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OZET

ISE ADANMISLIK iLE ISTEN AYRILMA NIiYETi ARASINDAKI ILiSKIiDE
KAMU SEKTORUNDEKI MEMURIYET STATUSUNUN ARACI ROLU:
CANAKKALE iLi ORNEGI

Ahmet KARACA
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi
Danisman: Dog. Dr. Ali Sahin ORNEK
23/08/2023, 149

Isten ayrilma niyetine sahip calisanlari elde tutabilmek insan kaynaklari
sorunlarindan biridir. Bu bakimdan kamu kuruluslarinda gegici statiisiinde calisanlardan
orgiite aidiyet ve sahiplenme beklemek zorlagsmaktadir. Literatiirde isten ayrilma niyeti ve
ise adanmislik konularinda yapilan ¢alismalar; bu iki degisken arasinda iliskinin varligin

gostermektedir.

Bu calismada, ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide, memuriyet
statiisiinlin arac1 roliiniin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaktadir. Arastirma, kamu sektoriinde
caligmakta olan 256 calisanin katilimiyla gergeklestirilmistir. Arastirmada yiiz yiize anket
uygulanarak veriler toplanmistir. Elde edilen verilerinin analizinde SPSS programindan

yararlanilmagtir.

Yapilan analizler sonucu ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugu; ise adanmishk ve memuriyet statiisiinden memnuniyet arasinda pozitif
yonlii bir iligki oldugu; is giivencesi memnuniyeti ve is glivencesi endeksinin memuriyet
statlisiinden memnuniyet tizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi oldugu, isten ayrilma niyeti
ile memuriyet statiisiinden memnuniyet arasinda ise negatif yonli, istatistiksel olarak

anlaml zay1f diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Ayrica araci degisken olarak incelenen memuriyet statiisiinden memnuniyet

degiskeniyle ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda istatistiksel olarak



anlamli negatif yonlii iligkinin varlig1 da tespit edilmistir. Bulgular memuriyet statiisiinden
memnuniyetin ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskiye aracilik ettigini ve

memuriyet statlisliniin araci roliiniin oldugunu géstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Memuriyet statiisii, Ise adanmislik, Isten ayrilma niyeti, Is

giivencesi memnuniyeti ve is glivencesi endeksi



ABSTRACT

MEDIATING ROLE OF CIVIL SERVICE STATUS IN THE PUBLIC SECTOR IN
THE RELATIONSHIP BETWEEN WORK ENGAGEMENT AND INTENTION TO
LEAVE: EXAMPLE OF CANAKKALE PROVINCE

Ahmet KARACA
Canakkale Onsekiz Mart University
School of Graduate Studies
Master of Science Thesis in Business and Administration Science
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Ali Sahin ORNEK
22/08/2023, 149

It is one of the human resources problems to retain employees who have the intention
to leave. In this respect, it is difficult to expect belonging and ownership to the organization
from those who work in temporary status in public institutions. Studies in the literature on
intention to leave and work engagement; shows the existence of a relationship between these

two variables.

In this study, it is aimed to reveal the mediating role of civil service status in the
relationship between work engagement and intention to leave. The research was carried out
with the participation of 256 employees working in the public sector. Data were collected
by applying a face-to-face survey. SPSS program was used in the analysis of the obtained
data.

As a result of the analysis, it was found that there is a negative relationship between
work engagement and intention to leave; there is a positive relationship between work
engagement and satisfaction with civil service status; job security indeks and job security
satisfaction have a positive and significant effect on satisfaction with civil service status,
there is a negative correlation between the intention to leave the job and the satisfaction with
the civil service status, it was determined that there was a statistically significant weak

relationship.

Vi



In addition, it was determined that there was a statistically significant negative
relationship between the satisfaction with the civil service status, which was examined as a
mediator variable, and the variables of work engagement and intention to leave. the findings
show that satisfaction with civil service status mediates the relationship between work

engagement and intention to leave, and that civil service status has a mediating role.

Keywords: Civil service status, Work Engagement, Intention to leave, Job security

index and job security satisfaction
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BIiRINCi BOLUM
GIRIS

Glinlimiizde oOrgiitler acgisindan yetigmis insan giiclinlin dnemi yadsimnamaz bir
gercektir. Birgok yetistirme maliyeti, harcanan emek ve zamanin yanisira yetistirilerek
isletmeye entegre olan kalifiye bir personelin isletmeden alip gotirecegi cok sey
bulunmaktadir. Halihazirdaki isinden ayrilan personeli bu davranisa goétiiren bir ¢ok durum
bulunmaktadir. Bu durumlarin her biri ayr1 ayri incelenmesi gereken iizerinde mesai

harcanmasi gereken dnemli konulardir.

Bu arastirma safhasinda elde edilecek verilerle yapilacak olan analizler sonucunda
calisanin ise adanmighigi nasil arttirilir; isten ayrilma niyeti nasil azaltilir; is gilivencesi
memnuniyeti nasil arttirilir gibi sorulara memuriyet statiisiiniin araci rolii ekseninde cevap

aranacaktir.

Calismanin sonucunda elde edilecek verilerin kamu sektoriinde isten ayrilma
niyetinin azaltilmasi c¢alismalarinda, c¢alisanlarin  ise adanmisliklarinin  arttirilmasi
konularinda, insan kaynaklar1 uygulamalarinda kaynak olarak kullanilabilecegi ve faydali
olacagi ongoriilmektedir. Calismanin diger amaci ise degiskenler arasindaki iliskilerin
incelenerek calisanlarin etkinliklerinin ve verimliliklerinin arttirillmas1 olarak ifade
edilebilir.

