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Yorumlayict orgiit teorisi yaklasimi orgiitsel etkililik ve verimliligin saglanmasinda davranmigsal ¢iktilarin
belirleyicileri arasinda ‘algilary’ kritik bir faktor olarak ele almaktadir. Bu kapsamda érgiitlerin gelecegi icin
onemli bir ¢ikti olan performansin belirlenmesinde giincel bir aragtirma degiskeni olan is giivencesizligi algisinin
etkisi literatiirde ayrintili olarak incelenmistir. Bu c¢alismanin temel amaci orgiitsel performansin temel
belirleyicisi olan bireysel performans diizeylerinin, is giivencesizligi algisiyla iligkisini belirleyebilmektir. Analiz
sonucunda ig giivencesizligi algisinin alt boyutu olan nicel is giivencesizligi algisi ve ¢aligan performansi arasinda
anlaml bir iligki oldugu ve her iki degisken arasindaki iligkide ¢alisan motivasyonunun tam aracilik etkisinin
varligi belirlenmistir. Arastirma katiimcilarindan elde edilen bulgulara gére degiskenler arasindaki iliskide
sosyal destegin diizenleyici roliiniin olmadigi saptanmistir. Arastirmada yorumlayici yaklagim geregi dznel algi
ve anlamlandirma siirecinin ger¢egi sekillendirmede etkili olabilecegi sonucuna varilmigtir.

Anahtar Sozciikler: Is Giivencesizligi Algisi, Sosyal Destek, Motivasyon, Orgiitsel Etkililik, Performans
Abstract

The interpretative organization theory approach considers 'perceptions’ as a critical factor among the
determinants of behavioural outcomes in achieving organizational effectiveness and productivity. In this context,
the effect of the perception of job insecurity, which is a current research variable on the determination of
performance and an important output for the future of organizations, has been examined. The main aim of the
study is to determine the relationship between individual performance levels and job insecurity perceptions. As a
conclusion there is a significant relationship between quantitative job insecurity perception and employee
performance. Also, there is a full mediation effect of employee motivation in the relationship between both
variables. According to the findings social support does not have a regulatory role in the relationship between the
variables. As a consequence, the subjective perception and interpretation process can be effective in shaping the
reality due to the interpretive approach.
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Extended Abstract

Currently environmental conditions force businesses to put the human factor at the centre of
their activities. In order to achieve organizational goals and manage change, ‘perceptions' are
key factors for managers.The main aim of this study is to determine how individual
performance levels are related to the perceptions of employees towards future of their jobs.
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Perceptions are considered as an important cognitive process that should be considered in
examining the attitudes and behaviours of individuals (Serif & Serif, 1996).According to the
modern organizational approaches environmental factors shape perceptions and perceptions
shape organizational outputs (Giindogdu, 2020). One of the theories that reveal this situation is
the theory of interpretation. It is evaluated within the interpretive approach and explained our
understanding of various phenomena in our daily life and their effects that shape our behaviours
and attitudes (Keskin, Akgiin & Kogoglu, 2016:338-341).0ne of the current research topics
evaluated in this context is the ‘perception of job insecurity'. In the literature, the perception of
job insecurity has negative consequences that (Song Lin, Chen, Ashford, Lee & Qian, 2018) it
negatively affects motivation (Selvi & Siimer, 2018; Yesilyurt, Baykal & Goktepe, 2019) and
negatively affects employee performance (D1gin & Unsar, 2010; Song Lin et al., 2018; Nart &
Batur, 2017; Polat, 2019; Probst, Gailey, Jiang & Bohle, 2017). On the other hand, the
perception of job insecurity is positively related to motivation (Bakan & Biiyiikbese, 2004), it
has a regulatory role in the relationship between performance and innovative behaviour (Pelenk,
2020) and it affects performance positively (Frederick & Loewenstein, 1999:302-329;
Schweiger & De Nisi, 1991; Shoss, 2017). The reason for the differences of outputs may be the
natural tendency to react consciously or unconsciously depending on perceptual and semantic
differences. For this reason, in this study, the behavioural outcomes of individuals who have
perception of job insecurity are empirically analysed in Covid-19 pandemic environment.
Pandemic has affected the whole world and created an important environmental uncertainty in
terms of organizational activities. In this study, the variable of perception of job insecurity was
evaluated with its qualitative and quantitative sub-dimensions. In this respect, the state of
concern that employees may lose their jobs or the premise that the business line will end and
their employment will be terminated in a sectorial sense is more evident in the private sector.
For this reason, the universe of the research consists of employees operating in the private
sector. Simple random sampling technique was used in the selection of the research sample.
Survey forms were sent to the employees via online and their attitudes were measured with
attitude scales compatible with the research variables and sub-dimensions of the variables.
Under these conditions, 125 response forms obtained from the participants were included in the
data analysis process. When the descriptive analysis of the data obtained from the research was
made, it is observed that the sample is employee-intensive, the seniority status of the
participants is homogeneous and the gender distribution is balanced. It is observed that the
education levels of the participants are mostly undergraduate and graduate.Normality test,
factor analysis, correlation analysis and regression analysis are used to analyse the data.
According to the statistical analyses, there is a significant relationship between quantitative job
insecurity perception and employee performance. Besides, there is a full mediation effect of
employee motivation in the relationship between both variables.The hypothesis that social
support has a moderating effect on the effect of job insecurity perception on employee
performance was tested within the scope of resource Conservation Theory and Buffer Model.
According to the findings social support does not have a regulatory role in the relationship
between the variables. If this hypothesis were accepted, it could be interpreted that in case of
perception of job insecurity according to the Buffer Model, social support would act as a buffer
and facilitate adaptation to the situation and reduce the negative effects that may occur. As a
conclusion the subjective perception and interpretation process can be effective in shaping the
reality due to the interpretative approach.When the results are evaluated, it can be interpreted
that the employees who try to make sense of the environmental conditions, show an increasing
performance.Employees who make comments from the moment of the perception of
quantitative job insecurity can show increased performance to cope with this threat and their
motivation may increase. This unique study determines that individuals who perceive the threat
of quantitative job security may show behaviour tendencies during the expected crisis periods
and deal with this relationship with an interpretive approach.
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Giris

Giiniimiizde degisim her alanda yasanmaktadir. Isletmeler agisindan artan rekabet ve gevresel
belirsizliklerin baskisi da bu degisimlere eklendiginde ‘insan’ unsuruna yonelik ¢alismalar
yonetim biliminin ilgi odagi olmustur. Bugiin gelinen noktada orgiitsel amaglara ulasilmasi
siirecinde davranigsal ¢iktilarin belirleyicileri arasinda insan unsuru kapsaminda ‘algilar’ da
onemli bir degisken olarak ele alinmaktadir. Bu ¢alismanin temel amaci, orgiitsel performansin
temel belirleyicisi olan bireysel performans diizeylerinin, ¢alisanlarin islerinin gelecekteki
durumlarina yonelik algilariyla nasil iligkili oldugunu belirleyebilmektir. Duyular araciliiyla
edinilen bilginin islenip anlamlandirilmasi siireci olarak ifade edilen algi bilissel bir siire¢ olup
aktive edilebilir ve etkilesimlidir.

Deneyim ve davranisi ele alan aragtirmalar ile sosyal psikoloji ¢alismalarinda analiz birimi
bireydir. Bireylerin tutum ve davraniglarini incelemede algi, yargilama, 6grenme ve diisiinme
gibi bilissel siireclerin ele alinmasi etkilidir (Serif ve Serif, 1996). Bu kapsamda modern
yaklagimlar, insanlarin diinyanin smirlarimi kendi goriis alanlarmin  smirlart  olarak
algiladiklarin1 belirtirken, Onyargilar ve deneyimlerin de algilar1 sekillendirdigini ortaya
koymuslardir (Giindogdu, 2020: 95-96). Oyle ki orgiit teorilerinden yorumlayici yaklasim
icinde degerlendirilen “Anlamlandirma Teorisi” de giinliik yasantimizdaki cesitli olgularla
davranis ve tutumlarimiza yon veren etkileri anlamamizin sosyal algi ve bilissel siireclere bagl
oldugunu savunmustur (Keskin, Akgiin & Kogoglu, 2016:338-341).

