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THE INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SECURITY AND EMPLOYEE
PERFORMANCE WITH THE STRUCTURAL EQUALITY MODEL

Niliifer YORUK KARAKILIC™

Siileyman CANDAN""*
Oz
Is gtivencesi giiniimiizde nemi artan konulardan biridir. Literatiire bakildiginda ilgi goren, cok arastirilan konular arasinda
yer almaktadir. Is giivencesi genel olarak iscinin isinin giivence altina alinip, is sozlesmesinin keyfi fesihlere karsi korunmasi ve
isverenin fesih hakkinin sinirlanmasi, gecerli bir sebebe dayanmayan fesihlerin énlenmesini is giivencesi olarak tanimlanabilir. Calisma
yasaminda isletmelerin varliklarii devam ettirebilmesi, kalite ve verimin yiiksek olmasi ancak calisanlarin performanslarmmn
artirilmasiyla miimkiin olmaktadir. Giiniimiiz isletmelerinde en ¢nemli tiretim fakt6rlerinden biri insandir. Ve insan unsurunun
isgtivencesi algisiyla performans artis1 saglanacagini ortaya koymak arastirmanin amacini olusturmaktadir. Bu anlamda calismada is
giivencesinin isgoren performansina etkisini tespit edebilmek icin Afyonkarahisar ilinde Devlet Demiryollarindaki isgorenler tizerinde
anket uygulanmistir. TCDD ¢alisanlarinin is giivencesi algilarmin, performanslar: tizerine etkisini tespit edebilmek icin elde edilen
veriler SPSS 16 girilmis ve olusturulan hipotezler AMOS 19 programinda Yapisal Esitlik Modeli olusturulmak suretiyle test edilmistir.
Arastirmada is giivencesi ile performans arasinda anlaml iliskiler oldugu sonucuna ulasilmstir.

Anahtar Kelimeler: isgﬁvencesi, i§gt‘>ren Performansi, Yapisal Esitlik Modeli.

Abstract

Job security is one of the issues of increasing importance. When we look at the literature, it is one of the topics that are of
interest and are highly researched. Job security in general can be defined as job security by securing the work of the worker and
protecting the contract of employment against arbitrary termination and limiting the employer's right to termination and preventing
termination not based on a valid reason. It is only possible for the enterprises to maintain their existence in the working life, to have
high quality and efficiency, only by increasing the performance of the employees. One of the most important production factors in
today's businesses is human. And the purpose of the research is to show that the performance of the human element will be increased
with the perception of job security. In this sense, in order to determine the effect of job security on employee performance, a
questionnaire was applied to the employees of the State Railways in Afyonkarahisar. In order to determine the effect of job security
perceptions of TCDD employees on their performance, the data obtained were entered into SPSS 16 and hypotheses were tested by
constructing Structural Equation Model in AMOS 19 program. It was concluded that there are significant relationships between job
security and performance.

Keywords: Job Security, Employee Performance, Structural Equation Model.
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GIRIS

Giintimiiz is hayatinda tiretim faktorlerinin en 6nemli unsuru insan, isletmelerde maddi olmayan
sermaye olarak goriilmekte ve entelektiiel sermaye olarak anilmaktadir. Insan unsuru isletmelerin varligim
surdiirebilmesi ve performans artisi igin 6nem arz etmektedir. Isletmeleri olusturan tiretim faktdrlerinin en
onemlisi olarak goriilen insanin haklarinin is hayatinda korunmasi onun performans: agisindan 6nemlidir. Is
hukukunun en 6nemli amaglarindan birisi is¢inin gelecegine giiven duymasini saglamak, isini kaybetme
kaygisi tasimadan isine stireklilik saglanmasi ve gelirini kaybetmesine engel olmaktir. Taraflar arasinda
barisi saglamak icin zorunlu kurallar1 uygulayan is mevzuati ortaya c¢ikmustir. Gelismis tilkelerin
demokrasilerinde is giivencesi kanunla korunmakta ve bu konuda gerekli hassasiyet gosterilmektedir. 4773
sayilh Kanun, 15.03.2003 tarihinde ilk kez ytrirliige girmis ve kisa bir siire sonra 10 Haziran 2003'te
yriirlige giren 4857 sayihi Is Kanunu ile Tiirk Is Hukuku sisteminde yerini almistir. Isletmede kendisine
taninan hak ve yukitimliiliiklerin verilmesi, keyfi uygulamalara maruz kalmamasi olarak tanimlanan is
gilivencesi bu anlamda calisan performans artis1 igin 6nem verilmesi gereken bir konudur ¢tinkii isletmelerin
isletme amaglarina erismelerinde ¢alisanlarmin performansi biiytik dlgtide etkili olmaktadir.