Ulusal literatiir incelendiginde calismada yer alan "Ise Adanmishk”, "Isten Ayrilma
Niyeti" degiskenlerinin ayr1 ayr1 olarak birbirleriyle olan iligkilerinin bir¢ok arastirmada ele
alindig1 ancak alanyazinda arastrmanm konusunu olusturan "Ise Adanmishik", "Isten
Ayrilma Niyeti", "Memuriyet Statiisii”" konularinin yani ¢calismanin degiskenleri aralarindaki
iligkilerin tiimiini inceleyen bir g¢alismanin bulunmadigi goézlendiginden c¢aligmanin

degiskenleri aralarindaki iligkilerin tiimiinli inceleyen bir bu konunun aragtirilmasi

gerekliligi ortaya ¢ikmistir.

Arastirma sadece kamu sektoriinde ¢alisanlar tizerinde gerceklestirilmistir. Bundan

dolay1 sonuglar kamu sektoriinii kapsamaktadir. Zaman ve maliyet agisindan aragtirmay1

1



olanakli hale getirmek icin evren olarak Canakkale ili geneli degil, Canakkale ilinde yer alan
Adalet Bakanligina bagli i kamu kurumu segilmistir. Bu aragtirmanin evreni Canakkale ili
merkez ilgesi ve Ayvacik Ilgesinde bulunan kamu kurumunda ¢alismakta olan devlet
memurlaridir. Bu ¢alisma 256 devlet memuru ile 01.04.2022-30.07.2022 tarihleri arasinda

gergeklestirilmistir. Bu sebeple elde edilen sonuglar bdlgesel baglamda yorumlanmalidir.

Ik bolimde ise adanmishgin alanyazinda yansimasi ve bu konuda yapilmis
calismalar ifade edilmistir. Ikinci boliimde isten ayrilma niyetinin alanyazinda yansimasi ve
bu konuda yapilmis ¢alismalar gosterilmistir. Uglincii boliimde memuriyet statiisiiniin ne
oldugu ve memuriyetin tanimi ile agiklayict bilgiler verilmistir. Dordiincii boliimde is
giivencesi memnuniyeti ile alakali bilgiler verilmistir. Besinci boliimde c¢alismanin
yapilacagi kamu kurumu olan Adalet Bakanlig: ile ilgili tanimlayici bilgiler verilmistir.
Altinc1 boliimde ise adanmuslik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kamu sektoriindeki
memuriyet statlisiiniin araci roliinlin var olup olmadigi arastirilmistir. Yedinci boliimde

arastirma sonuglar1 ve bu sonuglardan sonra ortaya ¢ikacak olan dneriler siralanmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizinde SPSS 26.0 Windows paket
programi kullanilmis; elde edilen veriler sonucunda giivenirlik, faktor analizi, korelasyon
analizi regresyon analizi gibi istatiksel teknikler kullanilarak hipotezler sinanmis ve bagimli

ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiler aragtirilmistir.

1.1. Adanmishk Kavramm

Ise adanmislik kavramina konu olan adanma; bireyin kendini belirledigi amaca

ulagmakta veya bir vazifeyi yerine getirmesinde kararlilik gostermesi olarak 6zetlenebilir.

Ise adanmishk uluslararas1  yazinda "job-work-employee-organizational
engagement" seklinde ifade edilir. Tiirk¢e yazilmis calismalarda ise "Ise Cezbolma, Ise
Géniilden Adanma, Isle Biitiinlesme, Ise Baglanma, Ise Adanma" gibi degisik sekillerde
ifade edilmektedir (Tecimen 2020: 27).



Adanmislik; "Orgiitsel Adanmishk”, "Ise Adanmishk", "Mesleki Adanmishk",
"Calisma Ve Is Arkadaslarina Adanmislik" alt basliklarinda incelenir. Adi gegen bu basliklar
zaman zaman kendi aralarinda Karistirllmakta, zaman zaman ise de birbirlerinin yerine

kullanilmaktadir.

Ise adanmislig1 Ardi¢ ve Polatc1 (2009) isle biitiinlesme, Turgut (2011) ¢alismaya
tutkunluk, Bal (2008) ise goniilden adanma, Oner (2008) ise kapilma, Giineser (2007) ise
angaje olma, Dalaya (2007) ise cezbolma ifade etmistir (Satir, 2019: 17).

Ise adanmishk kavraminm tiikkenmislik (burnout) arastirmalarindan ortaya ¢iktig
goriilmiistiir. Ise adanmishik kavraminmn tiikenmislik durumu ile is géren mutlulugu

kavramina kadar varan genis bir alan1 kapsayacak bir kavram oldugu degerlendirilmektedir

(Karatas, 2019: 4).

Ise adanmislik kavramini literatiire sokan William Kahn’dir. Khan adanmis is
gorenleri, ¢alisma rolleriyle, duygusal, zihinsel ve fiziksel olarak tam anlamiyla baglantili
olan isgorenler seklinde ifade etmis ve adanan isgorenlerin kendi istegiyle daha fazla galisip
daha cok gayret ettiklerini ifade etmistir (Durgut, 2020: 44).