Orgiitsel davrams alaninda ¢alisanlarm bu konuda ilgi duyduklar1 degiskenlerden biri de ‘is
giivencesizligi algisi’ olmustur. Bireylerin islerini kaybetmeleri tehdidi algilamasini
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Sverke, Hellgren & Naswall, 2002) ifade eden is
giivencesizligi algisinin ¢alisan davraniglari ve tutumlari tizerindeki etkileri literatiirde 6zellikle
yakin donemde ilgi gdrmiistiir. Calisanlar i¢in olumsuz bir durumu cagristiran bu degiskenin
her zaman olumsuz davranigsal ¢iktilar1 olmayabilir. Literatiirde is gilivencesizligi algisinin
orgiite zarar verici davranigsal ¢iktilar1 oldugu (Song Lin, Chen, Ashford, Lee & Qian, 2018),
motivasyonu olumsuz yonde etkiledigi (Selvi & Siimer, 2018; Yesilyurt, Baykal & Goktepe,
2019) ve calisan performansini olumsuz etkiledigi (D1gin & Unsar, 2010; Song Lin vd., 2018;
Nart & Batur, 2017; Polat, 2019; Probst, Gailey, Jiang & Bohle, 2017) yoniinde bulgular vardir.

Buna karsin i giivencesizligi algisinin motivasyon ile pozitif yonlii iliskili oldugu (Bakan &
Biiytikbese, 2004), performans ve yenilik¢i davranis iliskisinde diizenleyici bir role sahip
oldugu, bu algmin gorev performansi agisindan firsata g¢evrilebilecegi (Pelenk, 2020) ve
performansi olumlu yonde etkileyebildigi (ilk etki modeli, ertelenen motivasyon modeli ve
devam edegelen motivasyon modeli) (Frederick & Loewenstein, 1999:302-329; Schweiger &
De Nisi, 1991; Shoss, 2017) yoniinde goriisler de bulunmaktadir. Bu farkliliklarin nedeni algisal
ve anlamsal farkliliklara bagl olarak ¢alisanlar tarafindan bilingli ya da bilingsizce dogal tepki
gostermeleri olabilir. Bu kapsamda ¢alisanlarin zihinsel birtakim siireclerle reaksiyon
gostermeleri ve algilarinin onlar1 etkilemesi nedeniyle davramigsal c¢iktilarinin degisken
olabilecegi ve her zaman ayni sonuca ulasilamayacagi sdylenebilir. Bu noktada énemli bir
husus da alg1 diizeylerinin degiskenlik gdstermesidir.

Literatiirde yer alan ¢alismalardan elde edilen bilgiler 15181nda is glivencesizligi algis1 diizeyinin
baz1 onciillere gore degiskenlik gosterebildigi ve sonuglart itibariyle zaman, yer ve bireysel
farkliliklardan etkilendigi sonucuna ulasilabilir (Chovwen & Ivensor, 2009; Caliskan N., 2019;
Nart & Batur, 2017; Naswall, Chirumbolo, Goslinga & Hellgren, 2002; Seger, 2008:265-302).
Is giivencesizligi algisinin arastirma degiskenleri ile iliskisine bakildiginda calisanlarin artan
performanslari onlarin isten ¢ikarilmalar riskini azalttig1 gibi, ¢alisanlar arasinda ortaya ¢ikan
isten cikarilacaklarina dair is glivencesizligi algis1 da calisanlarin performanslarini olumsuz
yonde etkileyebilmektedir (Pelenk, 2020).
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Literatiirde igsizlik ve issizlige bagli ¢ok sayida arastirma olmasina karsin is giivencesizligi ve
is giivencesizligine bagli sonuglar son zamanlarda arastirma konusu olmaya baslamistir (Selvi
& Stimer, 2018). Giiniimiizde isletmelerde, calisan algilarina yon veren orgiitsel birlesmeler,
kiiciilmeler, sirket evlilikleri, pazarin dijitallesmesi ve yeniden yapilanmalar gibi birtakim
uygulamalar vardir. Ayrica ekonomik, sosyal ve siyasi krizlerle toplu isten ¢ikarmalarin arttigi
giinlimiizde is hayatinda bir¢ok ¢alisan igsiz kalabilmektedir. Yasanan tim bu degisimler her
zaman ig giivencesini etkilemeyebilir. Ancak bu degisimlerin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 is giivencesizligi algisinin seviyesini belirleyecektir. Bu ¢alismanin amaci Covid-19
salgin stirecinin etkiledigi bir ortamda c¢aligsanlarin is giivencesizligi alg: diizeylerini belirlemek
ve bu algmin calisan performansi ile iligkisini motivasyon degiskeninin aracilik etkisi, sosyal
destek degiskeninin diizenleyici rolii ile analiz etmektir.

1. Kavramsal Cerceve

Calismanin bu boliimiinde is giivencesizligi algisi, ¢alisan motivasyonu, ¢alisan performansi ve
sosyal destek kavramlar teorik olarak agiklanacak ve hipotezlerle ilgili literatiir incelenecektir.

1.1. Is Giivencesizligi Algisi

Is giivencesizligi kavram olarak beyaz ya da mavi yakali fark etmeksizin ge¢imlerini emekleri
karsiliginda saglayan ve gelir saglama bakimindan emeklerine bedel 6deyen orgiitler ile
karsilikli iliski icinde olan ¢alisanlar1 kapsamaktadir. Is yasaminda is giivencesizligi dnemli bir
stres kaynagi olarak kabul edilmistir (Peker & Aytiirk, 2002:74). Is giivencesizligi bireylerin
islerini kaybetmeleri tehdidi algilamasi (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Sverke, Hellgren &
Naswall, 2002), bireylerin mevcut islerin devamlilig: ile ilgili olast i¢sel tehdit algilamasi,
olmasi beklenen is giivencesi seviyesi ile mevcut durum arasindaki fark (Hartley vd., 1991:297-
298), calisanin isinin devamlilig1 konusunda hissettikleri (Naswall & De Witte, 2003) ve 6znel
olarak algilanan is kaybi (Sverke & Hellgren, 2002) durumlarini ifade etmektedir (Girgin,
2020:26; Seger, 2008). Bu konuda tanim yapanlarin {izerinde durduklar1 ortak nokta, is
giivencesizliginin 6znel bir algit oldugu ve gelecekle ilgili kaygilart icerdigidir (Organl,
Bekmezci & Firat, 2019).

Bu algmin ortaya c¢ikmasinda etkili olan bazi onemli faktorler bulunmaktadir. Bunlardan
bireysel 6zellikler kapsamindaki cinsiyet degiskeni {izerinde dnemle durulmus ve (Kinnunen,
Feldt & Mauno, 2003; Naswall & De Witte, 2003; Poyraz ve Kama, 2008; Siimer vd., 2013),
erkeklerin kadinlardan daha fazla is giivencesizligi algisi tagidiklari belirlenmistir (Polat, 2019).
Bir diger bireysel faktor olarak yeterli egitim ve beceri diizeyine sahip olmama durumunun
calisanlarin daha fazla kaygi tasimalarina neden oldugu ileri siiriilmiistiir (Sverke & Hellgren,
2002). Bireysel ozelliklerin disinda sosyal statii durumlarinin da is giivencesizligi algisi
tizerinde belirleyici etkileri oldugu belirtilmistir (Chovwen & lvensor, 2009; Naswall vd, 2002;
Turnley & Feldman, 1999 Akt. Seger, 2007).

Orgiitsel davranis yazininda is giivencesizligi algis alt boyutlari ile ele alinmustir. Buna gére is
giivencesizligi algis1 nitel-nicel alt boyutlara ayrilmaktadir. Nitel 15 giivencesizligi sektorel
baglamda isin gelecekte nasil konumlanacag ile ilgilenir ve c¢alisma kosullarinin, kariyer
firsatlarinin ve iicret politikalarinin kotiilesmesi gibi istihdam iligkilerinin kalitesine yonelik
algilanan tehditleri ifade eder. Nicel is giivencesizligi ise bunun aksine biitlinciil olarak
calisanin isinin ya da iskolunun gelecekteki varligi ile ilgili kaygisini ifade etmektedir (Kose &
Baykal, 2018).