1. LITERATUR DEGERLENDIRMESI

Literatiirde is gtivencesi kavramuyla ilgili bircok calisma goze carpmaktadir. Xiao vd. (2018)
isgtivencesizliginin isgorenlerin kurumsal bagliligina etkisini arastirmis ve is giivenligi olamayan is
gorenlerin kurumsal baghhiginin azaldigini tespit etmislerdir. Chih vd.(2017) tarafindan Cinde insaat
sektoriinde calisanlar tizerinde arastirmalar yapilmis s6zlesmelerinin stirekli hale getirilmesinin is gtivencesi
yaratacagl bunun sonucunda da calisanlarin performanslarmin artacagi sonucuna varilmistir. Kambayashi
ve Kato (2017) is giivenliginin Japonya ve Amerika’daki son yirmi bes yilda durumunu kiyaslamislardir.
Selenko vd. (2017) isgorenlerin is giivensizligi, is performansi ve soysal kimlik arasindaki iliskiyi
arastirmislardir. Lawrence ve Kacmar (2017) isgorenlerin etik olmayan davranislarinin onlarin is
glivencesizligini nasil etkiledigini arastirmistir. Kozjek vd. (2017) algilanan is giivencesini Slovenya’da kalic
sozlesmeli olma durumu ve cinsiyete dayali olarak incelemislerdir. Calismalarinda sozlesmeli olan
isgorenlerin ve erkek isgorenlerin is giivenligi algisinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmuslardir.
Naswall ve De Witte (2003) tarafindan yapilan arastirmada, yiiksek diizeyde is giivencesizligi yasayan
bireylerin ozelliklerini belirlemek icin dort Avrupa tilkesinde arastirma yapilmis arastirmada elde edilen
veriler korelasyon ve regresyon yontemi kullanilarak analiz edilmistir. Analizler sonucunda ise mavi yakali
ve sozlesmeli calisanlarin, yash olan calisanlarin ve egitim diizeyi diisiik olan calisanlarin daha gok is
glivencesizligi yasadigl sonucuna varilmistir. Hur ve Perry (2016) kamu kurumlarinda is giivenligini
arastirmistir. Bose ve Sampath (2016) Hindistan'da deri endiistride galisan isgorenlerin is giivencesi algisini
olgmiislerdir. Artz ve Kaya (2014) is gilivencesinin is gorenlerin is tatmin diizeylerine etkisini arastirmistir.
Wang vd. (2014) calismalarinda Cin'de is giivenligi diizeylerini incelemislerdir. Oettel vd. (2011)
calismalarinda Belcika’'da isgorenlerin refah diizeyleri ve orgiitsel davranislarinin is giivencesizligi ile
iligkisini aragtirmiglardir. 1§gt‘)renlerin adalet algis1 ve is giivenligi arasinda anlamli bir iliski tespit
etmislerdir. Kraja (2015) tarafindan yapilan ¢alismada kamu sektorii tizerinde is glivencesinin performansa
etkisi arastirilmis, Elde edilen bulgular sonucunda is giivencesinin kamu kuruluslarinda calisanlarin
performansi tizerinde % 76,56 olarak onemli bir etkide bulundugu sonucuna varilmustir. Yerli literattirde
Onder ve Wasti (2002) calismalarinda is giivenligi 6lceginin giivenirligini olgmiislerdir. Poyraz ve
Kama(2008) is giivencesinin isgorenler {izerine olasi etkilerini incelemislerdir. Dursun ve Bayram (2013) is
glivencesizligi algisinin calisanin kaygi diizeyi tizerine etkisini arastirmislardir. Belber ve Etyemez (2017)
tarafindan yapilan c¢alismada 46 onlisans 6grencilerinin aldiklar1 egitim hizmetiyle olusan is giivencesi
algilarinin, ise yonelik egilimleri tizerindeki etkisi arastirilmis arastirma kapsaminda ogrencilerin is
glivencesi algilarinin ise yonelik egilimlerini pozitif yonde ve anlamh sekilde etkiledigi tespit edilmistir.
Bakan ve Biiytikbese (2004) tarafindan yapilan makalede calismasinda is giivencesi ile genel is davranislari
(motivasyon, is tatmini, sosyal tatmin, genel tatmin, yoneticiden tatmin) arasindaki iliski incelenmistir.
Arastirma verileri is giivencesi degiskeni ile motivasyon, genel tatmin, is tatmini, sosyal tatmin ve
yoneticiden tatmin degiskenleri arasinda istatistiksel agidan anlaml iliskiler oldugunu ortaya koymustur.