Kisisel adanmighik ii¢ boyutta incelenir. Bu boyutlar biligsel duygusal ve fiziksel
boyuttur. Is yapilirken biitiin cabanin, enerjinin ise aktarilmasi ve bunun igin gayret
gostermek kisisel adanmigligin fiziksel adanmislik boyutunu, yapilan is i¢in olumlu fikirlere
sahip olmak ve isle ilgilenip, ise merak duymak kisisel adanmighigin kavramsal adanmiglik
boyutunu; ise yogunlasmak, calisirken ise dalmaksa kigisel adanmighgin duygusal
adanmiglik boyutunu olusturur. Birey; yaptigi isin anlam ifade etmesi, isletmeye giiven
duymasit ve kaynaklarin ulasilabilir olmasi kosuluyla kendisini adanmis hissedebilir.
Adanmishgr  “Kisisel”’, “Kisileraras1”’, <’Grup®’, Gruplar Arasi®’ ve < Orgiitsel
Bilesenler®’ etkileyebilir. Birbirinden degisik olan is ve bireysel gorevleri yapmakta olan
calisanlarin ¢’ Orgiitsel*’ ya da “’Kisisel Adanmislik®’ seviyeleri birbirlerinden farkli olabilir
(Akdag, 2020: 30).



1.1.1. Orgiitsel Adanmshk

Literatiirde *’Orgiitsel Baglilik>* hakkinda bir ¢ok fikir bulunmaktadir. Literatiirde
diger goriislere kiyasla daha fazla kabul goren goriis Porter, Mowday ve Steers’indir. Porter,
Mowday ve Steers <’ Orgiitsel Baglilik’’1, ¢alisanin drgiitiin amaglarini ve degerlerini kabul
ederek bu amag¢ ve degerlere inanmasi, bu amaclara ulagabilmek maksadiyla gayret

sarfetmesi ve ¢alisilan orgiitte is gérmeyi devam ettirme yoniinde giiglii istek duymasi olarak
ifade eder (Altun, 2013: 21).

Orgiitsel adanmuslik diizeyini gevresel faktorler, bireysel faktorler, ¢alisanin sahip
oldugu psikolojik 6zellikler, calisanin demografik ozellikleri, orgiitiin yapisi, gorevle ilgili
ozellikler, ¢alisanin tecriibesi gibi etmenler etkileyebilir. *Orgiitsel adanmuslik>” diizeyleri
alanyazinda "Diisik Adanmishik Diizeyi", "Ilimli Adanmislik Diizeyi" ve "Yiksek
Adanmislik Diizeyi" seklinde i¢ diizeyde incelenmistir (Aslantas, 2016: 71).



Tablo 1

Adanmislik diizeylerinin olasi sonuclari

IImh Adanmishk Diizeyi

giivenlik, yeterlik,

sadakat ve gorev,

yaratici bireycilik,
kimligin

korunmasi

sinirl olabilir,
pargali bagliliklar
arasinda kolay

olmayan uzlagma

sinirli is devri, yiiksek is

doyumu

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Bireysel Yavas mesleki Is devri/diisiik Yiiksek is devri, gecikme,
yaraticilik, gelisme ve ilerleme, performansin devamsizlik, kalma
é‘ yenilesme ve dedikodu sonuglu engellenmesi, isgorenin | isteksizligi, disiik is kalitesi,
E 0zgiinliik, insan kigisel maliyetler, | zararini sinirlama, morali | orgiite sadakatsizlik, orgiite
f;» kaynaklarinin olasi ihrag, ayrilma yiikseltme, yeniden kars1 yasal olmayan
g daha etkin veya orgiitsel yerlestirme, soylentilerin faaliyetler, sinirli rol {istii
2 kullanimi amagclar1 bozma Orgiit igin yararl davranis, rol modeline zarar
é sonuglari verme, zarara yol agici
R dedikodu, isgoren tlizerinde
siirlt 6rgiitsel kontrol
fleri baghilik Mesleki gelisme ve Artan iggdren kidemi, Isgorenin rol {istii ve iiyelik
duygusu, ilerleme firsatlari smirh ayrilma istegi, davraniglarinin sinirlamast,

orgiitsel istemlerle i dig1
istemlerinin dengelenmesi,

orgiitsel etkililikte diigiis

Yiiksek Adanmishk Diizeyi

Bireysel mesleki
gelisme ve
beklentileri
kargilama,

davranisin orgiitge
odillendirilmesi,
bireyin is yapma

tutkusu

Bireysel gelisme,
yaraticilik,
yenilesme ve
hareketlilik
firsatlarinin
bogulmasi,
degismeye kars1
direng, sosyal
iligkilerde gerilim,
arkadas
dayanigmasi
yoksunlugu, is dis1
orgiitler i¢in sinirh

zaman ve enerji

Giivenli ve dengeli is
giicli, isgorenin, daha
yiiksek tiretim igin
Orgiitiin istemlerini kabul
etmesi, yiiksek diizeyde
gorev yarisl ve
performans, orgiitsel
amagclarin

Karsilanabilmesi

Insan kaynaklarmin yerinde
kullanilmamasi, orgiitsel
esneklik, yenilesme ve uyum
yoksunlugu, gecmisteki
politika ve siireglere tam
giiven, gayretli is
gorenlerden 6fke ve
diismanlik, orgiit adina yasa
dis1 ve etik olmayan

eylemlere girisme

Kaynak: Celik, 2011:12




Orgiitsel baglilik, calisanlarn performans diizeyleri, motivasyon diizeyleri ve is
tatmini diizeyleri iizerinde pozitif etkiye sahiptir. Bu sayede ¢alisanlarin yenilik¢i ve 6zgiin
davraniglar sergilemesine de olanak saglamaktadir. Bu pozitif etkilerden dolay1 orgiitsel

baglilik alanyazinda pozitif 6rgiitsel davranis olarak kabul edilmektedir (Kanten, 2012: 24).