Is giivencesizligi algis1 ile motivasyon iligkisini konu alan arastirmalarda, is giivencesizligi
algisinin motivasyon lizerinde olumsuz etkisi oldugunu belirten bulgular ¢ogunlukta olsa da
(Altay & Tekin Epik, 2016; Chovwen & Ivensor, 2009; Selvi & Siimer, 2018; Tutar, 2020:277-
301; Yuhyung, Won-Moo, Tae Won & Soomi, 2019; Yesilyurt vd., 2019) is giivencesizligi
algis1 ile motivasyon arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski ortaya koyan bulgular da
mevcuttur (Bakan & Biiylikbese, 2004).
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Is giivencesizligi algisinin iliskili oldugu orgiitsel davramis ciktilar1 arasinda calisan
performansinin da oldugu belirtilmektedir. Her iki deg§isken arasindaki iliski negatif yonlii
olabilecegi gibi pozitif yonlii de olabilir (Frederick & Loewenstein, 1999:302-329; Shoss, 2017;
Pelenk, 2020). Baz1 arastirmalarda performansin is giivencesizligi algisindan etkilenmedigine
dair bulgular da yer almaktadir (Schweiger & De Nisi, 1991; Staufenbiel & Konig, 2010). Buna
karsin farkli bir yaklasimla yapilan bir arastirmada is giivencesizligi algisinin neden oldugu
olumsuz durumu firsata g¢evirecek faktorler {izerine yogunlasilmistir (Pelenk, 2020). Bu
kapsamda bu aragtirmada her iki degisken arasindaki iligkinin negatif ya da pozitif yonlii iliski
oldugu sonucuna ulasilmasi teorik temele dayali bir sonug olacaktir.

Is giivencesizligi ile performans arasindaki iliskinin farkli gevrelerce negatif yonlii olarak
nitelendirilmesine karsin bu konuda zaman ve bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi1 6nemli
bir faktordiir (Debus, Unger & Konig, 2020). Bu konuda is giivencesizligi algisinin ¢alisan
performansi iizerindeki etkileri yedi farkli model ile degerlendirilebilir (Debus vd, 2020):

Tablo 1. is Giivencesizligi Algis1 - Motivasyon Iliskisi Modelleri

Model Kaynakc¢a Agciklama
Lazarus & | Kad . . i alel
Devam Edegelen Etki Modeli Folkman, 1984: Gahsan ne kadar “is giivencesizlig  algilarsa,
performansi o kadar azalir.
117-132
Lazarus & Calisanlarda is glivencesizligi algisi bagladiktan sonra
Uyuyan Etki Modeli Folkman, 1984: performans bir siire sabit kalir, ama bu algi devam
117-132 ettikge performanstaki disiis fark edilmeye baglanir.
Frederick & Is giivencesizligi algist ilk ortaya ¢iktiginda

[k Etki Modeli

ik Motivasyon Modeli

Ertelenen Motivasyon Modeli

Devam Edegelen Motivasyon

Modeli

Duragan Model

Loewenstein,
1999:302-329

Shoss,
2017:1927-30

Schweiger & De
Nisi, 1991:110-
135

Shoss, 2017:
1927-30

Staufenbiel &
Konig, 2010:110-
115

performans seviyesi diismeye baglar, sonra tekrar
yiikselir ve duraganlasir.

Calisanlarda is giivencesizligi algisi basladiginda
performanslarinin izlendigini diigiiniirler ve bu algtyla
birlikte performanslarini zirveye ¢ikarmaya galisirlar.
Is giivencesi tehdidi ortaya ¢iktiginda calisanlar ilk
once buna kayitsiz kalirlar ve performansta bir
degisme olmaz. Ancak algt tekrar
degerlendirildiginde  yikici  etkileri baglar ve
performans azalmaya baglar.

Algt ilk ortaya ¢iktig1 andan itibaren ¢aliganlar mevcut
islerini korumak i¢in siirekli performanslarini artirma
geregi hissederler.

Is giivencesizligi algis1 ortaya ciksa da performans ne
azalir, ne de artar.

1.2. Motivasyon

Modern orgiitlerde yoneticiler motivasyon kavrami ile ilgilenmek zorundadir, ¢iinkii her
yoneticinin basarmasi gereken en 6nemli islerden biri de ¢alisanlariyla orgiitsel amaglar i¢in
etkili, verimli ve basarili bir sekilde faaliyet yiiriitebilmektir. Motivasyon kavrami
tanimlamalarinin ortak noktasi olan ve yonetim siirecinde motive edici faktorlerin temelini
olusturan ii¢c unsur vardir: calisan davraniglarini tetikleyebilme, yoOnlendirebilme ve
siirdiirebilme. Her ne kadar orgiitsel amaglar ve olumlu 6rgiitsel davranis ¢iktilar i¢in bireylerin
motivasyon tutumlart yoniinden tesvik edilmeleri gerekse de tutum-davranis iligkileri karmagsik
bir siirectir ve tekdiize degildir. Bu noktada motive edici faktorler iyi degerlendirilip ¢alisanlar
uyarilsalar ve amaca yonelik davranisa yonlendirilseler de bir¢ok farkli kriter bu siireci
etkileyebilmektedir: yas, cinsiyet, kisilik, toplum... vb. (S6kmen, 2010:166).

Motivasyon kavramui literatiirde ¢cok defa inceleme konusu olmus ve performans bagta olmak
tizere birgok orgiitsel cikt1 ile iligkilendirilmistir. Bu kapsamda motivasyon ve performans
arasindaki iligkinin incelendigi arastirmalarda genel olarak motivasyon unsurlarinin
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performansi pozitif yonde etkiledigi belirtilmektedir (Jawahar, 2010; Mahlamaki, Rintamaki &
Edwin, 2019; Olino, Case, Versella, Cerra & Genaro, 2020; Selvarajan, Barjinder & Stephanie,
2018). Motivasyon ve performans iligkisinin kuramsal bir bakis ile degerlendirildigi ulusal bir
arastirmada (Dogan & Aslan, 2020) Skinner’in “Davranigsal Sartlandirma Teorisi” kapsaminda
digsal motivasyon faktorlerinin kullanilmasinin iggorenlerin performanslarini arttiracagi
belirtilmistir.

Motivasyonun alt boyutlar1 olan i¢sel ve digsal motivasyonlarin, performansin arttirilmasi i¢in
kullanilabilecegi goriislinde olanlar, ¢alisanlara yonelik digsal motivasyon unsurlarinin (Kirel,
Topgiil & Altinok, 2016; Koroglu, 2011) ve i¢sel motivasyon unsurlarmin (Kuas, 2017)
performansi pozitif ve anlamli yonde etkiledigini belirtmislerdir. Kuvaas (2006) ve Chowhudry
(2008), diger davranigsal ¢iktilarla birlikte yaptiklari ¢alismalarinda motivasyon ve performans
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu belirtmislerdir (Chowhudry, 2008;
Kuvaas, 2006).

1.3. Calisan Performansi

Performans bir basar1 Olgiitiidiir ve bunun belirlenmesinde ¢ok c¢esitli kriterler ve faktorler
bulunmaktadir. Genel olarak performans bir is ya da siirecin dnceden belirlenmis kriterlere gore
yapilmasi, faaliyetlerin ana amaca yonelik olarak yiiriitiilmesi ve bunun sonucunda elde edilen
basart olarak tamimlanmaktadir (Ertugrul & Karakasoglu, 2005:2). Orgiitsel faaliyetler
acisindan bircok etkisi olmakla birlikte en 6nemli etkisi stratejik yonetim siirecinde amag ve
hedeflere ulasilmasi hususunda performansin belirleyici unsur olmasidir (Dogan & Aslan,
2020).

Performans degerlendirme ve yonetimi orgiitsel amag¢ ve hedeflere ulasilmasinda kritik role
sahip c¢alisanlar acisindan hem girdi, hem de ¢ikt1 niteliginde bir faktor oldugu i¢in 6nemlidir.
Yonetim ve organizasyon literatiirlinde calisan performansina bagl isletme faaliyetlerinin
basarilarini etkileyen nedenlerden biri de motivasyondur. Motivasyon ara¢larinin dogru ve aktif
kullanildig1 isletmelerde performansin da olumlu diizeyde iliskisel tepki gosterecegi
belirtilmistir (Organli vd., 2019).

1.4. Sosyal Destek

Sosyal destegin varliginin kabul edilebilmesi i¢in bireylerin ¢evrelerinde giivenebilecekleri ve
kendilerini seven kimselerin oldugunu bilmeleri veya hissetmeleri gerekmektedir (Sarason,
Levine, Basham & Sarason, 1983). Kaynagini ¢ocukluktaki baglanma duygusundan alan sosyal
destek, yetiskinlik doneminde de beden ve ruh saghg ile iliskili bulunmustur (Torun, 1995).
Sosyal destek bireyin sevildigine ve deger verildigine inanmasit (Cobb, 1976), ihtiyag
duydugunda birilerini yaninda bulabilmesi, destek alabilmesi (Shumaker & Brownel, 1984) ve
sosyal ihtiyaglarim1 bagkalar ile etkilesim i¢inde tatmin edebilmesi (Braham, 1998; Akt.,
Semerci, 2016:43) siirecidir.