1.1. IS GUVENCESI KAVRAMI

Is glivencesi, isinizin olmasini istediginiz stirece kalict oldugu bilgisi olarak tanimlanir (Kraja, 2015:
19). Greenhalgh ve Rosenblatt is giivencesini “algilanan gtigstizliik” olarak tanimlamaktadir. Sirketlerin
teknolojik degisimlere ayak uydurabilmek icin kavramlarini yeniden tanimladiklar: ve gittikce biiytiyen bir
toplumda is giivencesine olan ihtiya¢ her gecen giin daha da artmaktadir. icinde ekonomik biiyiime veya
genisleme donemlerinde isletmeler daha fazla talep gormekte ve bu da mevcut is miktarini arttirmaktadir.
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Buna karsin, isletmeler talep kayb1 yasadiklarinda kiictilmeye zorlanirlar (Jimenez & Didona, 2017: 3762).
Tim diinyay: etkileyen ekonomik temelli degisiklikler sonucun da cagdas toplumlar yakin gelecekteki olas:
degisiklikler karsisinda ekonomik diisiis yerine biiyiik olasilikla biiytimelerine devam edeceklerdir. Bu
degismeler evrimin hem karmasikligini hem de gerekliligini vurgulamaktadir. Olumsuz etkilerin sonuglarini
azaltmaya yonelik oneri ve miidahaleler psikologlar tarafindan gelistirmeli ve isin ekonomik kokenleri goz
oniine alinmalidir (De Witte, 2005: 4). Is yogunlugunun belirlenmesinde bir bagka faktor olarak ailenin
durumu dikkate alinmalidir; farkli rol beklentileri ve farkli uzmanliklar1 nedeniyle, 'cinsiyet' 6zelligi ile
onemli bir faktordiir. Bununla birlikte, rollerin gercek dagilimina bakilmaksizin bir bireyin geliri ailenin
gecim kaynagi igin Onemi artttkca is giivencesinin degismesi beklenebilinir. Ayrica cocuklar igin
sorumluluklar1 nedeniyle, 6zellikle de ebeveynlerin istihdamlarina yonelik bir tehdide daha duyarh
davranmalart muhtemeldir. Mali durum agisindan giivencesiz bir hane halkinin algilanan is giivencesini
arttirdigini varsaymak mantiksizdir ¢tinkii bir isin potansiyel kaybi, ailenin ge¢im kaynagi igin bir tehdit
haline gelir (Erlinghagen, 2008, 184-185). Is hukukunda, isginin yetersiz is giivencesi seviyesi iscilere verilen
haklarin kagit tizerinde kalmasina neden olmaktadir. Isci haklarini aramaya calisirsa isveren sdzlesmesini
kolayca feshedebilmekte, is¢i genellikle sadece is mahkemesinde dava agarak bazi tazminatlar1 alabilir,
ancak actig1 dava nedeniyle cogu zaman isini de kaybeder (Sakar, 2010, 111).