1.1.2. Mesleki veya Meslege Adanmishk

Mesleki ya da meslege adanmuslik, ise iliskin iyi olmanin motivasyonel ve olumlu
ifadesi olmakla beraber bireyin ¢abayla, fedakarliklariyla ve yaptigi ise kendini vermesiyle
alakalidir. Isgdrenin isini icra etmesi sirasinda mesleginin deger yargilarina ve amacina
uyumlu hareket etmesi ve kendisinden yapmasi istenen, meslegin gerektirdigi rolii yetirne

getirme beklentisidir (Turhan vd. , 2012: 180).

Isgorenin bu rolii yerine getirirken meslegi ile alakali konularda gayret gostermesi,
ise yogun bir sekilde enerjisini ve zihnini aktarabilmesi, zorluklar karsisinda sabir
gostermesi, ise iliskin 6zveride bulunabilmesi mesleki adanmislik ile alakalidir. Meslege
adanmislik iggdrenin ¢aligmaya adanmishiginin diger ifadesi olarak goriiliirken; isgdrenin

icra ettigi meslekle biitiinlesmesi olarak da ifade edilebilmektedir.

Morrow (1983) meslege adanmishig1 "ise Yonelik Genel Tutum®, "Mesleki Planlama

Diisiincesi", "Isin Onemi" seklinde incelemistir.

Morrow “’Ise Yonelik Genel Tutum’” boyutunda isgérenin is ile alakali degerleri
icerdigini, kisinin kendisini meslekle 6zdeslestirdiginden mesleginin onun i¢in her sey
anlamina geldigini disiindiigiinii; “’Mesleki Planlama Disiincesi’’ boyutunda bireyin
meslegiyle alakali gelecek planlari yapmasinin meslege adanmishik gostergesi oldugunu;
“’Isin Onemi”’ boyutunda ise bireyin meslegi ile mesleginin disindaki faaliyetleri arasindaki

tercihlerinin 6nem sirasina sokulmasini ifade eder (Morrow, 1983: 491-492).



1.1.3. Cahsma ve Is Arkadaslarina Adanmishk

Calisma ve is arkadaslarina adanmislik isgdrenin ¢alisti§i 6rgiit icerisinde var olan

diger isgorenlerle 6zdesleserek bir olmasi ve onlara baglilik duymasidir.

Birey isletmede is gormeye basladiginda orgiit igerisinde daha dnceden var olan
insanlar ona yardim ettiginden; isgorenin kuruma kars1 tutumunda kalic1 etkenler ortaya
cikar. Isgoren baska gruplardan daha ¢ok kendi ¢alisma arkadaslariyla iliskide bulunur.
Caligma arkadaslarina adanmanin hem bireye hem de orgiite katkilar1 vardir. Bireyin bir
grup dahilinde oldugunu hissetmesi sonucu c¢alisma giicii artar. Bu sosyal katilim
dayanismay1r da arttiracagindan kuvvetli bir orgiitsel adanmighgin alt yapisim
hazirlamaktadir. Calisma arkadaslarina adanma isle alakali sorunlarin ¢éziimiine de pozitif

katk1 saglar (Sahinbas, 2018: 29-30).

1.1.4. ise Adanmishk

Ise adanmislik kavrami yabanci alanyazinda genellikle "work/job engagement"
seklinde ifade edilmistir. Tiirkge literatiirde ise "Ise Cezbolma", "Ise Angaje Olma", "Isle
Biitiinlesme", "Ise Goniilden Adanma", “IseTutkunluk", "Ise Kapilma" seklinde
kullanilmigtir. Su an kullanimi kabul edilen ortak bir bir kavram yoktur (Yalgin, 2019: 33-
34).

Ise adanmushik genel ifadesiyle; olumlu duygularla is merkezli diisiinme, isgdrenin
kendini isine verme cabasi, yiiksek derecede enerji sarfedip ise bagli olmasi olarak

tanimlanmaktadir (Turan ve Ozdemir, 2019: 1348).

Dr. William Kahn 1990 yilinda yayinladigi makalesinde ilk kez kisisel adanmislik
kavramini kullanmigtir. Kahn’a gore kisinin duygusal, fiziksel ve biligsel enerjisinin aktif
olarak is performansina yatirimini yansittigi ¢ok boyuttan olusan motive edici kavrama

kisisel adanmiglik denir (Aydemir ve Endirlik, 2019: 1095).



Adanmislik kavraminin yani sira tilkenmislik kavrami {izerine de arastirmalari ve
caligmalar1 olan Maslach ve Leiter’e gore ise adanma kavramai; bireyin gorevini ifa ederken
verimlilik hislerini yiikselten enerji dolu ise katilimidir. Tiikenmislik ise isgbrenin isten
dolayr asir1 yorgunluk hissetmesi ve bu nedenle fiziksel-duygusal kaynaklarinin
tilkenmesidir. Maslach ve Leiter diger bir calismasinda ise; tiikenmisligin ise adanma
kavraminin tam zit kavrami oldugunu ve isgorenlerin tiikkenmislik diizeylerinin dlgiilerek ise

adanma seviyelerinin de olgiilebilecegini savunmuslardir (Aktas, 2019: 14).

Schaufeli ve arkadaslari; Maslach ve Leiter tarafindan ortaya konan tiikkenmisligin
anti tezi yaklagimininin ise adanmisligi 6lgmek i¢in yeterli gelmeyecegini; ayni aragla bu iki
kavramin dlglilemeyecegini savunmustur. Schaufeli ve Bakker’a gore; isgoren iste haftada
bir giin bogulmus hissederse, ayni haftada diger giinlerde yiiksek enerji hissetmedigi
anlamina gelmeyecektir. Schaufeli ve Bakker ise adanmishigin o ana 6zgii duygusal
durumdan daha fazlasi olan kalici ve yaygin bilissel-duygusal durumu betimleyen, olumlu,

tatmin edici isle alakali zihinsel bir durum oldugunu ifade etmislerdir (Asmadili, 2020: 23).