Sosyal destek ile ilgili yapilan ¢aligmalar iki 6nemli teori ile desteklenmektedir. Bunlardan ilki
“Kaynaklarin Korunmasi Teorisi” (Hobfoll, 1989) ikincisi ise “Is Talepleri ve Kaynaklar:
Teorisi”dir (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Ilk teoriye gore insanlar deger
atfettikleri ve sosyal kaynak olarak ifade ettikleri nesneler, durumlar ve kisisel 6zellikleri elde
etmek ve korumak icin gayret gosterirler, olumsuz durumlar tehdit olusturdugunda bu
kaynaklarin eksikligi nedeniyle stres yasarlar (Hobfoll, Freedy, Lane & Geller, 1990). Is
Talepleri ve Kaynaklar1 Teorisi ise insanlarin fiziksel ve orgiitsel is yiikii, zaman baskisi,
cevresel sartlar ve vardiya gibi birtakim 6rgiitsel is taleplerini yonetim destegi, kariyer firsatlar
ve licret artig1 gibi sosyal destek kaynaklar ile karsiladiklarini belirtir (Demerouti vd., 2001).

Sosyal destek degiskeninin bireysel ve orgiitsel ¢iktilar tizerindeki etkilerini agiklayan modeller
de 6nem arz etmektedir. Bu kapsamda sosyal destek arastirmalarinda iki temel modelle sosyal
destegin fiziksel ve psikolojik etkileri analiz edilmektedir: “Temel Etki Modeli” ve “Tampon
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Modeli” (Cohen & Wills, 1985:310-320). Tampon Modelinde sosyal destegin olumlu etki
olusturmasi stres yaratan bir olayin varligina baglidir. Bu modele gore sosyal destek olumsuz
ve dnemli bir olayim ortaya ¢ikmasi durumunda tampon gorevi goriir, bireyleri korur, duruma
uyumu kolaylastirir ve olusabilecek olumsuz etkileri azaltir (Semerci, 2016).

Bu kapsamda iggorenler verimliliklerini olumsuz etkileyebilecek olan durumlara sosyal destek
alarak uyum saglayabilirler (Unger, 1999). Tampon modelinde savunuldugu iizere ortada
isgorenleri zorlayict bir durum varsa ve algilanan bir sosyal destek yoksa veya diisiik diizeyde
varsa kritik olayin negatif etkisi de artacaktir (Semerci, 2016). Ayrica sosyal destegin varliginin
is stresi, tlikenmiglik ve is-yasam dengesi gibi degiskenler aracilifiyla performans iizerinde
negatif etkisinin oldugunu ortaya koyan arastirmalar da bulunmaktadir (Bakker, Demerouti &
Verbeke, 2004; Chen, Silverthorne & Hung, 2008; Kazmi, Amjad & Khan, 2008). Sonug
olarak, bu arastirmada kaynaklarin korunmasi teorisi ve tampon modeline uygun olarak stres
kaynagi olan is glivencesizligi algisinin isgdren performansi iizerindeki etkisinde sosyal
destegin diizenleyici etkiye sahip oldugu hipotezi test edilecektir.

2. Yontem

Bu arastirma nicel arastirma desenlerinden iliski ve neden sonu¢ tarama deseni esas alinarak
gerceklestirilmistir. Arastirmada veriler, degiskenleri puanlandirmak icin gelistirilmis
Olceklerden olusan anket formu ile toplanmistir. Anket formu bes boliimden olugmaktadir.
Birinci bdliimde is giivencesizligi algist dlgegi, ikinci boliimde c¢alisan motivasyonu dlgegi,
ticlincii boliimde ¢alisan performansi 6l¢egi, dordiincii boliimde sosyal destek dlgegi ve besinci
boliimde demografik degiskenler bulunmaktadir. Verilerin analizinde SPSS (v22) ve LISREL
(v8.8) programlari kullanilmustir.

2.1. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Kavramsal ¢ergcevede belirtilen ve literatiirde yer alan aragtirmalardan elde edilen bulgular ve
kuramsal bilgiler 1s18inda arastirma hipotezleri olusturulmustur. Hipotezler olusturulurken
teorik temellere dayanarak degiskenlere uygun dlgekler kullanilmustir. Iliski analizi deseninde
yapilacak olan arastirmanin hipotezleri su sekilde belirlenmistir:

Hia: Nitel is glivencesizligi algisi ile ¢alisan motivasyonu arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hib: Nicel is glivencesizligi algisi ile calisan motivasyonu arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2: Calisan motivasyonu ile ¢alisan performansi arasinda anlamli bir iliski vardar.

Haa: Nitel is giivencesizligi algisi ile ¢alisan performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hasb: Nicel is glivencesizligi algisi ile ¢alisan performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.
2.2. Araci ve Diizenleyici Degiskenler

Algilanan is giivencesizligi ile ¢alisanlarin performansi arasindaki iligkinin anlamli oldugu
Hsab hipotezleri ile dogrulanirsa is giivencesizligi algisinin ¢aligan performansi tizerindeki
etkisi incelenebilir. Bu kapsamda iki degisken arasindaki iligkide iggéren motivasyonu araci
degisken olarak degerlendirilebilir. Bu arastirmada is gilivencesizligi algist ve caligsan
performansi arasindaki iliskide sosyal destek degiskeninin diizenleyici rolii analiz edilerek,
kaynaklarin korunmasi teorisi ve tampon modeli kapsaminda sosyal destegin etkisi
belirlenecektir. Analiz sonucu istatistiksel olarak anlamli ¢ikarsa is glivencesizligi algis1 ve
calisgan performansi arasindaki iligkide sosyal destegin iliskiyi ne yonde etkiledigi
belirlenecektir.
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Haa: Nitel is giivencesizligi algisinin c¢alisan performans: iizerindeki etkisinde c¢alisan
motivasyonunun araci etkisi bulunmaktadir.

Hap: Nicel is giivencesizligi algisinin ¢alisan performansi {izerindeki etkisinde calisan
motivasyonunun araci etkisi bulunmaktadir.

Hsa: Nitel is glivencesizligi algisinin ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde sosyal destegin
diizenleyici etkisi bulunmaktadir.

Hsb: Nicel is giivencesizligi algisinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde sosyal destegin
diizenleyici etkisi bulunmaktadir.

2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmada 15 gilivencesizligi algis1 degiskeni nitel ve nicel alt boyutlar ile
degerlendirilmistir. Bu dogrultuda calisanlarin islerini kaybedebileceklerine dair kaygi hali ya
da iskolunun bitecegi ve sektorel anlamda islerinin sonlanacagina dair onciiller 6zel sektérde
daha belirgindir. Ozliik haklarmin yasal mevzuat ile kati bir sekilde korundugu kamu
calisanlarinin 1§ glivencesizligi algisin1i  6lgmenin gergek¢i sonuglar dogurmayacagi
diistintildiiglinden bu arastirmanin evrenini 0zel sektorde faaliyet gosteren ¢alisanlar
olusturmaktadir. Orneklemin evreni temsil kabiliyeti arastirma siirecinde kritik bir asamadir.
Bu kapsamda arastirma siirecinde érneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde etkili olan faktorler
dikkate alinmalidir. Bu konuda iki farkli yaklasim bulunmaktadir: Nitel 6l¢iitlerden yararlanma
ve nicel Olgiitlerden yaralanma. Nicel yontemlerden yararlanarak oOrneklem biiytikligi
belirleme yontemleri maliyeti esas alan ya da oran — ortalama tahminlerine dayanan
yontemlerdir ve finansal biitce ayrilarak tasarlanan biiyiik ¢apli arastirmalarda kullanilir. Nitel
Olciitler esas alinarak 6rneklem belirlemede arastirmacilarin konu hakkindaki yargilari, sektorel
standartlar ve benzer arastirmalarda kullanilan O6rneklem biiyiikliikleri etkilidir (Sahin &
Atilgan, 2011).

Arastirmanin d6rneklem belirleme siirecinde 6rneklemin temsil edebilirliginin yaninda arastirma
sonuglarinin gegerliligi de 6nemli bir Slgiittiir. Covid-19 salgin tedbirleri nedeniyle birincil
verilere ulagsma imkaninin kisitlanmasi ve is - egitim uygulamalari basta olmak tizere bir¢ok
siirecin uzaktan yiiriitiilerek dijital platformlara ¢ekilmesi nedeniyle iiyelik yoluyla ¢evrimigi
ornekleme yontemi tercih edilmistir. Orneklem olusturmanim bir yolu olan internet yoluyla
ornek birimlerinin secilmesinde kiiresel salgin hastaliginin olumsuz ve kisitlayici etkileri
nedeniyle yliz ylize etkilesimin azalmasi ve internetten Orneklerin se¢ilmesinde bazi
avantajlarin bulunmasi belirleyici faktdrler olmustur. Internetten rnek birimlerin arastirmaya
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katilimlarinin kolay olmasi, veri toplama isleminin hizli olmasi ve genis bir cografyadan kisa
siirede bilgi toplanabilmesi bu avantajlarin basinda gelmektedir.