1.2. PERFORMANS KAVRAMI

Calisan performansinin degerlendirilmesi, performans yonetimi stirecinin énemli bir parcasidir.
Performans degerlendirmesi, bir galisanin basarisini belirlemek icin kendisinden beklenenleri ne kadar iyi
yaptigini belirleme etkinligidir ({lsev, 2014, 177). Calisana is performansi konusunda bilgi veren performans
degerlendirme sisteminin en 6nemli avantajlarindan biri calisana performans: hakkinda bilgi saglamasidir.
Performans bilgisi calisanin standart is performansina ne 6lgiide ulastigini hem mevcut isletme durumunu
hem de ilerlemekte oldugu yonii gorebilme ve gelecek igin bir rota, bir varis yeri belirleme agisindan biiytik
yarar saglar. Ancak geri bildirim islevinin calisan icin bir avantaj saglayabilmesi ve yapici olmasi igin
gelisimini hedefleyen bir yaklasimla ortaya konmasi gereklidir. Ciinkii pozitif geri bildirimde bulunmamak,
calisamin kendine giivenini sarsarak dezavantaja doniisebilir (Sahin & Caliskan, 2018: 120). Performans
sadece bireysel verimlilikten ziyade, kisilerarasi beceriler ile ekip c¢alismasi arasinda pozitif yonde
davranigslar olmasmi gerektirir. Yiiksek verimlilik icin grup uyumlulugunu olusturmak, etkin calisma
cabalari, isbirligi ve samimiyet kritik 6neme sahiptir. Performans, bir isi yapmaktan ve gruba katkida
bulunmaktan daha fazlasim gerektirir, calisan performansi kisisel olarak ilgilenmeyi icerir (McFarland,1994:
28). Performans degerlendirmenin temel amaci her ¢alisanin beceri, bilgi ve ilgi alanlarindan azami sekilde
yararlanilmasini saglamaktir (Arthur, 2008:2). Calisan performans kriterleri, calisanlarin ne kadar iyi
performans gosterdigini izlemenin anahtaridir. Olgiitleri dogru sekilde uygulamak ¢ok 6énemlidir. Dogru
uygulandiginda calisan performans olgiitleri hem kuruma hem de calisanin yararinadir. Calisan
performansim degerlendirmek kurulusa sikca fayda saglayabilir. Calisan performans degerlendirmeleri
isletme pozisyonlar: icin yiiksek performansli adaylar belirlerken operasyon el verimliligi ve personel
verimliligini artirabilir. Etkin galisan performans inceleme sistemleri, her bir ¢alisanun performansinmi dogru
bir sekilde dlgmek i¢in deneysel olctitler gerektirir (Rajint & Panimalar, 2018, 19).

2. METODOLOJI
Arastirmanin uygulamas: Afyonkarahisar Devlet Demiryollar1 personeli tizerine gerceklestirilmistir.

2.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER
Sekil 1: Arastirma Modeli

Is Giivencesi » i@gﬁren Performansi

Hipotez 1. Bireylerin is giivencesi algisi isgoren performansini pozitif yonde etkiler.
Hipotez 2. Isgiivencesi algisinin isgoren performans: {iizerine etkisi cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.

Hipotez 3. Isgiivencesi algisinin igsgoren performansi {izerine etkisi medeni duruma gore farklilik
gostermektedir.

Hipotez 4. Isglivencesi algisimin isgdren performansi iizerine etkisi egitime gore farklilik
gostermektedir.