1.2. Adanmishgin Onemi

Ise adanmuslik genel itibariyle isgdrenin isletmeye ve isletme degerlerine karsi
taahhiitii ve bu degerlere uyma seviyesi olarak tamimlanmaktadir. Isgéren adanmishig
isletmenin diger isletmelere karsi rekabet avantaji kazanmasinda 6nemli bir aractir. Bakker
ve Oerlemans (2011)’e gore isine adanan isgdren diger isgorenlere gorece isine karst olumlu
duygular besleyerek daha fazla calismakta , daha iyi performans gostermekte, diger
isgorenlerin de performanslarinin olumlu yonde gelismesinde katki saglamaktadir (Goksal,

2020:76).

Ise adanmislik isgdren ve isletmeye cesitli sonuglar dogurur. ise adanmis isgdren
isine kars1 olumlu tutum gelistirir. Bu olumlu tutum iggoérenin psikolojik sagligina, fiziksel
saghgina ve performansina katki saglamaktadir. Isletme perspektifinden adanmis
isgorenlere sahip olmak ise; isletmede istenilmeyen durumlarin oniine gegmekte, istenilen

davraniglarin ortaya ¢ikmasini kolaylastirmaktadir (Denizli, 2018: 96).



Rekabetin 6n planda oldugu is yasaminda orgiitlerin dayanma giicii, stirekliligi ve
karlilig1; o orgiitte ¢alisan isgdrenlerin yetenek, orgiite olan pozitif katki, baghlik gibi

niteliklerinin olmasina baglidir.

Rekabet avantajinin kritik belirleyicisi, adanmighigi yiiksek olan isgbrenleri igyerine
kazandirmak ve bu isgorenleri orgiitte tutmaktir. Isgoren adanmish@: drgiitiin basaris icin

onemli ve kritik belirleyicilerden biridir (Yavan, 2016: 283).

Kendisini ifade edecek is zemini hazirlanmis isgdrenin, yaptigi isi sahiplenmesi ve
yaptig1 isten dolay1 tatmin olmasi isgdrenin kendini adamasii saglamaktadir. Adanmis
calisanlarda problem ¢6zme arzusu, iletisim kurma konusunda isteklilik, pozitif enerji,
duygusal bagliligin yiiksek olmasi gibi 6zellikler goriiliirken adanmamis ¢alisanlarda isten
soguma, oOrgiit degerlerine ve hedeflerine inanmama, kotii performans gosterme ve isten
ayrilma niyetine sahip olma gibi 6zellikler goriilebilmektedir. Adanmishk orgiit verimi,

varhigi ve devamliligi ile dogrudan iligkilidir (Akdag 2020: 34).

Orgiitsel performansi
gelistirmek i¢in firsatlar
arar

Giivenilebilir ve isin
gereklerinin Otesine
gecebilir

Alanindaki gelismeleri
takip eder

Isletmeye inanir

Isletmeyle
Ozdeslesir
Adanmis Calisan

Isleri daha iyi hale
getirmek icin  aktif

Kendine degil olarak caligir
biiyiik resme
odaklanir
Baskalarina  saygili  davranir  ve
Is ve isletme hakkinda meslektaglarina  daha  etkili  bir
olumlu diistiniir performans gostermelerinde yardime1

olur

Sekil 1. Ise adanmus ¢alisanin 6zellikleri

Kaynak: Robinson vd., 2004:6



1.3. Adanmishgi Etkileyen Faktorler

Schwenk (1986) orgiitsel adanmishigi etkileyen faktorleri durumsal faktorler,
gegmisteki is yasantilar1 ve tecriibeleri, orgiitsel-gorevsel faktorler ve Kisisel-demografik
faktorler olarak dorde ayirmig; Mowday ve arkadaglariysa (1982) orgiitsel adanmigliga etki
eden faktorleri yapisal ozellikler, kisisel oOzellikler, ¢alisma deneyimleri, is Ozellikleri

seklinde dorde ayirmislardir (Karagoz, 2007: 22-23).

1.3.1. Kisisel-Demografik Faktorler

Adanmighgr etkileyen faktorler genel itibariyla isgdrenin yasi, kidem durumu,

Ogrenim diizeyi, cinsiyeti ve irki ile baglantilidir.

Yas faktoriiniin bagliliga etkisinin arastirildig bir ¢ok arastirmada, yasin artmasina
bagl olarak bagliligin da pozitif yonde arttigina dair bulgular elde edilmistir. Isgdrenin
yasinin artmasina bagli olarak calistigi orgiitte terfi etme imkaninin ¢ogalmasi, maasinin
yiikselmesi, hak edilen tazminatinin artmasi gibi olanaklarinin da artmasi ¢alisan i¢in diger
is firsatlarinin ve diger orgiitlerin cazibesini yitirmesine sebep olur. Diger yandan bu
firsatlara sahip olmayan Orgiitte gorev alan yasi daha gen¢ c¢alisanlarin diger ¢alisanlara

kiyasla daha az baglilik gosterdiklerine dair de bulgular elde edilmistir (Tas, 2012: 23).

Kisisel faktorlerden olan cinsiyet konusunda yapilan arastirmalarda duygusal olarak
olaylara farkli tepkiler veren erkek ve kadin g¢alisanlarin bu duruma paralel olarak baglilik
seviyelerinin de ayni olmayacagi, toplum tarafindan kadina ve erkege yiiklenen farkli tiirdeki
gorevlerin ise olan bakis acilarinda ve is yasaminda 6nemli bir fark olusturabilecegi ortaya

konulmaktadir (Bilgig, 2017: 41).