Cevrimici secim ile drneklem belirleme yonteminde internet platformlarinin ziyaretgilerinden
yararlanilmis ve sanal platformlarin iiyelerine arastirmaya katilma firsati verilmistir. Bu
orneklem yonteminde isgorenlerin olusturduklari sanal topluluklar evren olarak tercih edildigi
icin aragtirma evreninin sinirlart ve Ornegin cercevesi tanimlanabilmektedir. Bu nedenle
¢evrimici drnekleme yapilmis olsa da temelde yansiz 6rnekleme yontemi tercih edilmistir.
Arastirmada temsil edilebilirlik ve genellenebilirlik o6lgiitleri oldugundan tiyelik yoluyla
cevrimici Orneklemden (goniillii panel Orneklem) rastlantisal secim yapilmistir (Malhotra,
2007:336-370). Gontilli panellerde katilimceilar internet platformunda bir grubun tiyesidirler ve
ornekler siirlari belirli bir ana kiitle olan platform iiyeleri arasindan (panelist) esit olasilikla
arastirmaya dahil edilirler (Burns & Bush, 2003:352-354; Malhotra, 2007:336-370). Bu
aragtirmada orneklem belirleme yontemlerine uygun olarak ¢evrimi¢i meslek platformlarindan
parola korumali (Malhotra, 2007:336-370) paneller tercih edilmis ve belirli araliklarla
hatirlatma daveti gonderilmistir. Bu sekliyle yansiz 6rnekleme yontemlerinden basit tesadiifi
ornekleme yontemi kullanilmistir.

Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligi ve temsil diizeyi ele alinacak olursa ana kiitlenin biiyiikliigii
On plana ¢ikacaktir. Bu arastirmada bagimsiz degisken is giivencesizligi algisidir. Bu kapsamda
Covid-19 kiiresel salgmnin etkileri ve dijital donlisiime bagli olarak is modellerindeki degisim
ve calisanlardan beklentilerin degismesi durumlarmin ortaya ¢ikacagi diistiniilmektedir.
Dolayisiyla bu degisime bagli olarak c¢evrimic¢i platformlarda bu konu hakkindaki kaygi ve
endiselerin sosyal etkilesim iginde paylasildigi ¢evrimigi gruplar ana kiitle olarak tercih
edilmistir. Bu aragtirmada basit tesadiifi 6rnekleme yonteminin kullanilmistir ve bu yontemin
en Onemli 6zelligi ana kiitle evreninin sinirlarinin belirlenebilir olmasidir (N<100000). Bu
kapsamda 6rneklem biiytikliigiiniin bilimsel olarak temsil edebilirliginin olmasi i¢in en temel
sart nicel analizler igin gerekli olan n>30 olmasi durumudur. Bir diger olgiit ise nicel
yontemlerle belirlenebilecek en kiiglik 6rneklem biiyiikliiglidiir. Burada 6rneklem hata pay1
(gliven diizey1) onemlidir. Yaygin olarak hesaplamalarda %5 hata pay1 kullanilsa da %10 hata
payr da kabul edilmektedir. Bu kapsamda N<100000 biiyiiklikteki ana kiitle i¢in
belirlenebilecek en kiigiik drneklem 96 olarak kabul edilebilir. Bu kapsamda n>96 olan
orneklem biiytikliigli arastirma i¢in gegerli sayilmistir (Faul vd., 2009).

Bu kapsamda belirlenen yontemle anket formlar1 arastirma evrenine elektronik form seklinde
ulagtirlmistir. Kiiresel salgin sartlar1 dolayisiyla alinan toplumsal saglik dnlemleri nedeniyle
yiiz yiize etkilesimin yeterli diizeyde olmamasi veri toplama siirecini zorlastirmistir. Ancak
arastirmanin elektronik form ile ¢cevrimici kanaldan yiiriitiilmiis olmasi veri toplama siirecinde
kisa sitirede hizli sekilde geri doniis yapilmasinda avantaj saglamistir. Bu sartlar altinda
katilimcilardan elde edilen 125 cevap formu veri analizi siirecine dahil edilmistir.

2.4. Veri Toplama Araglari

Is Giivencesizligi Algis1 Olgegi: Arastirmada Hellgren, Sverke ve Isakkson’un yedi maddelik
iki boyutlu (nitel-nicel) 6lgegi kullamlmustir. Ik sekliyle Isvec’te perakende sektorii
arastirmalarinda gelistirilen 6lgek, Secer (2007) tarafindan kendi arastirmasinda Tiirkge olarak
kullanilmis, gecerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmistir. Aslina uygun sekliyle besli Likert
yapida cevap segenekleri kullanilmistir (Seger, 2007).

Calisan Motivasyonu Olgegi: Motivasyonun i¢sel ve dissal boyutlarini analiz eden Mottaz’in
(1985) gelistirdigi ve Tiirkge ’ye uyarlanmis hali Koéroglu (2011) tarafindan diizenlenerek
kisaltilmis olan ¢alisan motivasyonu 6l¢egi kullanilmistir. Bu arastirmada kullanilacak olan bu
Olcek bes aralikli Likert yapidadir (Koroglu, 2011).

Calisan Performans Olcegi: Arastirmada kavramsal gercevede belirtilen performans alt
boyutlarima uygun olarak, Eisenberger ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen ve diizenlenmis
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haliyle Cali (2019) tarafindan kullanilan performans o6lgegi tercih edilmistir. Gegerlik ve
giivenilirlik testleri yapilmis olan 6lgek alt1 aralikli Likert yapidadir (Cali, 2019).

Sosyal Destek Olcegi: Arastirmada Krespi (1993) tarafindan gelistirilip Torun (1995)
tarafindan Tiirk¢e ‘ye uyarlanan ii¢ boyutlu (duygusal destek, maddi destek, bilgisel destek) bes
aralikli Likert yapidaki 6l¢ek kullanilmigtir (Torun, 1995). Sosyal destek degiskeni diizenleyici
degisken olarak ele alindigindan tek boyutlu olarak analize dahil edilmistir.

3. Bulgular

Aragtirmadan elde edilen verilerin betimleyici analizi yapildiginda orneklemin isgoren
yogunluklu oldugu (%65,6), katilimeilarin %40’ inin kidemsiz %40’ min ise 6-15 yil araliginda
kideme sahip oldugu, %89,6 oraninda lisans ve lisansiistii egitim seviyesinde, %74,8 oraninda
21-35 yas araliginda geng katilimeilar oldugu ve cinsiyet dagiliminin (%48 bayan, %52 erkek)
dengeli oldugu gozlemlenmistir. Normallik testi ve basiklik - carpiklik degerleri analiz
edilmistir. Veri setinin elde edildigi drneklem kiiclik oldugundan normallik i¢in basiklik ve
carpiklik degerleri dikkate alinmistir.

Veri setinde bagimsiz ve bagimli degiskenlere ait verilerin normal dagilim limitleri (basiklik ve
carpiklik -1,5/+1,5) i¢inde oldugu gozlemlenmistir (Tabachnick & Fidell, 2013). Varyans
homojenliginin degerlendirilmesi i¢in belli biiyiikliikteki 6rneklem hacimlerinin altinda ve 5°1i
Likert yapidaki Olceklerde varyans analizi 6nem derecesinin hatali sonuclar verme ihtimali
yiiksek oldugundan (Hartley & Ross, 1954) varyans oranlar1 degerlendirilerek varyans dagilimi
analiz edilmistir. Varyans analizinde homojenligi olumsuz yonde etkileyen asir1 u¢ degerler
veri setinden ¢ikarilabilecegi gibi logaritmik yontemler gibi bir takim istatistiksel yontemlerle
de ¢oziim saglanabilmektedir. Ozellikle bu arastirmada oldugu gibi 6rneklemin kiiciik oldugu
analizlerde her bir deger analize dahil edilmesi agisindan ¢ok dnemli olsa da etik degerler
acisindan veri setindeki 7 ug deger (21, 34, 40, 76, 88, 95, 123. degerler) analizden ¢ikarilmistir.