Hipotez 5. Isgtivencesi algisnin isgoren performans: tiizerine etkisi yasa gore farklilik
gostermektedir.
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2.2. ARASTIRMANIN DEGISKENLERI

Arastirmada is giivencesini 6l¢mek i¢in 4 ifadeden olusan anket, isgoren performansi icin 4 ifade
iceren olgek kullanilmistir. Calismada is giivencesi ekzojen degisken, isgoren performansi endojen
degiskendir.

2.3. VERI TOPLAMA YONTEMI

Is glivencesi 6lcegi Tiirkmen (2016) uzmanlik tezinden almmustir. ig,gbren performansi 6lcegi olarak
"Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is performansi
Olgegi" kullanilmistir. Calismanin anketleri Afyonkarahisar’'da TCDD’de gerceklestirilmistir. Isletmede
calisanlarin tamamu icin 300 adet anket dagitilmis, 253 saglikli veriye ulasilmustir.

2.4. VERI DEGERLEME TEKNIiGIi

Arastirma TCDD’de gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilan anketler ti¢ boyuttan olusmaktadir.
[Ik bolimde demografik ozelliklerin (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, kidem, gelir)
belirlendigi sorular yer almaktadir. ikinci kisimda isgtivencesi 6lgeginin belirlenebilmesi igin kesinlikle
katilmiyorum dan (1) tamamiyla katiliyorum a (5) dogru ilerleyen 5°li Likert tipi sorularin kullanildig: is
giivenligi 6lcegi kullamlmustir. Ugtincii kisimda igsgdren performans 6lgegi kullanilmustir.

Olgeklerin yap1 gegerliligini saglamak icin gecerlilik ve giivenilirlik testi yapilmigtir. Veriler SPSS
16,0 paket programina girildikten sonra SPSS de giiven analizi ve agimlayici faktér analizi yapilmis ve
verilerin birbirine etkilerini belirlemek icin AMOS 19 programinda yapisal esitlik modellemesi
gerceklestirilmistir.

2.5. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLERIN TESTI

Kullanilan 6l¢eklerin gecerliligini test etmek amaciyla AMOS 19 programiyla; is giivenligi ve isgoren
performansi dlgegi icin tek faktorlii dogrulayic faktor analizi yapilmigtir. Olgeklerin gegerliliklerinin testi
i¢in olusturulan 8l¢tim modellerinin tirettikleri uyum degerleri kabul edilebilir siirlardadir.

Tablo 1: Ol¢eklerin Uyum Degerleri

X2 f X2/df GFI CFI RMSEA
Is Guivenligi Olgegi 3,12 1,56 ,99 ,99 ,04
i§g('5ren Performansi Olgegi 1,42 ,71 ,99 ,00 ,00
Iyi Uyum Degerleri <3 >90 >0,97 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum Degerleri <5 0,89-0,85 >95 0,06-0,08

Pp>.05, x2 =Chi- Square (Ki-kare); df= Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI= Goodness of Fit
Index (lyilik Uyum Indeksi); CFI= Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi; RMSEA= Root
Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii). Kaynak: Meydan ve Sesen,
2015: 37.

Olgeklerin uyum degerlerine bakildiginda X2/df <3 esitligini her iki 6lgek de saglamaktadir. GFI
degeri 290, CFI degeri 297 ve RMSEA <0,05 sartlarini her iki 6lgegin sagladig belirlenmistir.

2.6. BULGULAR
Olgeklerin Cronbach Alfa katsayist ve KMO degeri tablolarda belirtilmistir.

Tablo 2: Olceklerin Cronbach Alfa Katsayis1

Cronbach Alfa
Is Giivencesi ,95
Isgoren Performanst 97

Tablo 2 incelendiginde Is Giivencesi ve Isgoren Performansi olgeginin yiiksek giivenilirlikte
olduklar1 goriilmektedir.
0,00 £ a <040 ise olgek giivenilir degildir,
0,40 < a < 0,60 ise olcek diuistik giivenilirliktedir,
0,60< a < 0,80 ise vlgek oldukga giivenilirdir,
0,80< a < 1, 0ise olgek yiiksel derecede giivenilir bir 6lcektir.

