda bankacilik sektérii ¢alisanlarmin is giivencesizligi algilarmi

pekistiren faktorler asagida irdelenmeye caligiimastir.
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4.1. Finansal Krizler

Hizmetler sektorii finansal krizlerin en fazla etkiledigi sektorlerin basinda gelmekte,
bu durum sektérde calisanlarin istihdammi da olumsuz etkilemektedir. Kriz ile kredi
piyasalarinda olugan soklar, yatinmlarin azalmasma ve piyasalardaki giivensizligin artmasimna
sebep olmaktadir. Bu durum, yatirim, tiiketim ve iiretim seviyesinin gerilemesine, ekonomik

biiyiimenin azalmasimna ve bireylerin igsiz kalmasma neden olabilmektedir.

Tiirkiye’nin yasadign 2001 ekonomik krizinden ornek verecek olursak, ekonomik
krizle 19 banka kapanmis ve bununla birlikte binlerce bankaci igsiz kalmigtir. Isinden
cikarilmayanlar bankacilar ise, gerde kalanlar sendromunu yasamislar, ekonomik krizin daha
da biiyiiyecegi endisesine kapilara, islerini kaybetme korkusuyla is giivencesizligi algilamaya

baglamiglardir.

ABD’de ise finansal hizmetler sektorii bankacilik, sigortacilik, menkul kiymet, mal ve
diger yatirim hizmetlerini kapsamaktadir. 2006 yilinda sektor yaklasik 8,3 milyon Kkisi
istihdam etmistir. Bunun yaklagik 1,8 milyonunu bankacihk sektorii caliganlart
olusturmaktadir. Bankacilik sektoriinde 2000 yilindan itibaren artis trendine giren personel
sayisinin 2007 yilinda 1,95 milyona kadar ¢iktig1 goriilmiis, ancak 2007 yilinda yasanan konut
kredisi krizi ile birlikte bu rakam 1,90'a gerilemistir. Buna gore yasanan finansal krizle
birlikte 45.089 bankaci issiz kalmustir. Isine devam edebilen ¢alisanlarda ise is giivencesizligi
algis1 yasanmaya baslamigtir. ABD’deki sube adedi agisindan baktigimizda ise 2000 yilinda
8.315 olan sube sayismn 2007 yilinda 7.345°¢ kadar geriledigi ve yasanan finansal krizle
beraber 2009 yil1 ortalarinda 6.995 seviyesine indigi goriilmiistiir. (Akmn ve Ece, 2009: 161-
164).

Kiiresel Finans Birligi’ne gore 2011 itibariyle diinyada bankacilik alaninda Avrupa’da
is kayiplan diiserken ABD, Asya Pasifik ve Afrika’da ozellikle yasanan ekonomik
calkantilardan ve krizlerden dolay: artmaktadir (Elyatt, 2013: 2). Dolayistyla bankacilar igin
en ciddi is giivencesizligi durumu, Ozellikle finansal krizler patlak verdiginde ortaya
¢ikmaktadir.

4.2.Bankalarin Yeniden Yapilanmasi

Yeniden yapilanma ile birlikte bankalar, orgiit semalarini, kullandiklar teknolojiyi,
{irlinii, insan kaynaklarin1 ve tiim bunlara iligkin planlamalarini, risk yonetimlerini, bankacilik

hizmetlerindeki mevcut yapilarini, ¢agdas bankaciligin ve uluslararas: rekabetin gereklerine
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gére yeniden uyarlamaya galigmaktadirlar. Yeniden yapilanma siirecleri zarfinda, galisanlar
icin pek ¢ok yeni durum ortaya ¢ikmasi ile degisen calisma kosullarindaki belirsizlige yonelik
tedirginlik de artmaya baslamaktadir. Ornek olarak, yeniden yapilanma siireglerinde is
verimliligini artirmak adina baz1 is siireglerinin tasfiyesi veya kisaltilmasi sonucunda finansal
isletmelerde kadro fazlasi olusabilmekte ve belli alanlarda Kkitlesel isten ¢ikarmalar
yasanabilmektedir. Yeniden yapilanmayla birlikte finansal isletmedeki gérev ve unvanlar i¢in
calisanlarda farkl nitelikler de aranabilmekte, bireylerin 6nceden sahip olduklart ige iligkin
kazanimlar1 azalabilmektedir. Isten ¢ikarilma endigesi, yukarida daha once belirtilmis olan
nicel is giivencesizligi seklinde, kazanimlarin azalmasina y6nelik yasanan endise de nitel ig
giivencesizligi olarak yazinda yer bulmaktadir. Her iki durumun da cahsanlarm is
giivencesizligi algilarimi artiracai acgik olmakla birlikte, bu ¢alismada nicel ve nitel is

giivencesizligi algis1 iizerine yogunlasilacaktir.

Tiirkiye’de bankacilik sektorii 2001 kriziyle sikintili bir doneme girmis ve binlerce
bankaci bu siirecte issiz kalma durumuyla kargilagmistir. Onlarca banka, kimi yonetim hatalart
kimi de bankacilik sistemindeki yapisal sorunlardan dolay: ayakta kalamamustir. Kriz sonrasi
kamu bankalar1 yeniden yapilandirilmig ve kamu sermayeli bankalarmn sube sayis1 azaltilmig
olup, ortaya ¢ikan ihtiyag fazlasi personel diger kamu kuruluslarma devredilmistir. Sekt6rde
faaliyet gosteren bankalarm 2000 yilindaki toplam sube sayisi, 2003 yilsonu itibariyla %33
azaltilmistir. S6z konusu dénemde personel sayist ise yaklasik olarak %50 azalmigtir. Biitlin

bu siire¢ esnasinda birgok banka galigani sikintili bir dSneme girmistir.

Nijerya’da 10 farkli bankadan segilen 125 calisanla ilgili yapilan bankacilikta ig
giivencesizligi aragtirmasinda; bankacilar, bankanin yonetim ve organizasyonda meydana
gelen degisimleri isleri agisindan is giivencesizligine neden oldufunu ve caligmaya
katilanlarin %17'sinin bu degisimin iglerini kaybetmelerine sebep olacagim bildirmislerdir.
Calisanlar, ozellikle sirketin devri, yeniden yapilanmas1 gibi degisimlerin galisanlarn ig
sozlesmelerinin askiya alinacagi diisiincesiyle is giivencesizligi algis1 yasadiklarini
belirtmislerdir (Adenugba ve Oteyowo, 2012: 52). Calisanlar, bankanmn yapisinda meydana
gelen degisim ile gelecekte islerinin devam edip etmeyeceginden emin olamadiklarindan ig
giivencesizligi algisim1 yasamaya bagladiklarini belirtmislerdir. S6z konusu durumun

kendilerinin baska bir is aramaya sevk ettigini iletmiglerdir (Olabimitan vd, 2012: 76).
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4.3. Bankalarda Hedef ve Performans Baskisi

Bankacilarin is giivencesizligi algilarinu arttiran en Onemli faktorlerden biri de
pazarlama faaliyetlerine dayanan satig hedefleri ile buna dayali performans baskisidir. Banka
yonetimlerince siirekli olarak dayatilan hedeflerin ve performans Slgiitlerinin ¢alisanlarim stres
seviyelerini arttirdig1 bilinmektedir. Sektorde rekabetin artmasiyla iiriin farklilagtirilmasina
daha ¢ok gidilmekte ve piyasaya siirekli yeni iiriinler (aidatsiz kredi kart, sifir faizli kredi,
altin mevduat, ferdi kaza sigortasi vb.) siiriilmektedir. Ortaya ¢ikarilan {iriinlerin miigteriye
pazarlanmastyla gorevli ¢aliganlara hedefler verilmektedir. Calisanlarin ig giivencesizligi iste
bu noktada baslamaktadir. Calisanlar arasinda 6nemli stres faktorlerinden birisi de makul
olmaktan uzak, onlarmn goriisleri ahmmadan olugturulan ve ulagilmasi zor sayisal hedeflerdir.
Bu hedeflere ulasamayanlarin bagarisizlik ile suglanip farkli sekillerde cezalandirilmalart
calisanlarin is giivencesizligi algisin1 daha gok hissetmelerine neden olmaktadir. Her giin, her
ay calisanlarin hedef ve performans konusunda baski altinda bir i hayati yasamalarina neden
olmaktadir. S6z konusu durum c¢alisanlarda, hedeflerin tutturulamamasi olasihif: sebebiyle

"isimden olurum" kaygisinin artmasima neden olmaktadir.