3.1. Olgekler ve Modelin Degerlendirilmesi

Arastirmada kullanilan 6lcekler diger arastirmalarda kullanildigi ve Tiirkce ‘ye uyarlanmig
anketlerle smandig1 icin i¢ tutarlilik gilivenirligi ve yapr gegerliligi testleri yapilmis kabul
edilmistir. Ancak arastirma makalelerinde uygun Ol¢iimlerin kullanilmas1 ve gecerlilik -
giivenilirlik Ol¢iimleri i¢in ne kadar kanit sunuldugu (Christensen, Johnson & Turner,
2015:160) onem arz ettiginden Olgeklerin dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici
faktor analizi sonuglarina gore 6lgek maddelerinin faktor yiikleri dl¢iilmiis ve faktor yiikii 0,60
degerinin altinda olan maddeler Olgekten cikarilmistir (Hair, Anderson, Tatham & Black,
1992:92-118).

Cronbach Alpha katsayist esas alinarak yapilan dogrulayici faktor analizinde Kaiser-Meyer-
Olkin 6rneklem yeterliligi testi ile Barlett kiiresellik testleri kullanilmistir. Bu testler verilerin
faktor analizine uygunlugunu belirlemek igin gelistirilmistir. Barlett testi bir ki-kare testidir ve
maddelerin tutarlilig1 olarak adlandirilmaktadir (Barlett, 1950). KMO testi de veri setine ait
degisken maddelerinin tutarliligin1 6lgen bir aractir ve Barlett testinin aksine, KMO test
istatistigi degil bir 6l¢iit olarak degerlendirilir ve tiim maddelerin olusturdugu veri kiimesi i¢in
gegerlidir (Pett, Lackey & Sullivan, 2003: 50-51, 226).

Bu kapsamda arastirmaya ait veri seti ile yapilan KMO analizlerinin sonuglar1 is glivencesizligi
algisi i¢in 0,764, motivasyon 6lgegi icin 0,853, performans 6lgegi i¢in 0,896 ve sosyal destek
Olgegi icin 0,952 olarak bulunmus ve standart faktor ylik degerlerinin anlamli oldugu
belirlenmistir (Kaiser, 1970). Dogrulayic1 faktor analizine gore is giivencesizligi algisi
maddelerinin faktor yiikleri ile 6lgek boyutlart uyumludur. Ancak motivasyon ve performans
degiskenlerinin 6l¢ek maddelerinin faktor yiikleri birbirine yakin ¢iktigindan bu veri seti i¢in
motivasyon ve performans dlgegi tek boyutlu olarak analiz edilmistir. Bu kapsamda asir1 ug
degerlerin ¢ikarilmasiyla birlikte veri setine ait 6l¢ek maddelerinin uyum indeksi modellerine
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gore uygunluk testleri LISREL programi (v8.8) ile yapilmis ve sonuglart Tablo 2°de
raporlanmistir. Uygunluk testi sonuglar1 degerlendirildiginde elde edilen sonuglarin kabul
edilebilir smirlar i¢ginde oldugu gézlemlenmis ve modelde yer alan dlgeklerin giivenilirlik ve
gecerlilik diizeylerinin anlamli oldugu ve modelde yer alabilecekleri degerlendirilmistir.

Tablo 2. Olgek Uyum indeks Modelleri ve Sonuglarin Karsilastiriimasi

Olcekler Ki-Kare / df RMSEA  CFI NFI GFI Standart RMR
(1) Is Giiv. Algist 12,09/13=,93 0,000 0,000 0,97 0,97 0,048
(2) Motivasyon 121,83/41=3,99 0,13 0,92 0,88 0,84 0,069
(3) Performans 103,92/42=3,99 0,112 0,92 0,87 0,86 0,084
(4) Sosyal Destek 312,15/109=2,87 0,129 0,97 0,96 0,76 0,068
Miik 'S 0,00 < 000<  095<  095<  095< 0,00 <
wiemmet Sumr <2.00 <0550  <1,00 <1,00 <1,00 <0,05
_— 2,00 < 0,50<  090<  090<  090< 0,05 <
Kabul Edilebilir Simr <3,00 <080 <095 <0,95 <0,95 <0,10

Kaynak: (Schumacher & Lomax, 2004:76)

3.2. istatistiksel Analiz

Arastirma verilerinin analizinde bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskinin
belirlenmesinde basit korelasyon analizi kullanilmistir. %95 giiven araliginda yapilan
analizlerde nitel ve nicel i glivencesizligi algisi ile ¢alisan performansi analize dahil edilmistir.
Bagimsiz degisken olan is glivencesizligi algisinin cinsiyet ve yas kategorilerine gore farklilik
diizeyleri analiz edilmistir. Cinsiyet gruplarina gore iliskisiz iki 6rneklem t —testi Levene Test
varyans esitligi analizinde kadin ve erkeklerde nicel is glivencesizligi algisinin (ort. kadin=3,55,
ort. erkek= 2,95) anlamlilik diizeyi (p) = 0,502 > 0,05 ve nitel is giivencesizligi algisinin (ort.
kadin= 2,43 , ort. erkek=2,96) anlamlilik diizeyi (p) = 0,588 > 0,05 olarak belirlenmistir. Her
iki deger 0,05°den biiylik oldugu i¢in gruplar arasi varyanslarin esit oldugu degerlendirilmis ve
esit varyans varsayimi satirinda hesaplanan t degerine iliskin anlamlilik diizeyleri analiz
edilmistir. Buna gore anlamlilik diizeyleri nicel is giivencesizligi algisi i¢in (p) = 0,017< 0,05
ve nitel is giivencesizligi algisi i¢in (p) = 0,021<0,05 olarak belirlendiginden cinsiyete gore is
giivencesizligi algisinin anlaml bir farklilik gdsterdigi belirlenmistir.

Benzer sekilde yas gruplaria gore tek yonlii varyans analizi yapilmis ve yas ile nicel ve nitel
is giivencesizligi algisinin Levene testi sonuglart incelenmistir. Levene testi anlamlilik
diizeyleri incelendiginde nitel is giivencesizligi algis1 i¢cin (p) = 0,098>0,05 ve nicel is
giivencesizligi algisi i¢in (p) = 0,058>0,05 oldugu belirlenmistir. Her iki deger 0,05’ten biiyiik
oldugu i¢in gruplar arasi1 varyansin esit oldugu kabul edilmistir. Bu asamada ANOVA test
istatistikleri incelenerek yas gruplari arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi analiz
edilmistir. Nicel ve nitel is glivencesizligi algis1 degiskenlerinin Post Hoc (Scheffe)
sonuglarinin tiim yas gruplarina ait anlamhilik diizeyleri 0,05’den biiylik oldugu tespit
edilmistir. Sonug olarak nitel ve nicel ig giivencesizligi algisinin yas gruplarina gore anlamli bir
farklilik gostermedigi degerlendirilmistir. Arastirma katilimcilarinin biiylik bir ¢ogunlugu
lisans ve lisansiistii egitim seviyesinde oldugu ve egitim seviyelerinin homojen dagilmamasi
nedeniyle egitime gore is glivencesizligi algisinin farklilik diizeyleri analiz edilmemistir.

Degiskenler arasindaki iligkinin anlamlilik diizeyi analiz edildiginde nitel ve nicel is
giivencesizligi algisi ile motivasyon ve performans arasindaki iliskiler basit korelasyon analizi
ile incelenmis ve tiim degiskenler arasindaki iliskiler, ortalamalar ve standart sapmalar Tablo
3’te raporlanmistir.
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Tablo 3. Arastirma Modeli Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler Ort.  Std.Sapma 1 2 3 4 5
1. Nitel IGA 2,6808 1,249 -

2. Nicel IGA 3,2740 1,353 0,000 -

3. Motivasyon ~ 4,5955 0,328 0,266* 0,009* -

4. Performans  5,4052 0,537 0,055* 0,042* 0,000* -

5. Sos. Des. 3,8953 0,351 0,523 0,318 0,011 0,142* -

Not: Korelasyon 0.05 anlamlilik diizeyinde analiz edilmistir (2-tailed). N = 118; *p < 0.05

Basit korelasyon analizine gore nicel is glivencesizligi algisi ile motivasyon (p = 0,009 < 0,05)
ve performans arasinda anlamli bir iliskinin oldugu (p = 0,042 < 0,05) belirlenmistir.
Motivasyon degiskeni ile performans arasinda da anlaml bir iligkinin oldugu (p = 0,000 < 0,05)
belirlenmistir. Ancak degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
belirlenmis olsa da iliski diizeyinin gii¢lii olmadig1 tespit edilmistir (Nic.IGA<> Mot, Pearson
Cor.=0,241; Nic.IGA<>Per, Pearson Cor.=0,188; Mot<>Per, Person Cor.=0,396). Bu durumun
orneklemin yeterince biiylik olmamasina bagli oldugu sdylenebilir (Hartley & Ross, 1954).
Sonug olarak Hia3a4a5a hipotezleri kabul edilmemis, Hz,1b,30 hipotezleri ise kabul edilmistir.