YV VYV
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Tablo 3: Olgeklerin KMO Degeri

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,938
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2,632E3
Df 28
Sig. ,000

KMO: 1,00sKMO0,90= Miikemmel

KMO: 0,90<KMO0,80= Tyi

KMO: 0,80<KMOO0,70= Orta diizey

KMO: 0,70sKMOO0,60= Zay1f

KMO: 0,60sKMO = Kétii

Olgiitlere bakildiginda aragtirmanin KMO degeri icin ¢ikan sonucu miitkemmel degerdedir.

2.6.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Say1 % Gegerli % Toplam%
Cinsiyet Kadin 23 9,1 9,1 9,1
Erkek 230 90,9 90,9 100,0
Medeni Durum Evli 176 69,6 69,6 69,6
Bekar 77 30,4 30,4 100,0
Yas 18-25 18 7,1 7,1 7,1
26-33 49 194 194 26,5
34-41 68 26,9 26,9 53,4
42-49 55 21,7 21,7 75,1
50 ve tizeri 63 24,9 24,9 100,0
Egitim Durumu Hkﬁgretim 96 37,9 37,9 37,9
Lise 73 28,9 28,9 66,8
Onlisans 32 12,6 12,6 79,4
Lisans 50 19,8 19,8 99,2
Yiikseklisans/Doktora 2 8 8 100,0
Gorev Isci 125 49,4 49,4 49,4
Memur 65 25,7 25,7 75,1
Teknik Eleman 15 5,9 59 81,0
Miidiir 5 2,0 2,0 83,0
Diger 43 17,0 17,0 100,0
Total 253 100,0 100,0
Kadro Kadrolu Calisan 143 56,5 56,5 56,5
Sozlesmeli Calisan 101 39,9 39,9 96,4
Sezonluk Calisan 9 3,6 3,6 100,0
Total 253 100,0 100,0
Kidem Bir Yildan Az 5 2,0 2,0 2,0
1-4 yil 48 19,0 19,0 20,9
5-10 yil 77 30,4 30,4 51,4
11 yil ve tizeri 123 48,6 48,6 100,0
Total 253 100,0 100,0

Afyonkarahisar'da TCDD’de yapilan uygulamaya katilan 300 calisandan 253 saglikli veri elde
edilmistir. Bu 253 anketi cevaplayanlarm230’u erkek(%90,9), 23"11(%9,1) kadin olusturmaktadir.

Orneklemi olusturan kisilerin 176's1 (%69,6)evli, 77'si (%30,4) bekardir. Orneklemi olusturanlarin 18'i
(%7,1) 18-25 yas, 49'u (%19,4) 26-33 yas, 68'i (%26,9) 34-41 yas, 55’1 (%21,7) 42-49 yas ve 63’11 (%24,9) 50 yas
tizerindedir. Orneklemin 96's1 (%37,9) ilkdgretim, 73'1i(%28,9) lise, 32si (%12,6) 6nlisans, 50si(%19,8) lisans,
2’si (%0,8) lisanstisti egitim almustir.

Orneklemi olusturanlarmn 125'i(%49,4) isci, 65'i (%25,7) memur, 15'i (%5,9) teknik eleman, 5'i (%2)
miidiir olarak gorev yapmaktadir. Orneklemden 2’si (%0,8) 1400 TL den az, 51'i (%20,2) 1401-2500 TL, 133’11
(%52,6) 2501-4000 TL, 66's1 (%26,1) 4001-5500 TI gelir elde etmektedir. Orneklemin 143’ (%56,5) kadrolu,
101'i (%39,9) sozlesmeli ve 9'u(%3,6) sezonluk calismaktadir.

- 1009 -



Uluslararas: Sosyal Arastirmalar Dergisi The Journal of International Social Research
Cilt: 12 Say:: 67 il 2019 Volume: 12 Issue: 67  Year: 2019

Orneklemi olusturanlarin 5'i (%2) 1 yildan az, 481 (%19) 1-4 y1l, 77’si (%30,4) 5-10 y1l, 123"t (%48,6)
11 y1l ve tizeri kideme sahiptir.