Nijerya’da 10 farkh bankadan segilen 125 cahsanla ilgili yapilan bankacilikta is
giivencesizligi aragtirmasinda, banka cahganlarmmn yiiksek hedeflerden bunaldigi bir yapi
oldugunu ve siirekli arttirilan hedef baskilarinin ¢alisanlarin sagliklarim ve is tatminlerini de

olumsuz etkiledigi belirtilmigtir (Adenugba ve Oteyowo, 2012: 47-48).

Kolombiya’da iki farkli banka galiganlar1 iistiinde yapilan arastirmada ise Nijerya’da
yapilan arastirmadan farkli bir sonug ¢tkmamistir. Kolombiya’da iki banka ySnetiminin satis
baskisi ile calisanlarin is giivencesizligi algisi yasamalarma neden oldugu belirtilmistir.
Ayrica kisisel mazeretlerle izin alabilmek miimkiin olmakla birlikte bazilar1 ige bagliligindan,
bazilart hedeflere ulasamama korkusundan bazilar1 da is giivencesizligi dolayisiyla igten
c¢ikariimaktan korktuklart igin izinleri miimkiin oldugunca kullanmamaya caligmaktadirlar.

(http://www.usleap.org/files/BankingonInsecurity UNLpdf).

Stres kaynaklar1 ve algilanan siddet konulu Banglades'te bir bankada yapilan
aragtirmada, banka calisanlari, sektdrde yaganan yogun rekabet, artan miigteri ile birlikte ig
yiikiiniin siirekli arttigim ifade etmislerdir. Uzun galisma saatleri ve yogun performans baskisi
nedeniyle yasadiklari is giivencesizliginin stres diizeyini ciddi endiselere sebep olacak

derecede arttirdigini da belirtmiglerdir (Hasebur vd, 2013: 40).
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Yukarida 3 farkli iilkede bankacilar iistinde yapilan arastirma sonuglari ile
iilkemizdeki durumu degerlendirdigimizde, hedef baskis1 nedeniyle is giivencesizligi hissetme
durumunun iilkemiz agisindan da farkli olmadigi, siirekli artan hedeflerin ve performans
baskisinin mutsuz ve giivencesiz bir g¢alisan kesiminin olugmasinda etkili oldugunu

goérmekteyiz.

4.4. Calisanlarin Psikolojik Tacize Maruz Kalmasi

Psikolojik taciz kavrami, bir kiginin veya gurubun bir diger kisi veya guruba
uyguladigi, diismanca ve etik olmayan yontemlerle sistematiksel olarak uyguladiklar:
psikolojik baski olarak tanimlanabilir. Calisanlar, diger sektorlerde oldugu gibi bankacilik
sektoriinde de bu vakalarla siklikla karsi karstya kalabilmektedirler. Psikolojik taciz durumu
is hayatmda farkli sekillerde ortaya glkabihnektedir. Ozellikle bankacilik sektoriinde,
calisanlarin mesleki yeterliliklerinin sorgulanmasi; ¢alisana giivenilmediginin hissettirilmesi,
kasten calisana verilen siire iginde bitirilemeyecek gorevler verilmesi, ¢alisandan bilgi
saklanmasi, c¢aliganin gormezden gelinmesi, gruptan ayri tutulmasi, yetkilerinin azaltilmasi
seklinde ortaya gikabilmektedir. Bunun diginda, daha 6nce sorun olmayan kiigiik hatalar ¢ok
bilyiik hatalarmig gibi gosterilmekte, kisiyi utandirma girisimlerinde bulunulabilir. Bu yapilan
davraniglar sadece igveren ya da iistii diizey yonetici tarafindan degil diger ¢alisanlar ya da

esit diizeydeki ¢aligma arkadaglari tarafindan da uygulanabilmektedir.

Psikolojik tacizin etkileri ele alindifinda, tacize maruz kalan calisanin 6zgiiveni,
benlik duygusu zarar gérmektedir. Caligan, toplumdan soyutlanmis hissedip, huzursuzluk,
korku, utang, 6fke ve endise duygularim1 yogun bir sekilde yasamaktadir. Calisan, huzursuz
hissettigi is yerinde istenmedigini ve her an isten ¢ikarilabilecegini diisiiniir. Beraberinde yeni
bir is bulamama endigesine kapilir. Sonug olarak, bu etkileriyle psikolojik taciz, ¢aliganin ig

giivencesizligi algisinin artmasinda da etkili olur.
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3.BOLUM

BANKA CALISANLARI UZERINDE BIR UYGULAMA

1.ARASTIRMANIN AMACI

Bu caligma ile, bir is davramgi olarak isten ayrilma egiliminde is giivencesizligi ile
orgiite baglanmanin etkileri anlagilmaya calisilacaktir. Bir diger ifadeyle, is giivencesizligi
algisi ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliskide, orgiitsel bagliligin aracilik etkisi iizerinde
durulacaktir. Bu ana varsayim haricinde, banka ¢aliganlarini i giivencesizligine iten faktorler
yani, is giivencesizligi hissetmelerinin dnciilleri de aragtirilacaktir. Bu baglamda, ankette yer

alan pek ¢ok demografik faktoriin is giivencesizligi tizerindeki etkisi incelenecektir.

2. YONTEM
2.1. Orneklem

Calismanin drneklemini yaslar1 21 ile 59 arasinda degisen, % 34,4't kadm, % 65,6's1
erkek toplamda 363 banka galigam olugturmaktadir. Calisanlarin Snemli bir gogunlugu lisans
ve yiiksek lisans mezunu olup (% 82,7) egitim seviyesi yiiksek diizeydedir. Orneklemin genel
olarak demografik yapisim gosteren istatistikler "Demografik ve Tanimlayict Istatistikler"

isimli tabloda detayli bir gekilde 6zetlenmigtir.

2.2. Islem

Banka calisanlar iizerinde yapilan bu uygulama i¢in, asagida 6lgek bilgileri verilmis
olan 6lgeklerin kullanildigi bir anket formu gelistirilmistir. Form, www.questionpro.com
anket uygulama sitesi aracilifiyla caliganlarin e-posta adreslerine gonderilmistir.
Katilimcilardan elde edilen cevaplar, anket erisim sayfasi araciliftyla Excel formatinda

alinmig, sonrasinda SPSS Version 20°ye aktarilarak analiz edilmistir.

2.3. Kullanilan Olgekler

Bu uygulamada, ii¢ ayr1 6lgege yer verilmistir. Bunlardan ilki, ¢alisanin mevcut
istihdamna yonelik bir tehdit algilamasi durumu olarak belirtilebilecek is giivencesizligini

slemek iizere kullanilan Nitel ve Nicel Is Giivencesizligi Algis1 Olgegi'dir. Ikincisi caliganin
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isyerine, kurumuna yonelik hissettii bag ve bu bagn giiciinii degerlendirmeye caligan
Orgiitsel Baglilik Olgegi'dir. Son olarak, bireyin iginden memnun olmamasi nedeniyle isinden
ayrilma istegini dlgen Isten Ayrilma Egilimi Olgegi'dir. Belirtilen tiim bu Slgeklere iliskin
detayl bilgi asagida verilmektedir.

2.3.1.Is Giivencesizligi Algis1 Olgesi

Nitel ve Nicel Is Giivencesizligi olmak iizere iki ayr1 boyutta dlgiilen I Giivencesizligi
Hellgren, Sverke ve Isaksson (1999) tarafindan gelistirilmis olan 7 madde ile dlgiilmiistiir.
Calisanin mevcut istihdamma yonelik bir tehdit algilamasi durumunu anlatan ig
giivencesizligi ile bu ¢aligmada, igin devamlihgma iliskin beklenti ve istihdam durumundaki
bazi 6zelliklere 6zgii gelecege iliskin kaygiyr isaret etmektedir. Olgekte yer alan nicel is
giivencesizligi ile, bireyin isteki durumu ve gelecekteki istihdamu ile ilgili yasadig1 belirsizlik
olciilmeye cahisilmaktadir. Ornek bir ifade su gekildedir: "Yakin gelecekte isimi kaybetme
konusunda huzursuz hissediyorum". Nitel is giivencesizligi ile de isin bazi 6zelliklerinde
yasanabilecek kayiplara iligkin belirsizlikten duyulan endise 6lgiilmeye caligilmaktadir. Nitel
is giivencesizliginde yer alan maddelerden biri de, ters ifade seklinde verilmis olan su

maddedir: "Bu isletmedeki iicret artisim umut verici".