H2,1b,30 hipotezlerinin analiziyle degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iligki belirlenmistir. Bu
kapsamda ortaya ¢ikan sonugclar, nicel is giivencesizligi algisi ile performans ve motivasyon
arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliskinin oldugunu gostererek literatiirde yer alan “ilk
motivasyon modeli” ve “devam edegelen motivasyon modeli” (Shoss, 2017) ile uyum
gostermektedir. Arastirma modeline gore aracilik ve diizenleyici degisken etkileri analiz
edilecegi icin korelasyon analizi ile dogrulanan hipotezlerin nedensel iliski diizeylerini
belirleyen basit dogrusal regresyon analizi kullanilmis ve Tablo 4’te raporlanmaistir.

Tablo 4. Korelasyon Iliskisi Anlamli Cikan Degiskenlerin Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken  R? Std. Hata  Std. Kats. Beta t p

Nicel I Giiv. Algist  Motivasyon 0,058 0,022 0,241 2,669 0,009
Motivasyon Performans 0,648 0,140 0,396 4,643 0,000°
Nicel Is Giiv. Algist  Performans 0,074 0,036 0,188 2,057 0,042¢

a. Bagimli Degisken: Motivasyon, Bagimsiz Degisken: Nicel Is Giivencesizligi Algis
b. Bagimli Degisken: Performans, Bagimsiz Degisken: Motivasyon
c. Bagimli Degisken: Performans, Bagimsiz Degisken: Nicel Is Giivencesizligi Algist

p<0,05

Analiz sonuglarina gére modelin F istatistigine iliskin anlamlilik diizeyleri incelendiginde nicel
1s giivencesizligi algisinin calisan motivasyonu lizerinde, calisgan motivasyonunun c¢alisan
performansi iizerinde ve nicel is gilivencesizlii algisinin calisan performansi iizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir.

3.3. Aracilik ve Diizenleyici Etki Analizi

Hib,3b hipotezleri desteklendigi ve sosyal destek ile performans arasindaki iliski diizeyi anlaml
oldugu i¢in (p =0,036<0,05) Hab ve Hsp hipotezlerinin analiz edilebilirligi kabul edilmistir.
Regresyon analizinin kosullar1 olan dagilimin normalligi, varyans orani homojenligi ve
degiskenler arasindaki dogrusal iligki saglandigindan aracilik etkisi ve diizenleyici etki
analizleri SPSS Process v3.5 (Model 5) ile yapilmustir.
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Sekil 2. Istatistiksel Diyagram (SPSS Process)

Calisan

Motivasyonu
Hap + Hap +

Calisan
Performansi

Nicel I.G.A.

Sosyal Destek

Hsb 47
e

4
Z

Nicel I.G.A. x Sosyal Destek

Regresyon analizinde nicel ig gilivencesizligi algisi ile ¢alisan motivasyonu ve performans
arasinda anlamli bir etki oldugu ve c¢alisan motivasyonu ile ¢alisan performansi arasinda
anlamli bir etki oldugu belirlenmistir. Nicel degiskenler arasindaki iligkilerin yani sira kategorik
degiskenlerin de arastirma modelindeki degiskenlerle iliskileri analiz edilmistir. Gruplar arasi
ortalama farklarmin analiz edildigi tek yonli ANOVA testi (cinsiyet degiskeni igin t — testi
yapilmistir) ile sadece calisan motivasyonu ile cinsiyet, kidem ve kademe degiskenleri ve
cinsiyet ile performans arasinda anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir (Cinsiyet <>
Motivasyon & Performans; anlamlilik diizeyi; p=0.000, Kidem <> Motivasyon; anlamlilik
diizeyi; p=0.025 ve Kademe <> Motivasyon; anlamlilik diizeyi; p=0.03). Ancak anilan
iligkilerin etki analizi yapildiginda demografik degiskenlerin motivasyon ve performans
diizeylerini etkilemedigi gdzlemlenmistir.

Aracilik etkisi SPSS (v22) programinda PROCESS v3.5 (Model 4)’e gore analiz edilmistir.
Tablo 5’te sonuglar1 raporlanan analiz sonuglar incelendiginde nicel is giivencesizligi algisi
degiskeninin performans iizerindeki etkisinin giiven araliklarma (LLCI = 0,0069; ULCI =
0,0686) gore motivasyon degiskeni ile aciklanabilecegi anlasilmaktadir. PROCESS modeline
gore gliven aralig1 u¢ degerleri arasinda 0 (sifir) degerinin olmamas: aracilik etkisinin anlaml
oldugunu gostermektedir (Hayes, 2013:335-337). Ayrica nicel is giivencesizligi algist ve
calisgan motivasyonunun etkisi birlikte analiz edildiginde nicel is gilivencesizligi algisi
degiskeninin performans iizerindeki etkisi anlamsiz olmaktadir (anlamlilik degeri 0,0419 >
0,05’den 0,2662 > 0,05’ye yiikselmektedir). Bu kapsamda nicel i giivencesizligi algisi ile
calisan performansi arasindaki iligkide calisan motivasyonunun tam araci etkisi oldugu
belirlenmis ve Hab hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5. Nicel Is Giivencesizligi Algis1 ve Calisan Performansi Iliskisinde Motivasyonun

Aracilik Roli
Araci < < Bagimh 2
Degisken Bagimsiz Degisken Degisken R F T P
1.Asama Nicel Is Giiv. Algis1  Motivasyon 0,2405 0,0578 7,122 2,669 0,087
2.Asama Motivasyon Performans 0,4072 0,1658 11,42 4,243 0,000
3.Asama Nicel Is Giiv. Algis1  Performans 0,1876 0,352 4230 2,066 0,0419

4.Asama  Motivasyon  Nicel Is Giiv. Algis1  Performans 0,4072 0,1658 4,230 1,117 0,2662
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Nicel is gilivencesizligi algis1 ile calisan performansi arasindaki iliskide sosyal destegin
diizenleyici etkisi SPSS programinda PROCESS islemi ile analiz edilmistir. PROCESS islemi
yiizdelik dilimler kosulunda yapilmis ve modelin tiimii dikkate alinarak Model 5 tercih
edilmistir. Yapilan analize gore Hspo’de yer alan nicel is glivencesizligi algis1 ve diizenleyici
degiskenin etkilesimiyle performans iizerindeki etkinin anlamlilik diizeyinin p= 0,391 ve = -
0,32 oldugu belirlenmistir. Ayrica Process islemi sonrasinda giiven araliklar1 (LLCI= -0,1056;
ULCI= 0,0416; LLCI ve ULCI degerleri arasinda 0 degeri olmamasi gerekir) incelendiginde
sosyal destek degiskeninin bu arastirma modelinde (Process Model 5) diizenleyici roliiniin
olmadigi belirlenmistir. Sonug olarak arastirma hipotezlerinden Hsp desteklenmemektedir.
Sosyal destek degiskeninin nicel is giivencesizligi algis1 ve performans arasindaki iliskide
diizenleyici roliine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 6’da raporlanmustir.

Tablo 6. Nicel Is Giivencesizligi Algis1 ve Calisan Performansi Iliskisinde Sosyal Destegin
Diizenleyici Rolii

Std.

Diizenleyici Deg. Bagimsiz Deg. Bagimh Deg. F Kats. B t p
1.Asama Nicel Is Giiv. A.  Performans 5,989 0,165 1,029 0,261
2.Asama Sosyal Destek Performans 5,989 0,155 1,053 0,295
3.Asama Sosyal Des. Nicel Is Giiv.A.  Performans 0,741* -0,32* -0,861* 0,391*

Sosyal destegin diizenleyici etkisinin anlamlilik diizeyini belirlemek i¢in SPSS Makro Process Model 5 ve
* Bootstrap prosediirii (n=5000) kullanilmistir, p < 0,05

Sonug

Orgiitsel davranis arastirmalarinda jenerik degiskenler olarak farkl kiiltiir ve zamanlarda ele
alian is giivencesizligi algisi, motivasyon ve ¢alisan performansi arasindaki iliskilerde farkl
sonuclar ortaya ¢cikmistir. Literatiirde yer alan ¢alismalarda is giivencesizligi algis1 ve ¢alisan
motivasyonu arasindaki iliski analiz edildiginde her iki degisken arasinda pozitif ve negatif
yonlii iligkilerin var oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde motivasyon ve performans arasindaki
iligki de iki yonlidiir. Calisanlar i¢in olumsuz bir uyaran olan ve tam olarak ¢evresel sartlarla
aciklanmayan is giivencesizligi algisinin performans ile iliskisi ise daha karmagiktir. Oyle ki
literatiirde her iki degisken arasindaki iliskiye yonelik yedi farkli model gelistirilmistir (Debug,
2020). Bu sonuglar orgiitsel olgularin evrensel rasyonel kurallara dayanan islevselci bakig
acistyla incelenip degerlendirilmesinin miimkiin olmadigin1 gostermektedir.