Orgiit icerisinde herhangi bir unvanda ya da pozisyonda gorev yapmakta iken
gegirilen siire arttik¢a orglitsel adanmiglik artmaktadir. Bu durumun sebebi yas ve kidem
artttkca isgorenin baska oOrglitlerde su anki isinden farkli is bulabilme imkani da
azalacagindan mevcut isinin g¢ekiciligi artmakta ve bu sebeple isgérenin isine olan
adanmishigr da artmaktadir. Adanmislhigi etkileyen bir diger faktdr de egitim diizeyidir.

Isgdren egitim diizeyi yiikseldikce drgiitiin verebileceginden daha fazla beklentiye girecek,
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yiikselen egitim diizeyi sebebiyle de diger is imkanlar1 ¢ogalacaktir. Bu sebeple isgdrenin
adanmislig1 azalabilecektir. Egitim seviyesi ile adanmislik arasinda negatif yonde iliski
bulunmaktadir. Ayrica her milletin kendine 6zgii bir yasam ve is gérme bi¢imi vardir. Farkli
dayanisma anlayisina sahiptir. Dini, ahlaki, toplumsal kriterleri farklidir. Bu sebeple farkli
itk ve milliyetlerden olusan bir Orgiitte birlikte is gormekte olan c¢alisanlar arasinda

adanmuslik seviyeleri agisindan anlamli farkliliklar bulunmustur (Karagoz, 2007: 27-28).

1.3.2. Orgiitsel Faktorler

Genel itibartyla alanyazinda adanmisligi etkileyen orgiitsel faktorlerin; ticret adaleti
ve denetim iligkileri, yapilan isin niteligi ve 6nemi, ¢alisanlarin ihtiyaglarina verilen 6nem,
yonetim tarzi, ilerleme ve kariyer olanaklari, iggdrenin karar alma siirecine katilmasi, is
glicliigii, ast-iist iligkileri, is gruplari, orgiit kiiltiirdi, rol belirsizligi, rol catigmasi, gorev
kimligi ve orgiitsel odiiller, astlarin beceri diizeyi, ise odaklanma gibi alt basliklardan

olustugu goriilmektedir (Giindogan, 2009: 27).

1.3.3. Diger Faktorler

Diger faktorler kisisel ve orgiitsel faktorler disinda kalan iilkenin igsizlik orani,
profesyonellik, tilkenin sosyo-ekonomik durumu, yeni is bulma olanaklari, sektoriin durumu
gibi alt basliklardan olugmaktadir (Giindogan, 2009: 27).

Oliver ve Rothman (2007)’a gore faaliyet gosterilen pazar dar, is segenekleri
kisitliysa isgdrenin adanmuslik seviyesi artmaktadir. Isgdren faaliyet gosterilen sektorii ve is
imkanlarin1 arastirdiginda; halihazirdaki iginin ve gorevinin kendisine maddi ve manevi

kazang saglayacagina kanaat getirirse, isi kendisine daha cazip gelecektir (Akdag, 2020: 36).

1.4. ise Adanmishik Modelleri

Alanyazinda ise adanmislik ile ilgili yapilan taramada modellerin ilkinin William
Kahn’in (1990) modeli oldugu goriilmektedir. Ardindan Maslach (2001) sonrasinda
Schaufeli ile arkadaslarinin (2008) ise adanmiglik modeli ve son olarak Macey ve Schneider

(2008)’in ise adanmuslik modelinin oldugu goriilmektedir. Bu modellerin yam sira ’Is
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Talepleri ve Is Kaynaklari Modeli”” ve Wildermuth’un ¢ Biitiinlesik Ise Adanmislik
Modeli’” adanmigslik ile ilgili literatiirde siklikla kullanilmaktadir.

1.4.1. Kahn’in Adanmishk Modeli

William Kahn (1990)’a gore ise adanmiglik, isgérenin duygusal olarak, fiziken ve

bilissel anlamda kendini tamamen ise vermesidir.

Kahn’in modelinde iggoren agisindan yapilan isin anlamli, giivenilir ve iggérenle
uyumlu olmasi sonucu ise adanmislik ortaya ¢ikmaktadir. Bu modelde isgdren igin isin
anlamlilig; isin isgdérene vermis oldugu heyecan ve isi ifa etmeye yonelik motive etme
derecesidir. Isgorenin orgiitteki roliiniin degerli oldugunu hissetmesi, bu roliin kariyerini,
statiisiinii, imajin1 zedelemeyecegine inanmasi, giivenmesi ve tstlendigi rol i¢in gereken

duygusal, sosyal, fiziksel, orglitsel kaynaklara sahip olmas1 gereklidir.

Kahn ise adanmisligi fiziksel, duygusal ve biligsel olmak iizere ii¢ boyutta
siniflandirir. Isgorenler kendileri igin anlamli, giivenli ve uyumlu olan islerine ii¢ sekilde
adanmaktadirlar. Bunlardan ilki olan fiziksel adanmislik; isgdrenin fiziksel anlamda kendini
tam olarak ise vermesini, biitiin gayretiyle i gormesini, enerjisinin tamamini isi i¢in
kullanmasini ve isi i¢in biitlin imkanlar1 kullanmasini ifade eder. Biligsel adanmislik ise
isgorenin biitiin dikkatini ve aklini ifa ettigi goreve verip odaklanmasini, zihinsel enerjisini
151 icin tiiketmesini ifade eder. Son olarak duygusal adanmislik ise isgdrenin isiyle arasinda
yogun bir duygusal bag tesis etmesini, ise karsi istek ve arzulu olmasini, isten gurur
duymasin1 ve benimsemesini, isle alakali olumlu duygulara sahip olmasmi ifade eder