2.3.2. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Calisanin istihdam iligkisi i¢inde oldugu orgiitte kalma istek ve kararmni agiklayan
orgiitsel baglilik, duygusal bir tutumdur. Meyer ve Allen (1991)'a gore, ¢ahisanlarin orgiite
olan baghliklan ii¢ bilesen olarak; orgiite olan duygusal tutkuyu, mecburiyeti ve ihtiyaci
icermektedir. Bu li¢ bileseni icine alacak sekilde, orgiitsel baghihg: dlgmek igin Meyer ve
Allen (1997)'in duygusal baglilik, devam bagliligt ve normatif baghilhk boyutlar1 olan
olceginden faydalamlmistir. Duygusal baglilik ile orgiite duygusal olarak tutkuyla sadik
olmak ve kendini orgiit ile birlikte tanimlayabilmek anlatilmaktadir. Devam baghlig,
ihtiyactan kaynaklanmakta olup, Orgiitten ayrilmanin bir maliyeti olacagm ifade eder.
Normatif baglilikta ise, ¢aliganin orgiitte kalmada ahlaki agidan bir sorumluluk hissetmesi s6z
konusudur. Olgekte yer alan 6rnek bir duygusal baghilik ifadesi su sekildedir: "Bu igletmenin
meselelerini gercekten de kendi meselelerim gibi hissediyorum". Devam baghiligina ait bir
ornek ifade de su sekilde verilebilir: "Istesem de su anda bu isletmeden ayrilmak benim igin
cok zor olurdu". Son olarak, "Bu isletmeden simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim" 6rnek

ifadesi de normatif baglilik alt boyutuna aittir.
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2.3.3. isten Ayrilma Egilimi Olcegi

Bireyin isi ile ilgili olumsuz bir tutuma sahip olmasi nedeniyle, isinden ayrilmak
istemesine yonelik egilimini belirleyen bu olgekle, calisanlarin kisa zaman iginde isten
ayrilma niyetlerini 6lgme amaci bulunmaktadir. Bu arastirmada isten ayrnlma egilimi,
Cammann ve digerlerinin (1979) gelistirmis olduklar1 3 maddeden olusan bir OSlgekle

olciilmiistiir. Olgekte yer alan bir 6rnek ifade su sekildedir: "Yakin gelecekte yeni is aramay1

diistinityorum".
Tablo 4. Ol¢ceklerle Tlgili Ozet Bilgi
Olcekteki Giivsnilif'lik
Degisken adi ifade Boyutlart ilzepe Referans
(Cronbach bilgileri
sayisi
alpha)
Is Giivencesizligi 7 Nicel (3 ifade) 0,77 Hellgren, Sverke
Nicel (4 ifade) 0,82 & Isaksson
(1999)
Orgiitsel Baghilik 18 Duygusal Baglilik (6 ifade) 0,82 Meyer, Allen &
Devam Baglilig1 (6 ifade) 0,66 Smith, (1993)
Normatif Baglilik (6 ifade) 0,76
Isten Ayrilma Egilimi 3 Tek boyut (3 ifade) 0,89 Cammann vd.,
(1979)
2.4. BULGULAR

2.4.1. Tammlayic Istatistikler

Bu boliimde, arastirmaya katilanlarla ilgili baz1 demografik bilgilere Tablo 5’te yer

verilmistir. Bu tabloda goriildiigii gibi aragtirmaya 363 kisi katilmig olup, kadinlarin oram

%34,4 ve erkeklerin oram %65,6’dir. Aragtirmaya konu olan calisganin yas durumuna

bakildiginda minimum 21, maksimum 59 olmak fizere yas ortalamasi 33,52’dir. Medeni
durum agisindan degerlendirildiginde bekarlarin orani %30,6, evlilerin oram %65,6, dul ve
bosanmiglarin orani ise %3,9’dir. Calisanin egitim durumuna bakildiginda, lisans mezunlari
en bilyiik paya sahip olup oranlar1 %67,8"dir. Lisans mezunlarmi %15,3 ile yiiksek lisans ve
fistii, %9,1 ile 6n lisans, %7,7 ile lise mezunlan takip etmektedir. Cocuk sayis1 demografik
degiskenine deneklerin %24,7’si cevap vermemistir. Cocugu olmayan ¢aligan oran %29,3 ve
cocugu olan calisan oran1 %46,1°dir. 1 ¢ocuklu ¢alisanlarm oram 24,7°dir, 2 ve daha fazla
cocuklu c¢aligan orami ise 21,4’tir. Cahsanin ailesinin toplam gelir durumu
degerlendirildiginde, calisan ve diger aile iiyelerinin toplam gelir ortalamasi 4.234,68 TL,
calisanmn gelir ortalamasi ise 2.662,84 TL’dir. Calisanin gelirinin, kendisi ve ailesinin toplam

gelirine orant1 ise %62,9°dur.
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Calisanin %44,4°1i pazarlama boliimiinde, %31°i operasyon boliimiinde ve %24,1’i

diger boliimlerde caligmaktadir. Servis gorevlisi pozisyonunda calisanlarm orani %13.4,
servis yetkilisi/uzman yardimcisi pozisyonunda calisanlarm oramt %33,7, yOnetmen
yardimcisi/uzman pozisyonunda c¢aliganlarin oram %21,1, ySnetmen olarak galiganlarin orani
%7,9 ve miidiir pozisyonunda ¢aliganlarin oran1 %15,1°dir. Unvanlar degerlendirildiginde orta
gbrev pozisyonlarinda (servis yetkilisi/uzman yardimcisi, yonetmen yardimcisi/uzman )
%54,8 oraninda yigilma goriilmiigtiir. Calisanin is hayatindaki ve bankadaki kidem yili
karsilastirildiginda, toplam kidem yili ortalamasmim 9,63 yil, bankadaki toplam ortalama
kidem yilmmn 8,27 yil oldugu goriilmiigtiir. Katilimcilarin banka disinda ortalama is
tecriibesinin 1,36 yil oldugu goz Oniine alindiinda bankada ise baglamalarn tecriibesiz
¢aligan tizerinde yogunlagtif1 diistinilmektedir.

Is memnuniyetinin  Slgiilmesine yonelik sorulan soruya verilen cevaplar
degerlendirildiginde, en yiiksek agirliga sahip "memnunum (4)" diyenlerin oraninin %43,3,
"ne memnunum ne degilim (3)" diyenlerin oraninin %27,4, "memnun degilim (2)" diyenlerin
oraninin %11,8, "hic memnun degilim" diyenlerin oraninmn %9,3 ve "¢ok memnunum (5)"
diyenlerin oraninin %7,9 oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin  %70,7 oraninda "memnun" ve
"ne memnun ne degil" gruplarmda yigilma gosterdigi goriilmektedir. Bir sendikaya iiye
olanlarmn oram1 %6,6 olurken, iiye olmayanlarin orani ise %92,6 olmustur. Buna karsihk
sendikali olmak isteyenlerin oram1 %57,8 olurken, sendikali olmak istemeyenlerin orani
%34,5 olmustur. Mobbing ya da psikolojik tacize maruz kaldigim diisiinenlerin orani %32,9

olurken, tacize maruz kalmadigini diisiinenlerin oran1 %66,6 olmustur.

Tablo 5. Demografik Bilgiler ve Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler Kategori Sayi  Minimum Maksimum Ortalama Gegerli Std.
(%) Ortalama Sapma
(%)
Cinsiyet Kadin 125 34,2 34,4 0,475
Erkek 238 65,2 65,6
Yas 362 21 59 33,52 - 7,485
Medeni durum Bekar 111 30,4 30,6 0,624
Evli 238 65,2 65,6
Dul 2 0,5 0,6
Bosanmig 12 33 3,3
Egitim Lise 28 7,7 7,7 0,739
Onlisans 33 9,0 9,1
Lisans 246 67,4 67,8
Yiiksek Lisans ve 56 15,3 15,4
Ustd
Cocuk sayisi Cevapsiz 90 24,7 - 0,964
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Ailenin toplam
geliri

isten elde edilen
gelir

Pozisyon

Boltim

Toplam kidem (yil)
Bankadaki kidem

(yil)
Is memnuniyeti

Sendika liyesi

Sendikali olmayi
isteme
Mobbing'e
maruziyet

Cocugu olmayan

1 cocugu olan
2 ¢ocugu olan
3 ¢ocugu olan
4 ¢ocugu olan

Servis gorevlisi
Servis
yetkilisi/Uzman
yardimcisi
Y6netmen
yardimcisi/Uzman
Yénetmen
Mudir
Operasyon
Pazarlama
Diger