Bu kapsamda orgiitsel olgularin belirsizlik altinda karar almada isgorenlerin 6znel alg1 ve
yorumlama siireclerinden bagimsiz olarak var olamayacagi diisiiniilebilir. Jenerik degiskenler
arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan farkliliklarin nedeninin isgorenlerin biligsel siireclerine bagl
olarak farkli sekilde yorumlama ve anlam kazandirma oldugu sdylenebilir. Bu noktada orgiitsel
faaliyet ve davraniglarin isleyislerinin arkasinda yatan orgiitsel faktorler de bu iliskileri farkli
yonlendirebilir. Orgiitsel aktér konumundaki isgorenlerin her durumda rasyonel, analitik ve
kazangh ¢ikabilecegi yonde egilim gdsteren kusursuz insan olmadiklar: bunun aksine duygusal
egilimli ve farkli ¢evresel etkilerle buna bagh belirsizlikler altinda beklenenin disinda egilim
gosteren insan olduklar1 goz ardi edilmemelidir (Keskin vd., 2016:338-341).

Bu calismada is giivencesizligi algisinin nitel ve nicel boyutlar1 ele alinmistir. Arastirmada
yapilan analizlerde nicel is giivencesizligi algisi, nitel is gilivencesizligi algisina gore daha
yiiksek diizeyde belirlenmistir. Ayrica nitel is glivencesizligi algist istatistiksel analizlerde
anlamli sonuglar vermemistir. Bu kapsamda cevresel etkileri yorumlayan ve anlamlandiran
bireylerin korkularinin ¢aligma sartlar1 yoniinde degil Covid-19 kiiresel salgin sartlariyla hizla
gerceklesen dijital donilisiim ve gevresel degisim yoniinde oldugu sdylenebilir. Kurumlarin,
islerin ve isletmelerin farkli platformlara evrilmeye basladigi bu siiregte bireyler kendi islerinin
ya da is kollarinin gelecekteki varlig: ile ilgili kaygi duymaktadirlar. Katilimcilarin nicel is
giivencesizligi algisi ile motivasyonlari ve performans diizeyleri pozitif yonde artmakta ve nicel
is glivencesizligi algisi ile performans diizeyleri arasinda motivasyon degiskeni tam araci etki
gostermektedir. Buna gore ulasilan sonug¢ literatiirde yer alan bulgularla benzerlik
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gostermektedir. Bu kapsamda tekrar istihdam edilebilirlik kaygisi gibi bir takim faktorlere bagh
olarak bireylerin islerini kaybetmemek i¢in motivasyonlarini ve performanslarini
arttirabilecekleri ve bu durumun kabul edilebilir bir sonug oldugu sdylenebilir.

Nicel is gilivencesizligi algisinin ¢alisan performansi ile olan iliskisinde degiskenler arasinda
anlamli ve pozitif yonlil bir iliskinin ortaya ¢ikmasi aragtirma sonuglariin “ilk motivasyon” ve
“devam edegelen motivasyon” modellerine uyum sagladigin1 géstermektedir. Her iki model
arasindaki fark nicel is glivencesizligi algisiyla iliskili olan performansin artmaya bagladiktan
sonraki siirecte ne yonde egilim gosterdigidir. Ancak veri toplama siireclerinde boylamsal
tarama yapilmast durumunda arastirma sonucunun uyum sagladigt model tam olarak
belirlenebilecektir. Nitel is gilivencesizligi algisi ile performans ve motivasyon arasindaki
iligkinin anlaml1 olmamasi ve nicel is glivencesizligi ile bagimli ve araci degigkenlerin pozitif
yonlii iliskisi ¢alisanlarin 6zel nitelikli durumlar yerine biitlinciil olarak islerinin ya da is
kolunun gelecekteki varligi ile ilgili kaygisin1 gostermektedir. Cilinkii 6rnekleme dahil olan
katilimcilarin % 64’1 sektorel ve dogal krizleri islerinin gelecegi icin bir tehdit olarak
algilamiglardir. Bu algilamanin ardindaki ¢evresel uyaranlarin salgin hastalik nedeniyle degisen
calisma sartlar1 ve yeni normaller oldugu sdylenebilir.

Arastirma modelinde yer alan sosyal destek degiskeninin diizenleyici roliiniin analiz edildigi
Hsp reddedilmistir. Arastirma bulgularinda nicel is giivencesizligi algisinin ¢alisan performansi
ile anlamli ve pozitif yonlii bir iliskisi ortaya ¢ikmisti. Bu durumda calisanlarin biitiinciil olarak
isin ya da is kolunun gelecekteki varlig ile ilgili kaygilari performanslari {izerinde negatif bir
baski olusturmamistir. Buna gore calisanlarin olumsuz bir durumla karsilasmamak ve isini
kaybetmemek i¢in performanslarini arttirarak kendi kaynaklarini korumaya yonelik bir
davranig gelistirdikleri yorumu yapilabilir. Calisanlar deger atfettikleri ve sosyal kaynak olarak
ifade edebilecekleri islerinin devamliligini korumak igin performanslarini arttirmaya
yonelmisler ve stres ve kaygi diizeylerine iliskin sosyal destek gérmenin anlamli bir etkisine
bagl kalmamigslardir. Hsp’nin kabul edilmesi durumunda tampon modeline gore (Semerci,
2016) is gilivencesizligi algisinin ortaya ¢ikmast durumunda sosyal destegin tampon gorevi
goriip duruma uyumu kolaylastirip olusabilecek olumsuz etkileri azaltabilece§i yorumu
yapilabilirdi.

Sonug olarak, nicel is glivencesizligi algisinin olustugu andan itibaren yorumlama yapan
isgorenler bu tehdit ile basa ¢ikabilmek icin artan yonde performans gosterebilirler ve
motivasyonlari artabilir. Nicel is giivencesi tehdidini algilayan bireylerin kriz donemlerinde
beklenenin diginda davranis egilimleri gosterebileceklerinin belirlenmesi ve bu iliskinin
yorumlayici yaklasimla ele alinmasi 6zgiin bir calisma olacaktir. Gelecekte yapilmasi planlanan
arastirmalarda disiplinler aras1 yaklasimla her iki degisken arasindaki iliskide arastirma
modeline kisilik 6zellikleri, ahlaki gelisim diizeyi degiskeni ya da kiiltiirel farkliliklar1 igeren
degiskenler eklenerek model zenginlestirilebilir ve literatiire katki saglanabilir.

Limitler ve Kisitlar

Bu arastirmada farkli kisitlar ve varsayimlar bulunmaktadir. Oncelikle bagimsiz degiskenin
zamana bagli etkileri géz oniine alinacak olursa anket verileri ile kesit veri alinabilmis olmasi
kisitlayici bir faktordiir. Arastirmanin uzun bir siirece yayilmasi ve farkli ekonomik sartlarda
calisan performansina yonelik davranis diizeylerinin belirlenmesi daha kapsamli bir sonug
ortaya ¢ikaracaktir. Arastirmanin ikinci kisiti ise belli bir ana kiitle ile sinirli kalmis olmasi ve
yeterince biiyiik bir 6rneklemin saglanamamis olmasidir. Bu kapsamda Covid-19 kiiresel salgin
siirecinin olumsuz etkilerinin bu duruma neden oldugu belirtilebilir. Elden anket formu
dagitilmas1 engelleri ya da Covid-19 Onleyici saglik tedbirleri kapsaminda yiliz ylize
goriismelerin sinirlandirilmis olmast nedeniyle arastirma verileri akademik literatiire uygun
olarak dijital platformlar aracilifiyla toplanmistir. Ayrica aragtirma siirecinde katilimcilarin
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anket sorularina igtenlikle cevap verdikleri arastirmanin bir diger varsayimi olarak
degerlendirilmistir.

Hakem Degerlendirmesi: iki yayin kurulu iiyesi tarafindan degerlendirilmistir.
Cikar Catismasi: Yazarlar ¢ikar ¢atismasi bildirmemistir.
Mali Destek: Yazarlar bu ¢aligma i¢in mali destek almamistir.
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