(Atabay, 2019: 30-31).
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Tablo 2
Adanmighign ilk teorisi

Kisisel Adanmishk Kahn Modeli ( Kahn, 1990)
Adanmishk Icin Gerekli Etkilerin Coklu Seviyeleri Adanmishgin Boyutlar:
Psikolojik Kosullar -Kisisel -Biligsel
-Anlamlilik -Kisilerarasi -Duygusal
-Giiven Duygusu -Grup -Fiziksel
-Erisilebilirlik -Gruplararasi
-Orgiitsel

Kaynak: Akdag, 2020:29

1.4.2. Maslach’in Ise Adanmishk Modeli

Christina Maslach’in (1997) modelinde tiikenmislikle ise adanmislik arasinda iliski
0z konusudur. Tiikkenmislikle alakali ¢aligmalar1 olan Maslach, tiikenmisligin zidd1 olarak
gordigii ise adanmighgr da arastirmistir. Bu modelde aidiyet hissedememe, asir1 is yiikii,
yetersiz Odiillendirme, adaletsizlik ve deger catismalari, kontrol eksikligi isgorenin isle
uyumunu olumsuz etkileyerek tiikkenmislikle iliskilendirilir. Diger taraftan aidiyet hissi,
siirdiiriilebilir is yiikii, takdir edilme ve ddiillendirilme, taninma gibi faktorler isgdrenin is

uyumunu olumlu etkileyerek ise adanmigligi artirir (Ardig ve Polatgi, 2009: 25-26).

Maslach’a gore ise adanmighigin enerji, baglilik ve etkililik alt boyutlari

bulunmaktadir:

o Enerji: Isgdrenlerin goérevini yapmaktayken maruz kaldig1 olumsuz durumlara
ragmen, dayaniklilik gostererek; giiciinii igini yaparken kullanmas istegidir. Bu durumla
adanmighk arasinda dogrudan iliski bulunmakta ve adanmislik diizeyi yiiksek olan is
gorenlerin yiiksek enerjiye sahip oldugu anlami ortaya c¢ikmaktadir. Maslach enerji

boyutunu tiikenmisligin tersi olarak tersi olarak ele almaktadir.

J Baglilik: Maslach bu kavrami sinizm kavraminin tersi olarak ortaya atmustir.

Isgdrenin kendi 6zellikleriyle drgiit dzellikleri biitiinlestirmesini ifade eder.
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. Etkililik: Isgorenlerin yaptig1 iste ve ¢alistig isyerindeki yetkinligini ve bu
yetkinlik sonucunda elde ettigi basar1 duygusunu ifade etmektedir (Ozer vd., 2015: 263).
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Sekil 2. Tiikenmislik isle biitiinlesme iligkisi
Kaynak: Ardig, 2009:26

1.4.3. Schaufeli ve Arkadaslariin Ise Adanmishk Modeli

Adanmighik kavraminin 6nemli temsilcileri Schaufeli ve Bakker (2001) ¢alismaya
tutkunlugu bir olaya, davranisa ya da bireye odaklanmayan, belirli bir an1 ifade etmeyen;
daha yaygin ve siireklilik arz eden duygusal bilissel durum olarak ifade etmislerdir. Bu
kavram dinglik (vigor), adanmiglik (dedication) ve yogunlasma (absorption) adli {i¢ alt
boyuttan olugsmaktadir (Caliskan, 2014: 370-71).

Din¢lik boyutunda yiiksek enerjiye sahip, zihinsel olarak dayanikli, kolayca
yorulmayan ve ¢aba sarf eden isgdren; isini yapmaktayken dinglik hisseder ve zorluklarla
karsilagsa bile azimli bir sekilde isini yapmaya devam eder. Adanmislik boyutunda isgéren
bir amaca hizmet ettigini, yaptig1 isin ilgi ¢ekici oldugunu, miicadele gerektirdigini ve
anlamli oldugunu diisiiniir. Yaptig1 is onun i¢in ilham kaynagidir, bu sebeple isi sevkle yapar

ve bu isten gurur duyar. Yogunlasma boyutunda isgoren yapmakta oldugu ise kendini verir,
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kendini ise kaptirir, zamanin nasil gegtigini bilmeden odaklanarak mutlu sekilde isini yapar

(Gokaslan 2018: 30).

Ise Adanmislik

Yogunlasm
a

Sekil 3. Schaufeli ve arkadaslarinin ise adanmislik modeli

Kaynak: Davardoost ve Javadi, 2019:60

1.4.4. Macey ve Schneider’in Ise Adanmishk Modeli

Macey ve Schneider (2008)’a gore, ise adanmislik; is hayatinda bireyin istegine bagl
olarak fazladan gaba gostermesiyle ortaya ¢ikan davranis bigimidir. Macey ve Schneider ise
adanan isgorenin davranisinin, halihazirdaki durumu korumaktansa degisimi tesvik eden bir

davranig oldugunu ileri siirmektedir (Ciftci ve Erkanli, 2020: 337).

Macey ve Schneider (2008), ise adanmishigin niteliksel (kisilik 6zellikleri), durumsal
ve davranigsal olmak iizere {i¢ alt boyuta sahip oldugunu ifade etmistir. Bu kavramin
durumsal (baglilik, personel giiglendirme, ise katilim, ve is tatmini vb.), davranissal, kisilik
ozellikleri (ise karsi pozitif goriisleri icermesi) olarak farkli yonlerinin bulunmasinin
sebebinin aslinda kavramin 6rgiit diizeyinde, birey diizeyinde, grup diizeyinde farkli sekilde
incelenmesinden kaynaklandigin ifade etmistir (Oztiirk, 2020: 615).