Hi¢c memnun
degilim

Memnun degilim
Ne memnunum
ne degilim
Memnunum

Cok memnumum
Uye

Uye degil
isterdim
istemezdim
Maruz kaldim
Maruz kalmadim

107

90
63
10

49
123

77

29
55
113
162
88

34

43
100

157
29
24

339

211

126

120

243

850
850

13,4
33,7

21,1

7,9

15,1
31,0
44,4
24,1

9,3

11,8
27,4

43,0
7,9

6,6

92,6
57,8
34,5
32,9
66,6

12000
10000

13,5
33,9

21,2

8,0
15,2
31,1
44,6
24,2
35

35

9,4

11,8
27,5

43,3
8,0

6,6

93,4
62,6
37,4
33,1
66,9

29,3
24,7
17,3

2,7

1,4
4234,68

2662,84

9,627

8,266

38,9
32,7
22,9
3,6
1,8
2146,17
1361,09
1,521
0,741
7,447
6,759
1,079
0,248
0,484
0,471

2.4.2. Korelasyonlar ve Karsilastirmah Analizler

2.4.2.1.1s Giivencesizligi Algisinin Demografik Belirleyicilerine iliskin Bulgular

Cinsiyete gore is giivencesizligi algisim inceledigimizde, yapilan bagimsiz rneklem t-

testine gore, iki grup arasinda anlamh bir farklilik goriilmemistir. Bu durumda, kadin ve erkek

banka calisanlarnmn hem nitel hem de nicel olarak is glivencesine yonelik algilarinin

birbirinden farkli olmadigim sdylemek miimkiindiir.
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Medeni durum degiskenine gore, dul ve bosanmig olanlarin sayis1 az olduZu igin
analize dahil etmeden sadece bekar ve evli olanlarn is giivencesizligi incelenmistir. Nicel is
giivencesizligi agisindan her iki grup arasinda anlaml farklilik goriilmemistir. Ancak nitel is
giivencesizligi agisindan bekar ve evliler arasinda anlaml bir fark goriilmiistiir (p<0,01). Bu
teste gore, bekarlarm (ort. deger= 3,30) evlilere (ort. deger=2,92) gore daha fazla nitel is
giivencesizligi algisina sahip olduklari anlagilmistir. Benzer bir egilim, ¢ocuk sahibi olma
durumunda da gozlenmistir. Nicel is giivencesizligi agisindan ¢ocuk sahibi olup olmama
arasinda herhangi bir farklilik gorillmemigstir. Ancak, gocuk sahibi olmayanlarin (ort.
deger=3,23) nitel is giivencesizligi algisi, gocuk sahibi olanlara (ort. deger=2,88) gtre daha
fazla olmustur (p<0,01).

Gelir ile is giivencesizligi algis1 arasindaki iliskiye korelasyon analizi ile bakilmigtir.
Buna gore, ¢alisanin ailesinin toplam geliri ile diisiik diizeyde hem nitel (= -0,22) hem de
nicel is giivencesizligi (= -0,15) arasinda, anlaml ve ters yonlii bir iliski vardir (p<0,01).
Calisanin kendi geliri ile aym analiz yapildiginda, isten elde edilen gelir ile nicel is
giivencesizligi arasinda (= -0,14, p<0,05) diisik diizeyde anlamli bir iligki, nitel is
giivencesizligi arasinda ise daha giiclii ve anlamli bir ters yonlii iliski bulunmustur (= -0,25,
p<0,01). Daha ileri bir analiz olan regresyon analizi yapildiginda ise, bagimsiz degiskenler
olarak belirlenen toplam gelir ile isten elde edilen gelirin, bagimh degisken olan nitel is
giivencesizligi algisina olan etkisine bakilmigtir. Toplam gelirin etkisi anlamh
bulunmamisken, isten elde edilen gelirin nitel is giivencesizligini % 7 oraninda agikladigs,
anlaml1 ve olumsuz bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir (Beta=-0,21, p<0,01, R*= 0,069).

Pozisyona gore nitel i giivencesizligi Tek Yonlii Varyans Analizi testi ile
olciilmiistiir. Nitel is giivencesizliginin pozisyona gore farkliik gosterdigi goriilmiigtiir
(p<0.01). Tukey's B post hoc testi ile miidiirlerin; yonetmenler, yonetmen yardlinc151 (ya da
uzman), servis yetkilisinden (ya da uzman yardimcilarindan) daha az nitel is giivencesizligi
yasadig1 izlenmektedir. En diisiik pozisyon olan servis gorevlileri iist pozisyonda bulunan
diger bireylerden daha fazla nitel is giivencesizligine sahiptir. Nicel is giivencesizligi ise
pozisyona goére farklilik gostermemektedir. Pozisyonlar arasinda anlamli bir farkliik
bulunmamis olsa da, miidiirlerin diger pozisyonlarda bulunanlara gore nicel anlamda is
giivencesizligi algis1 icinde olma durumlari daha diisik seviyededir. Asagidaki sekil

pozisyona gore nitel ve nicel i giivencesizligi diizeylerini gostermektedir.

84



Sekil 1. Bankadaki Pozisyona gore Is Giivencesizligi Algisi

5 -~
4,5 -
4
3,5 -
3
2,5
2
Lg  Nitel is glivencesizligi
0,8 § # Nicel is glivencesizligi

Kidem ile is giivencesizligi arasinda yapilan korelasyona gére (Bkz. Ek 1. Degiskenler
Arasi Korelasyonlar) ne toplam kidem ne de bankadaki kidem ile is giivencesizliginin iki
boyutu arasinda bir iliski bulunmamigtir. Yine ayni tabloda, tek madde ile dlgiilen is doyumu
ile is giivencesizligi arasindaki korelasyon iligkisine bakildiginda ise, is doyumu ile nicel is
giivencesizligi algisi arasinda ters yonlii ve diisiik diizeyde anlaml bir iligki goriilmiistiir (r= -
0,17, p<0,01). Ancak, is doyumu ile nitel i giivencesizligi arasinda, ters yonlii ve orta
diizeyde anlamli bir iligki vardir (= -0,43, p<0,01).

Onemli bir iiretkenlik karsiti is davramisi olan psikolojik tacizin bireyin isinde
giivencesiz hissetmesinde etkili olabilecegini diisiindiigiimiizde, maruz kalanlar ile
kalmayanlar arasinda bagimsiz drneklem t-testi uygulanmistir. Her iki grubun hem nitel hem
de nicel is giivencesizligi algisi birbirinden anlamli diizeyde farkli goriilmiistiir (p<0,01).
Asagidaki tabloda psikolojik tacize maruz kalan ve kalmayan gruplarm is giivencesizligi
ortalama puanlar incelendiginde, tacize maruz kalanlarm hem nicel hem de nitel agidan is

giivencesizligi algilamalarinin daha yiiksek diizeyde oldugu anlasiimaktadir.

Tablo 6. Psikolojik Tacize Maruz Kalma Durumuna Gére Is Giivencesizligi Algisi

kolojik Tacize

| Maru
Durumu

Nicells | Maruz kaldm 120 2,5500 1,06524 ,09724
Gﬁvéncémzliéi | Maruz kalmadim 242 2,2410 ,85577 ,05501
Nitells | Maruz kaldm 120 3,2479 92440 ,08439
Giivencesizlizgi | Maruz kalmadum 242 2,9380 ,88398 05682
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Banka calisanlarinda sendikali olma durumu pek yaygm degildir. Nitekim, bu
aragtirmanin 6rnekleminde de sendikali oldugunu ifade edenlerin oram1 % 6,6'dir. Sendika
iiyesi olma oranmimn diigiikk olmasi nedeniyle, sendikali olan ile olmayan arasinda is
glivencesizligi algismi 6lgmek miimkiin olmamustir. Ancak bir bagka soruda, bireylerin
sendikal1 olmayi isteyip istemedikleri sorulmus ve bu soruya olumlu cevap verenlerin oran1 %
62,6 olarak gerceklesmistir. Sendika iiyesi olmay isteyenler ile istemeyenler arasinda is
giivencesizlii algis1 agisindan bir fark olup olmadigini test etmek amaciyla bagimsiz
orneklem t testi uygulanmigtir. Sonugta, iki grubun hem nitel hem de nicel is giivencesizligi

algisinin birbirinden anlamli derecede farkli oldugu goriilmiistiir (p<0,01).