2.6.2. Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 2’de modelin uyum degerlerinin iyi uyum degerleri simirlari icinde oldugu ve modelin yapisal
olarak uygun olduguna iliskin yeterli kanitlarin saglandig1 gozlemlenmistir. Model uyum degerleri Tablo
4'te gosterilmistir.

Tablo 4: Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

X2 f X2/df GFI FI RMSEA
41,324 9 2,17 96 99 068
Iyi Uyum <3 =90 >0,97 <0,05
Degerleri
Kabul Edilebilir <5 0,89-0,85 =95 0,06-0,08
Uyum Degerleri

Olusturulan modele gore degiskenler arasindaki B katsayilari, standart hata, p ve R*degerleri Tablo
5'te gosterilmistir.

Tablo 5: Degiskenler Arasindaki f katsayilari, standart hata, p ve R%degerleri

Degiskenler

B Standart hata P R? CR

Hipotez
Ret/Kabul

Bireylerin is
glivencesi algisi
isgoren
performansini
pozitif yonde
etkiler.

78 ,044 * 71 17,929

Kabul

Isgiivencesi
algisinin isgoren
performansi
tizerine etkisi
cinsiyete gore
farklilik
gostermektedir

Kadm 978 ,228 ** 70 ,29

Erkek 78 ,044 w* 72 ,09

Ret

Isgtivencesi
algisinin isgoren
performansi
tizerine etkisi
egitime gore
farklilik
gostermektedir.

Ikogretim 95 ,063 o 91 15,094

Lise 82 ,075 ** 74 10,898

Onlisans 68 ,161 w* A7 4,232

Lisans 45 ,139 001 28 3,24

Ret
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1§giivencesi Evli 97 ,228 ** ,60 4,29
algisinin isgoren
performansi
tizerine etkisi
medeni duruma Ret
gore farkhilik Bekar 98 127 ** ,61 7,74
gostermektedir.
Isgiivencesi 18-25 14 1,72 068 A9 1,82
algisinin isgoren
performansi
tizerine etkisi
yasa gﬁre _ *
farklilik 26-33 861 ,133 ,62 6,50
gostermektedir
Kabul
34-41 907 ,075 * ,86 12,07
42-49 666 115 o A6 5,81
50+ 761 ,077 * ,85 9.93

Elde edilen degerler incelendiginde,

H1. Bireylerin is giivencesi algisi isgoren performansimi pozitif yonde etkiler. p= *** p<0,05
oldugundan anlamli bir iliski mevcuttur ve hipotez kabul edilmistir.

H2. Isgiivencesi algisinin isgéren performansi tizerine etkisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir
hipotezinde kadin ve erkek calisanlarda p= ***, p<0,05dir. Bu anlamda kadin ve erkek isgorenlerin
algilarinda farklilik yaratmamaktadir dolayisiyla hipotez ret edilmistir.

H3. Isgiivencesi algisinin isgoren performans iizerine etkisi egitime gore farklilik gostermektedir
hipotezinde ilkdgretim, lise ve lisans mezunu calisanlar p=0*** p>0,05, onlisans mezunu ¢alisanlarda p=
,001, p<0,05 dir. Isgorenlerin egitim durumuna gore isgiivencesi algisi farklilik gostermemektedir. Hipotez
ret edilmistir.

H4. lIsgtivencesi algismin isgoren performansi {izerine etkisi medeni duruma gore farklilik
gostermektedir hipotezinde ankete katilan bekar ve evli ¢alisanlarin p=*** p<0,05 saglamaktadir. Hipotez ret
edilmistir.