Tablo 7. Sendikali Olmay isteme Durumuna Gére Is Giivencesizligi Algisi

| Sendikali olmay isterdim
| Sendikali olmay: istemezdim 126 2,1667 ,80747 ,07193
. | Sendikali olmay isterdim 210 3,2357 ,91690 ,06327
§i  |Sendikah olmay: istemezdim | 126 2,7758 ,86246 ,07683

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi, sendikali olmak isteyenlerin hem nitel hem de
nicel is giivencesizlidi ortalama puanlar1 sendikali olmak istemeyenlerden daha yiiksek
gerceklesmistir. Bir diger ifadeyle, sendikali olmak isteyenlerin is giivencesizligi algisi,
sendikali olmak istemeyenlere gore daha fazladir.

Banka personelinin ¢aligtig1 birim agisindan is giivencesizligi, isten ayrilma egilimi,
orgiitsel baghlik diizeyinin nasil bir farklilik- gosterdigi de arastirilmustir. Calisilan birim
operasyon ve pazarlama seklinde iki grupta ele alimmistir. Yapilan bagimsiz 6rneklem t testi
sonuglarimi inceledigimizde, galisilan birime gore i giivencesizligi algis1 ve isten ayilma
egilimi agisindan anlamli bir farklilik gozlenmemistir. Orgiitsel baglilik agisindan ise, devam
bagliligi boyutunda operasyon ile pazarlama birimleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Operasyonda caliganlarin devam bagliligi (ort.= 4,503), pazarlama biriminde

calisanlarm devam bagliligindan (ort.= 4,217) daha fazla gézlenmistir (p< 0,05).

2.4.2.2.0rgiite Duygusal Baglanmanin Demografik Belirleyicilerine liskin
Bulgular

Banka personelinin bankaya yonelik duygusal bagliligi, asagidaki analizlerde de

goriilebilecegi gibi, isten ayrilma davranisi sergilenmesinde kismi aracilik etkisine sahip bir
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faktordiir. Bu nedenle, orgiite yonelik duygusal baglilikta 6nemli olabilecegi tahmin edilen

hem ise hem de bireye yonelik demografik belirleyiciler iizerinde durulmustur.

Tablo 8'de duygusal bagliligi yordayan ise iliskin baz1 demografik 6zelliklerin etkisi
incelenmistir. Isten elde edilen gelir, haftalik ¢aligma saati, bankadaki kidem ve psikolojik
tacize maruz kalma durumu degiskenlerinin Orgiite yonelik duygusal baghligi % 14 oraninda
acikladigy goriilmektedir. Haftalik caligma saatinin duygusal baglanmada etkisinin olmadig
ancak isten elde edilen gelirin az da olsa duygusal baglanmada olumlu etki sahibi oldugu
goriilmiistiir (p<0,10). Ozellikle bankadaki kidem, yani bireyin bankadaki ¢alisma yil1 artis
gosterdikce, bankaya yonelik duygusal bagliligmm arttig1 ve ayn1 zamanda bireyin psikolojik
tacize maruz kaliyor olmasinin duygusal baglilig1 olumsuz etkiledigi sonucu elde edilmigtir
(p<0,01).

Tablo 8. Orgiite Duygusal Baglanmada fse fliskin Demografik Ozelliklerin Etkisi

Bagimsiz Degisken

Isten elde edilen gelir 0,111*
Haftalik caligma saati 0,080
Bankadaki kidem 0,235%*
Psikolojik taciz 0,168**
(1-Maruz kaldim, 2- Maruz kalmadim)

F 10,917
df 4

R? 0,14

*p<0,10 **p<0,01

Tablo 9'da ise, bireyin demografik zelliklerinin orgiite yonelik duygusal baglhiliga
etkisi incelenmistir. Buna gore % 17 oraninda bagimli degiskenin agiklanmis oldugu modelde,
sadece yas ve medeni durumun duygusal baglanmaya olumlu etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Yas artikga banka calisanlarinin bankalarma duygusal olarak daha c¢ok baglandiklari
anlasilmistir  (p<0,01). Aym zamanda, evli olmak da orgiite duygusal baglanmayi
arttirmaktadir (p<0,01). Cinsiyet ve egitim durumunun bagimli degisken iizerinde anlaml bir

etkiye sahip olmadig1 gdzlenmistir.
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Tablo 9. Orgiite Duygusal Baglanmada Bireye iliskin Demografik Ozelliklerin Etkisi

Bagimsiz Degisken

Cinsiyet 0,023
Yas 0,326**
Egitim 0,012
Medeni 0,157**
(1-Bekar, 2-Evii)

F 15,832
af 4

R? 0,17

*p<0,05 **p<0,01

2.4.2.3.Isten Ayrilma Egiliminin Demografik Belirleyicilerine Tliskin Bulgular

Omeklemde cinsiyetin isten ayrilma iizerinde herhangi bir etkisi olmadig
goriilmiistiir. Ekteki tablodaki korelasyonlardan izlenebilecegi iizere, yas ile isten ayrilma
egilimi arasinda ise, ters yonlii, anlamli ve orta derecede bir iliski vardir (= -0332, p<0,01).
Medeni durum agcisindan bakildiginda, sadece bekar ile evli olanlar arasinda bagimsiz
orneklem t testi uygulanmistir. Sonugta, her iki grup arasinda anlamli fark oldugu goriilmiistiir
(F= 7,038, p<0,01). Buna gore, bekarlarin isten ayrilma egilimi (ort.= 2,81) evlilerin isten
ayrilma egilimi ortalama degerlerinden (ort.= 2,25) daha yiiksek gozlenmistir. Bir diger
ifadeyle, bekarlar evlilere gore daha fazla isten ayriima egilimi igindedirler. Isyerindeki kidem
ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliskiyi, yine ekteki korelasyon tablosundan gtrmek
miimkiindiir. iki degisken arasinda ters yonlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=-0,330,
p<0,01). Benzer sekilde, isten elde edilen gelir ile de isten ayrilma egilimi arasinda ters yonlii
ve anlaml bir iligki bulunmustur (r=-0,234, p<0,01).

Bu durumda her iki degiskeni bagimsiz degisken olarak ele alip, bunlarm isten ayrilma
egilimi tizerindeki etkileri regresyon analizi ile test edildiginde, her iki degiskenden olusan
modelin isten ayrilma egilimini % 8 oraninda agikladiklar1 goriilmiistiir. Ancak ikinci
asamada, isten elde edilen memnuniyet ile psikolojik tacize maruz kalma degiskenleri
regresyona analizine sokuldugunda, bagtaki degiskenlerin etkisini kaybettigi ve olusan
modelin isten ayrilma egilimini % 48 oraninda agikladigi goriilmiistiir. Buna gore ikinci
asamada, bireyin is memnuniyeti azaldik¢a ve birey psikolojik tacize maruz kaldikca isten

ayrilma egilimi artmaktadir.
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Tablo 10. Isten Ayriima Egiliminde Gelir, Kidem, Memnuniyet ve Psikolojik Taciz

Etkisi
Bagimsiz Degisken 1. Asama 2. Asama
Isten elde edilen gelir -0,169%* 0,015
Bankadaki kidem -0,166** -0,008
Is memnuniyeti -0,660%**
Psikolojik taciz -0,103*
(1-Maruz kaldim, 2- Maruz kalmadim)
F 13,167** 70,466**
df 2 4
R? 0,08 0,48

*p<0,05 **p<0,01

Tek Yonlii Varyans Analizi testi ile, pozisyon itibariyle isten ayrilma egilimi
olciilmiistiir. Goriilen odur ki, isten ayrilma egilimi pozisyona gore farklilik gostermektedir
(p<0.01). Tukey's B post hoc testi neticesinde miidiirler; yonetmenler, yonetmen yardimcisi
(ya da uzman), servis yetkilisi (ya da uzman yardimcilarindan) daha az isten ayrilma egilimi
icindedir. Bankadaki pozisyon agisindan en diisiik seviyede olan servis gorevlileri ise diger
iist pozisyonda bulunanlardan daha fazla isten ayrilma egilimi icindedir. Basit bir sekilde
ifade etmek gerekirse, pozisyon yiikseldikge, isten ayrilma egilimi diisiis gdstermektedir. Iki
degisken arasindaki korelasyon yiiksek olmasa da (r=-0,156, p<0,01) anlamh ve ters yonlii
olarak bulunmustur. AsaZidaki sekilde pozisyon itibariyle isten ayrilma egilimi puanlarini
gozlemek miimkiindiir.

Sekil 2. Pozisyona gore Isten Ayrilma Egilimi

Servis gorevlisi
Servis yetkilisi
Y6énetmen yardimcisi

& Isten ayrilma egilimi

Yénetmen

Mudir
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2.4.3. Regresyon Analizi ile Isten Ayrilma Egilimini Aciklayan Faktorler

Arastirmanin genel amaci banka calisanlarinin isten ayrnilma egilimi icinde
bulunmalarina neden olabilecek is giivencesizligi algisi, 6rgiitsel baglilik ve ise baglanmanin
etkisini incelemektir. Bunun igin, nitel ve nicel is giivencesizligi, orgiitsel baglilifin duygusal,
normatif ve devam baghlig1 boyutlar ile igten ayrilma egilimi arasmndaki iliski incelenmistir.
Aragtirmanin hipotezleri su sekildedir:

H1: Nicel is giivencesizligi isten ayrilma egilimini olumlu yonde etkilemektedir.
H2: Nitel is giivencesizligi isten ayrilma egilimini olumlu y6nde etkilemektedir.
H3: Duygusal baghlik isten ayrilma egilimini olumsuz yonde etkilemektedir.
H4: Devam baglilig1 isten ayrilma egilimini olumsuz yonde etkilemektedir.

H5: Normatif baghlik isten ayrilma egilimini olumsuz ydnde etkilemektedir.

Belirlenen bu hipotezleri test etmek amaciyla, ¢oklu dogrusal regresyon analizi
uygulanmistir. Regresyon analizinde, ilk asamada demografik degiskenlerin (yas, isten elde
edilen gelir) etkisi kontrol edilerek, ikinci agamada belirlenmis olan bagimsiz degiskenlerin

etkisine bakilmistir. Analize iliskin tablo asagida yer almaktadir.

Tablo 11. isten Ayrilma Egilimi icin Regresyon Analizi

1. Asama 2. Asama
Yas -0,316** -0,152*
Isten elde edilen gelir -0,057 -0,016
Nicel is giivencesizligi 0,133%*
Nitel is giivencesizligi 0,139*
Duygusal baghilik -0,376**
Devam baghilig1 -0,052
Normatif baglilik -0,107
F 19,037** 27.655%*
daf 2 7
R? 0,121 0,416
AR? 0,295**

*p<0,05 **p<0,01

Tablodan goriildiigii iizere, demografik degisken olarak yas ve isten elde edilen gelirin
etkisi kontrol edildikten sonra, nicel, nitel is giivencesizligi, devam, duygusal ve normatif
baglilik degiskenleri analize dahil edilmistir. Regresyon analizi sonucunda R?
degisimi AR? = 0,295 (p<0,01) olup, nicel is giivencesizliginin ($=0,133, p<0,01), nitel is
giivencesizliginin ($=0,139, p<0,05) ve duygusal bagliligm (B=-0,376, p<0,01) beta
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katsayilar1 istatistiksel olarak anlamlidir. Dolayistyla, H1, H2 ve H3 hipotezleri
dogrulanmigtir.

Goriiliigii gibi, analiz sonuglart i giivencesizliginin nitel ve nicel boyutlar1 ile isten
ayrilma arasinda olumlu ve anlamh bir iligki oldugunu gostermistir. Calisanlarn nicel is
giivencesizligi ile nitel is giivencesizligi algilar1 arttikca isten ayrnlma egilimleri de
artmaktadir. Ayrica, bireyler caligtiklar orgiite duygusal olarak baglandik¢a isten ayrilma
egilimleri diismektedir. Beta katsayisina bakildiginda, olumsuz yondeki bu iliski modeldeki
en giiclii iligki olarak goze ¢arpmaktadir.

Bu boliimiin basinda belirtildigi gibi, ¢caligmanin ana varsayimi is giivencesizligi ile
isten ayrilma egilimi arasinda orgiitsel baglhiligin aracilik etkisi oldugudur. Tablo 11'de yer
alan regresyon analizi sonuglart incelendiginde, orgiitsel baglihigmn duygusal baglilik
boyutunun bu aracilikta etkili olacagi diistiniilmiitiir. Nitekim, bireyin is guvence51z11g1
algilamasi1 durumunda, calistig1 igyerine kargi duygusal bagliigin zedelenecegi ve bunun da
isten ayrilmaya yol agacag1 varsayilmaktadir. Bu durumda, aracilik etkisinden s6z edebilmek
icin, Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilmis olan ii¢ asamal kosulun yerine gelip
gelmedigi test edilmistir. Bu kosullar su sekildedir:

1) Bagmmsiz degiskenin araci degisken iizerinde etkisi olmalidir. (Bu arastirmada, is

giivencesizligi algisinin duygusal baglilik iizerinde etkisi aragtirilmgtir.)

2) Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir. (Bu durumda is

giivencesizligi algisinin isten ayrilma egilimi lizerinde etkisine bakilmigtir)

3) Araci degiskenin bagimli degigken iizerinde etkisi olmalidir. (Bu durumda,

duygusal baglihin isten ayrilma egilimi iizerindeki etkisi incelenmistir)
Bu ii¢ kosulda da iligkiler anlamli ise, araci degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine
dahil edilmektedir. Eger bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasinda anlamh olmayan bir
iliski cikarsa, tam aracilik etkisinden stz edilir. Bagimsiz degisken ile bagimli deZigken
arasindaki iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisi vardir.

Bu agiklamalar 15181nda, temel varsayim iki alt hipotezde toplanabilir:

Hé6a: Nicel is giivencesizligi ile isten ayrilma egilimi arasinda duygusal baghlifin aracilik
etkisi vardir.
H6b: Nitel is giivencesizligi ile isten ayrilma egilimi arasinda duygusal baghilifm aracilik

etkisi vardir.
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Tablo 12. Araci Degisken Regresyon Testi Sonuclar:

Denklem Bagimsiz Bagimh Degisken b St. Hata P R? F
Degisken

la Nicel is Duygusal baglilik -0,177 0,082 -0,119* 0,014 4,687*
giivencesizligi

1b Duygusal baglhilik Isten ayrilma egilimi ~ -0,445 0,035 -0,579** 0,335 163,410**

lc Nicel is Isten ayrilma egilimi 0,264 0,058 0,232** 0,054 20,473**
giivencesizligi

1d Duygusal baglilik -0,428 0,034 -,0557** - -
Nicel is Isten ayrilma egilimi 0,206 0,051 0,181** 0,367 93,818
glivencesizligi

2a Nitel is Duygusal baglilik -0,696 0,075 -0,457** 0,209 85,514**
glivencesizligi -0,445 0,035 -0,579** 0,355 163,410**

2b Duygusal baglilik Isten ayrilma egilimi

2¢ Nitel is Isten ayrilma egilimi 0,444 0,058 0,376%* 0,142 59,413**
glivencesizligi

2d Duygusal baglilik -0,391 0,039 -0,509** - -
Nitel ig Isten ayrilma egilimi 0,178 0,059 0,152%¥* 0,354 88,358%**
glivencesizligi

*p<0,05

**p<0,01

Aracilik etki testinin sonuglarinin yer aldigi tablodaki istatistiklere baktigimizda, ilk
olarak, nicel is giivencesizliginin isten ayrilma egilimi iizerinde etkisinin oldugunu
gormekteyiz (B= 0,232, p<0,01). Duygusal baglilik ise, isten ayrilma egilimini negatif sekilde
yordamaktadir (B= -0,579, p<0,01). Nicel is giivencesizlii de duygusal baghlik iizerinde ters
yonlii bir etkiye sahiptir (B= -0,119). Bagimli degiskenin isten ayrilma egilimi oldugu
regresyon analizine, duygusal baglilig ilk asamada soktuktan sonra, ikinci agamada nicel is
giivencesizligi ile birlikte . duygusal bagliligi teste tabi tuttufumuzda ise, nicel is
giivencesizliginin isten ayrilma iizerindeki etkisinin anlamli olmaya devam etmesine ragmen,

B katsayisimin diistiigii goriilmiistiir (B= 0,181, p<0,01). Bu durumda, Héa hipotezindeki

aracilik etkisinin tam degil ancak kismi oldugu sdylenebilir. Bir diger ifadeyle, nicel is
giivencesizligi ile isten ayrilma iliskisinde duygusal baglanmanin aracilik etkisi vardir. Benzer
sonuclar nitel is giivencesizligi ile isten ayrilma egilimi arasmmda da bulunmustur. Nitel is
giivencesizligi isten ayrilma egilimini olumlu sekilde yordamaktadir (B= 0,376, p<0,01). Daha
once ifade edildigi gibi, duygusal baglilik isten ayrilmayi olumsuz etkilemektedir. Nitel is
giivencesizligi de, yine duygusal baglilik {izerinde olumsuz etkiye sahiptir ($=-0,457, p<0,01).
Son olarak, nicel is giivencesizliginin isten ayrilma iizerindeki direk etkisi, arac1 degisken

olan duygusal baglilik teste sokuldugunda, halen anlaml olsa da degeri azalmigtir (= 0,152,
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p<0.01). Bu durumda, H6b hipotezi de kismi olarak kabul g&rmiistir. Yani, nitel is

giivencesizligi ile isten ayrilma egilimi arasinda duygusal baglihigmm kismi aracilik etkisi
mevcuttur. Yukarida yer alan tablonun gorsel olarak ozeti asagidaki sekil lizerinde de

incelenebilir.

sekil 3. is Giivencesizligi Boyutlari ile isten Aynilma Egilimi iliskisinde Duygusal Bagliligin
Kismi Aracilik Etkisi
lIc: 0,232** (1d: 0,181*%)

Nicel is
glvencesizligi

la: -0,119%**

Duygusal
baghhk

isten ayrilma

egilimi

1b, 2b: -0,579**

Nitel is 2a: -0,457%*

glvencesizligi

2c: 0,376%*(2d: 0,152*%*)

Bu sekli kisaca yorumlamak gerekirse; nicel ve nitel is giivencesizligi algiliyor olmak, bireyin
orgiite olan duygusal bagliigim azaltma etkisi yaratarak, isten ayrilma egilimini
aciklamaktadir.