Hb5. Isgiivencesi algisinin isgoren performansi {izerine etkisi yasa gore farklihk gostermektedir
hipotezinde 18-25 yas aras1 p=0,068, 26-33 yas aras1 p="**, 34-41 yas aras1 p="**, 42-49 yas aras1 p="**, 50+
yas p="** dir. Yas unsurlarinda da tim yas gruplar1 p degerleri p<0,05 esitligini saglayamamis bu sonugla
her yas grubu acisindan farkli tutumlari etkin kilmustir. Hipotez kabul edilmistir.

Modele ait elde edilen Squared Multiple Correlations (R?) degerleri incelendiginde de
isgiivencesinin %71'i isgoren performansim etkilemektedir. Orneklemi olusturanlardan kadin olanlarmn %
70’1 evli olanlarm %72’si isgdren performansina tutumlarmi, 6rneklemin egitim durumlarindan ilkogretim
mezunlarinin %91’i, lise mezunlarinin %74’ii, onlisans mezunlarmin  %47’si, lisans mezunlarimin %28’i
isgdren performanst tutumlarini, 6rneklemin evli olanlar1 %6071, bekar olanlar1 %61’i, 6rneklemin yas
Araliklarinda 18-25 yas aras1 %49'u, 26-33 yas aras1 %62’si, 34-41 yas aras1 %86's1, 42-49 yas aras1 %46's1 ve
50+ yas %851 isgoren performansini acikladigr gortilmektedir.

SONUC VE ONERILER

Is glivencesi isverenin galisan {izerindeki keyfi bask:i ve davranislarina engel olan, calisani haklarimi
korumay1 hedefleyen bir kavram ve bireylerin is yasamlarinda daha motive olarak calismasini saglayan bir
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unsurdur. Arastirma kapsaminda isgiivencesinin ¢alisanin performansina yonelik etkilerini tespit edebilmek
i¢in hipotezler ortaya konmustur. Bunlar;

Hipotez 1. Bireylerin is giivencesi algisi isgoren performansimi pozitif yonde etkiler. Bu hipotez ile
degiskenler arasinda anlaml bir iliski bulundugu i¢in kabul edilmistir. Calisanin is giivencesi diizeyinin
calisanin performansi tizerinde anlamli bir etkisi oldugu saptanmuistir.

Hipotez 2. Isglivencesi algisinin isgdren performansi iizerine etkisi cinsiyete gore farklilik
gostermektedir. Kadin ve erkek isgorenlerin algilarinda farklilik saptanmamustir dolayisiyla hipotez ret
edilmistir.

Hipotez 3. Isgiivencesi algisinin iggoren performansi {izerine etkisi egitime gore farklilik
gostermektedir. [sgorenlerin egitim durumuna gore isgiivencesi algisi farklilik gostermemektedir sonucuna
ulasilmis dolayisiyla hipotez ret edilmistir.

Hipotez 4. Isgiivencesi algisiin igsgoren performansi {izerine etkisi medeni duruma gore farklilik
gostermektedir. Ankete katilan bekar ve evli ¢alisanlarin medeni durumlarina gore anlamh farklihk
gostermemektedir sonucuna ulasilmis dolayisiyla hipotez ret edilmistir.

Hipotez 5. Isgiivencesi algisimin isgoren performansi {izerine etkisi yasa gore farklilik
gostermektedir. Bu hipotez ile degiskenler arasinda anlamli bir iliski bulundugu igin kabul edilmistir.

Sonug olarak; arastirma verileri is giivencesi degiskeni ile performans degiskenleri arasinda
istatistiksel acidan anlamli iliskiler oldugunu ortaya koymustur. Calisanlarin isletme amaglar
dogrultusunda en etkili sekilde yonlendirilebilmesi ve istenilen performansin elde edilebilmesi icin is
gilivencesinin sunulmasi gerekmektedir. Son dénemde diinyada ve tilkemizde yasanan ekonomik krizler ve
issizlik oranlar1 goz ontine alindiginda, is giivencesi degiskenine neden daha ok arastirmalarda yer
verilmesi gerektiginin anlam ve 6nemi daha da artmaktadir.
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