2.5. TARTISMA

Modern calisma yasamimin giincel sorun alanlarindan biri olan is giivencesizligi ile

orgiitsel baghlik ve isten ayrilma davranist arasindaki iliski bu calismanin konusunu

olusturmaktadir. Daha detaylandirmak gerekirse, is giivencesizligi algismin isten ayrilma

egiliminde orgiitsel baghhigin araci degisken roliiniin arastirildig1 bu galigmada, aragtirmada

yer alan her degisken agisindan belirleyici faktorlerin etkisi de incelemeye dahil edilmistir.
Nitel ve nicel is gilivencesizligi, orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal baghilik ile

anlamli ve negatif yonde iligkili gorillmils; nitel i giivencesizligi normatif baghlik ile, nicel is

giivencesizligi de devam baglihgi ile anlamh ve negatif iligkili bulunmustur. Ayrica
calismamizda Orgiitsel baglilik tiirleri ile isten ayrilma davramgi arasindaki korelasyon

incelendiginde, duygusal baglilk en giiclii negatif iliskiye sahip baglilik tiiri olarak
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gbzlenmistir. Meyer ve digerleri de (2001) devam, duygusal ve normatif orgiitsel baglilik
tiirlerinin ticiiniin de isten ayrilma orami ile ters yonlii iliski i¢inde oldugunu ifade etmektedir.
Ancak bu ii¢ baghlik tiiriinden duygusal baglilik isten ayrilma niyeti ile en gii¢lii iligki i¢inde
olan baglilik tiirii olarak belirtilmistir (Meyer vd, 2001: 21). Benzer sekilde Cekmecelioglu
(2006) da isten ayrilma egiliminde duygusal baghiligm etkisinin, diger baglilik tiirlerine gore
daha fazla oldugunu ve hatta sadece duygusal baghligin anlaml bir etkiye sahip oldugunu
bulmustur. Bu noktada, duygusal baglilik her iki i giivencesizligi algis1 agisindan anlamli
goriilmiis oldugundan ve ayrica isten ayrilma egilimi ile gii¢lii korelasyon iginde olmasindan
dolay1, 6zellikle duygusal baghlik boyutunun isten ayrilma niyetini agiklamada aracilik
etkisine bakilmistir. Hem Tablo 12 hem de Sekil 3'ten izlenebilecegi gibi, nitel ve nicel is
giivencesizligi ile isten ayrilma davramgi arasinda duygusal baghiligin kismi aracilik etkisine
sahip oldugu goriilmiistiir. Aragtirmanin temel sorusunu cevaplayan bu bulguyu yorumlamak
gerekirse, bireyin isini ya da ise iliskin bazi1 ozellikleri kaybetme tehlikesi iginde olmasi,
calist1g1 isyerine olan duygusal baglilig1 azaltma yoluyla isten ayrilma egilimi i¢ine girmesine
neden olmaktadir.

Calismamizda cinsiyete gore is giivencesizligi algisim inceledigimizde, kadin ve erkek
banka ¢alisanlarmin is giivencesizligi algisi arasinda anlamli bir farklilik goriilmemigtir. Bu
durumda, iki cinsiyetin hem nitel hem de nicel olarak is giivencesine yonelik algilarmnm
birbirinden farkli olmadigim s6ylemek miimkiindiir. Elde edilen sonuglardan farkli olarak,
Johnson ve Hartley (1991), ozellikle bankalarda c¢alisan kadinlarin erkeklerle
karsilastinldiginda daha fazla is giivencesizligi algisma maruz kaldiklarmi bulmugtur
(Johnson ve Hartley, 1991: 20) Aym tespitin Kinnunen ve digerleri (2000)'nin yaptiklari
aragtirmanin sonuglarma gore de bankacilik sektoriinde calisan kadinlarm erkeklere kiyasla
daha fazla is giivencesizligi algis1 hissettigi sonucunu ortaya koymuslardir. De Witte ve
digerleri (2003) yaptiklari ¢alismada da kadnlarin daha fazla is giivencesizligi yasadigim
ortaya koymaktadir. Bizim galigmamizda kadin ve erkeklerin birbirinden farkli olmayan is
giivencesizligi algisini, bankada her iki cinsiyet agisindan esit oranda isini kaybetme korkusu
yasatabilecegi seklinde degerlendirmek miimkiindiir. Kadinlarin artan oranda hizmet
sektoriinde istihdam edilmeye baslamasi ile birlikte, erkeklerle benzer sekilde algi ve tutuma
sahip olmaya basglamalariyla agiklamak miimkiindiir.

Medeni durum degiskenine gore ise; Lim (1996), calisanin esini 6nemli bir is dig1
destek kaynagi olarak tanimlamaktadir. Fakat Naswall ve De Witte’nin (2003), bir esin
varligmin is giivencesizligi ile iliskili oldugu hipotezi desteklenmemistir. Naswall ve Witte

(2003), ¢alisanin kazancina ydnelik bagimlhiligimn bir gdstergesinin de yasadigi evde ¢ocugu
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olup olmamasi oldugunu belirtmistir. Calismamizda ise, nicel ig glivencesizligi agisindan her
iki grup (bekar, evli) arasinda anlamh farklihk goriilmemistir. Ancak nitel is giivencesizligi
acisindan, bekarlarm evlilere gore daha fazla nitel is giivencesizligi algisma sahip olduklar
anlagilmistir. Nicel is giivencesizligi agisindan gocuk sahibi olup olmama arasinda herhangi
bir farklilik goriilmemistir. Ancak, ¢ocuk sahibi olmayanlarm nitel is giivencesizligi algisi,
cocuk sahibi olanlara gére daha fazla olmugtur.

Naswall ve De Witte (2003), sendika iiyesi olan ¢alisanlarin, olmayanlara gore is
giivencesizligini daha az yasayacaklar: hipotezini ileri siirmiislerdir. Calisgmamizda sendikali
olanlarm orani az oldugundan sendikal olmak isteyenler ile olmak istemeyenler agisindan
degerlendirdigimizde bu hipotezi destekleyici nitelikte sonuclar elde edilmistir. Sendikali
olmak isteyenlerin hem nitel hem de nicel is giivencesizligi ortalama puanlar sendikali olmak
istemeyenlerden daha yiiksek gergeklesmistir. Bu durumda, sendikali olmak isteyenlerin daha
fazla is giivencesizligi hissettigi ve aslinda sendikayi bu olumsuz durumla basetmede bir
dayanisma arac1 olarak gdriip, sendikaya yoneldigi yorumu yapilabilir.

Gelir ile is giivencesizligi arasindaki iliskiye bakildiginda, bireyin isinden elde ettigi
gelirin nitel is giivencesizligini olumsuz yonde etkiledigi sonucu elde edilmistir. Geliri bir is
ozelligi olarak ele aldigimizda, bireyin bu is ozellifine iliskin herhangi bir kayip endisesi
yasamasiin nitel anlamda is giivencesizligini arttirmast beklenen bir sonugtur. Yine bir ise
iliskin 6zellik olarak tanimlanabilecek psikolojik taciz konusu hakkinda bir degerlendirme
yapilacak olursa, psikolojik tacize maruz kalmanm is giivencesizligini artiran bir faktor
oldugunu belirtmek gerekmektedir. Yapilan aragtirmalar da is giivencesizligi ile psikolojik
taciz arasinda hem tehdit eden hem de magdur konumdakiler agisindan bir iligki oldugunu
gostermektedir (De Cuyper vd., 2009). Bir diger is ozelligi olan igteki pozisyona gore nitel ig
giivencesizliginin farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Daha st unvandaki caliganlarin alt
pozisyon ve unvandaki ¢alisanlara gore daha az nitel is glivencesizligi yasadig1 izlenmistir.
Nicel is giivencesizligi ise pozisyona gore farklilik gdstermemektedir. Pozisyonlar arasinda
anlamli bir farkliik bulunmamus olsa da, miidiirlerin diger pozisyonlarda bulunanlara gore
nicel anlamda is giivencesizligi algisi iginde olma durumlar1 daha diisiik seviyededir.

Orgiitsel baglilig1 yordayan is dzellikleri incelendiginde, yogun galisma temposunun
baglilig1 azaltic1 bir etkiye sahip olacag: diistiniilmiis ancak haftalik calisma saatinin duygusal
baglanmada etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Yapilan regresyon analizinde, isten elde edilen
gelir az da olsa duygusal baglanmayi artiric1 etkiye sahiptir. Ozellikle ¢alisilan y1l gdstergesi
olan bankadaki kidem, bankaya yonelik duygusal baghligm olumlu etkilemistir. Caligan

personelin yaslanmasi ve belli bir yili doldurmus olmasinin kendisinin istihdam
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edilebilirligini diisiirdii3ii ve alternatiflerinin azaldigmi varsaydigimizda, bu durum beklenen
bir sonuctur. Ancak tersi ydnde, bireye yapilan psikolojik tacizin, yani tacizde maZdur
konumda olmanin, ¢alisanin bankaya yonelik duygusal baghiligini1 olumsuz ydnde etkiledigi
anlasilmistir. Psikolojik taciz ile drgiite olan baglilik arasindaki olumsuz yondeki iligki diger
bazi ¢alismalar tarafindan da desteklenmektedir (Ozler-Ergun, 2008; Pelit ve Kilig, 2012).
Bununla birlikte, Tablo 12'den de goriilebilecegi gibi, hem nicel hem de nitel is glivencesizligi

algisina sahip olmak orgiite duygusal baglanmay1 olumsuz etkilemektedir.
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SONUC

Calisma yasamunin giincel sorunlarindan olan is giivencesizligi dnemli bir stres
yaratic1 faktor olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Modern ¢alisma yasammn bu tehditkar olgusu
caliganlarin islerine oldugu kadar ¢aligtiklar1 orgiitlere yOnelik davramiglarini  da
etkilemektedir. Bu calisma ile i giivencesizligi algisi iginde olmanin banka calisanlari
tarafindan calistiklan orgiit olarak bankaya yonelik tutumlarmi etkilemesi ve isten ayrilma
davranis1 gostermeleri incelenmistir. Caligmanin birinci bsliimiinde is giivencesizligi, drgiitsel
baglilik ve isten ayrilma egilimi teorik olarak incelenmistir. S6z konusu konular arasmdaki
etkilesim ve neden sonug iliskilerine deginilmistir. Ikinci bsliimde bankacilik sektorii genel
olarak tanitilarak sektdrdeki istihdam durumu ve calisma kosullari detayli bir sekilde
irdelenmistir. Bankacilik sektdriiniin ayrmtih bir sekilde tamtildigi bu boliimde de
bahsedildigi gibi, yogun rekabet kosullari altinda, hedef baskisi ile calisan, ekonomik
krizlerden olumsuz etkilenen, yogun ve yiiksek tempolu bir ¢aligma ortamina sahip olan
banka calisanlarmin is giivencesizlii algist ve bunun sonucu bu ¢alismamn konusunu
olusturmaktadir. Uciincii boliimde ilk boliimde bahsedilmis olan konular bankacilik sektorii

ozelinde nicel igerikli bir aragtirmayla degerlendirilmistir.

Calisanlarim, 6rgiite yonelik baglilik diizeyini belirleyen ana degiskenlerden birisi is
giivencesi algisidir. Is giivencesi agisindan endise ve stres seviyesi yiiksek olan galiganin 6rgiit
baghligmin diisik seviyede olma ihtimalinin yiiksek olacagi bilinmektedir. Nitekim,
calismamizda da benzer bir sonug elde edilmis, Szellikle nitel anlamda is giivencesizligi
algisinin icinde olanlar, bir diger ifadeyle islerine iliskin bazi ozelliklerin kotiilesecegi
endisesine sahip olanlarin orgiitsel baghliklarinin azaldigi goriilmiistiir. Giderek agirlasan
calisma temposu ve hedef baskisi altinda performansim artirmak zorunda kalan bankacilarin
hissettikleri olumlu is giivencesinin bankalarina olan baglhliklarim arttiracagi
diistiniildiigiinde, bankanin insan kaynaklari boliimlerinin is giivencesi konusuna dikkatle
egilmelerinin dnemli oldugu sdylenebilir. Etkin orgiit yapismim kurulmasinda ve siireglerinin
verimli isletilmesinde orgiit baghlig1 yiiksek c¢alisanlar biiyilk dnem tasidigi igin, banka
yonetimlerinin de, is giivencesi algismi ¢alisanda tesis etmek hususunda Onlem almasi

gerektigi tavsiye edilebilir.

Calisanin nicel ve nitel is giivencesi algismin bulundugu orgiite duygusal anlamda
baghliginin azalmasi yoluyla isten ayrilma yolunu segiyor oldugu calismamiz tarafindan

desteklenmistir. Elbette ki, isini kaybetme tehdidi altinda olan banka c¢alisanin is giivencesi
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agisindan daha iyi olanaklar sunan bagka bir banka arayisina girmesi ihtimali artacakiir. Diger
yandan, ¢alismanin bulgular1 dahilinde daha geng olan bankacilarin, geliri ve kidemlerinin de

diisiik olmastiyla birlikte daha fazla igten ayrilma egilimi gosterdikleri de goriilmektedir.

Bankalarin mali durum, verimlilik, etkinlik, ekonomik sartlar kiskacinda, pompalanan
rekabet ortamu i¢inde, daha agir hedeflerle olusturduklari ¢aligma kosullarinin, ve tiim bunlara
ek olarak ozellikle yoneticiler tarafindan gergeklestirilen psikolojik tacizin ¢alisanlarin nicel
ve nitel is giivencesizligine etkileri dikkate alindiginda, bu siirecin bireyi isten ayrilmaya sevk
edecek kadar olumsuz oldugunu belirtmekte fayda vardir. Yasanan is giivencesizligi algisinin
isten ayrilmaya kadar gecen siiregte, insan kaynaklari boliimiiniin Orgiite duygusal
baglanmanin yollarint bulup bunlart devreye sokarak yogun yasanacak isgiicii devrini

Onleyebilecegi diistiniilmektedir.

Bankacilik sektoriine ozgii olarak gergeklestirilen bu caligmanin, bankacilikta is
giivencesizliginin dogasini anlamak agisindan 6nemli bulgulara sahip oldugu sdylenebilir.
Ozellikle, is giivencesizligi algiliyor olmanin orgiite olan duygusal bagliligi olumsuz
etkilemek yoluyla, bireyin isten ayrilma egilimi gostermesi yoniindeki bulgunun yazina bir
katkis1 olacag diistiniilmektedir. Ayrica, ¢aligmanin bulgulari, isgiicli devri, isten ayrilmanin
oniine gegilmesi, orgiitsel baglilik gibi konular iizerinde calismalar yapan uygulamacilar

acisindan da yararh olacaktir.
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OZGECMIS

1982 yilinda Midyat’ta dogan Saglam; 1999 yilinda Midyat imam Hatip Lisesi’ni, 2005
yilinda Sakarya Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Kamu Y6netimi boliimiinii

bitirdi. Kocaeli Universitesi’nde Calisma Ekonomisi’nde yiiksek lisans egitimini siirdiiren

Saglam, 23 Eyliil 2007 tarihinde Tiirkiye Halk Bankasi I¢ Kontrol Daire Bagkanliginda I¢
Kontrol Yardimcisi olarak goreve baslamistir. Halkbank, Ziraat Bankasi ve Istirakleri icin
kurulan Oz Finans Is Sendikasinin kurucusu ve Genel Bagkan Yardimciligim da yapan
Saglam, halen Tiirkiye Halk Bankas1 I¢ Kontrol Daire Baskanliginda Kidemli i¢ Kontrolor
olarak gorev yapmaktadir. Arapca ve Ingilizce bilmektedir.

114