Macey ve Schneider (2008)’a gore niteliksel boyut, isgorenin yasamla ise iliskin

pozitif goriislere ve proaktif ve idealist bir kisilige sahip olmas1 durumudur. Durumsal boyut,
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isgbrenin Orgiite dair tatmin, biitiinlesme ve sadakat hisleri ve iste kullanmak maksadiyla
kendisine yatirim yapmasi ile i sonuglarini algilama bigimidir. Davranigsal boyut ise;

isgorenin sorumluluk ve etkinlik agisindan inisiyatif almasidir.

Ozellik Olarak ise Durum Olarak ise Adanmishk Davramis Olarak ise
Adanmishk (Enerji hisleri, yogunluk) Adanmishk
(Yasam ve i hakkinda -Memnuniyet (Duygusal) (Ekstra rol davranig1)
olumlu goriisler) -Katilim -Orgiitsel Vatandashik Davranisi
-Proaktif Kisilik -Baglilik -Proaktif/Kisisel Gelisim
-Autotetic KlSlllk -Gl'iq:lendirme -Rol Genislemesi
-Diiriistlitk -Adapte Olma
I_ 7y > 7y >
"""""""""""" / U I §
Is Nitelikleri Giiven
-Cesitlilik A
-Meydan Okuma
-Ozerklik Déniisiimlii
Liderlik

Sekil 4. Ise adanmisligin unsurlarini anlama cergevesi

Kaynak: Macey ve Schneider, 2008:6

1.4.5. is Talepleri ve Is Kaynaklar1 Modeli

Bu model; Karasek (1979)in “’Is Talepleri Kontrolii Modeli’ ilham almarak
gelistirilmistir. Bu modelde is talepleri, isin gerektirdigi fiziksel-zihinsel ¢abanin fiziksel-
sosyal-psikolojik etkileridir. Is kaynaklari ise is taleplerinin etkilerini azaltan isle alakali
kazanimlardir. s kaynaklari kisisel gelisimini pekistiren ve gérev ve sorumluluklarm yerine
getirilmesini saglayan fonksiyonlara sahiptir. Is taleplerinin fazla olmasi esnasinda
sarfedilen efor ¢alisanlar: fiziksel ve psikolojik agidan yipratabilir. Eger bu talepler bireyin
kaldirabileceginden fazla ise kisinin tiikenmesine sebep olur. Bakker (2003) ve arkadaslarina
gore is taleplerinin fazlaligi tiikenmislik, sagligin bozulmasi ve isi birakma niyetinin artmasi
gibi kétii sonuglar dogurabilir.Is taleplerinin fazlaligi karsisinda isgdrenin yeterli kaynagi
varsa bu is talepleriyle daha kolay basa ¢ikabilir. Diger yandan is kaynaklarinin fazlaligi is
tatmininin artmasi, is aile yasam dengesinin kurulmasi, ise adanmisligin artmasi gibi olumlu

sonuglar ortaya ¢ikarir. Literatiirde is kaynaklari ve is taleplerini inceleyen pek ¢ok ¢alisma
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ile, i kaynaklar1 ve is taleplerinin dengesinin, ise adanmislik ve tiikkenmislik gibi orgiitsel

tutumlarin olusumunda etkin olabilecegi tespit edilmistir ( Kaya, 2016: 3-5).

F — : Duygusal Talepler
| . -
I Is Kaynaklan | Is Baskast
: -Otonomi : -D.uygusal Talepler
| -Performans : -Z.lh.lnsel Talepler
: Geribildirimi | -Fiziksel Talepler
: -Sosyal Destek : -vb.
I -Yonetsel Kogluk I
: -vb. :
| I ise Adanmishk Performans
: : -Dinglik -Rol Performansi
| ; 4 » -Adanmishk » -Fazladan Rol
: Kisisel Kaynaklar : -Yogunlasma Performansi
: -fyimserlik | -Yaraticilik
I | -Oz Etkinlik | -Finansal Getiri
|
|| -Esneklik | vb.
: -Kendine Giiven :
| | -vb. :
L - |

Sekil 5. Ise adanmisligin JD-R modeli
Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2008: 218

1.4.6. Wildermuth Biitiinlesik ise Adanmishk Modeli

Wildermuth (2010); Kahn’mn (1990) psikolojik adanmishigi ile Macey ve
Schneider’in (2008) duruma ve davramisa dayali adanmisligini bir arada ele alan modeli
gelistirmistir. Bu modelde diger adanmislik unsurlarinin yaninda kisilik faktoriine de yer

vermistir.

Bu modele gore isgdrenin kisiligiyle, orgiit ve isle alakali unsurlarin karmasik bir
etkilesimi sonucunda ise adanmishik ortaya ¢ikmaktadir. Isin gerektirdigi beceri, ise anlam
yukleme, 6diillendirme ve takdir edilme, liderin davranmiglar1 ve Orgiitiin isgérene olan
destegi gibi is ve Orgiitiin karakteristik yapisindan ileri gelen ¢esitli durumsal onciiller,

isgorenlerin ise adanmiglik gelistirmelerini destekleyebilmekte ya da engelleyebilmektedir.
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Bu durumun yaninda kisilik faktoriiniin Kahn’in ileri siirdiigii psikolojik anlamlilik,
giivenlik, uygunluk algilar1 {izerinde etkin bir rol oynayabilecegi ve isgdérenenin adanip
adanmama kararinda etkili olabilecegi belirtilmektedir. Adanmisligin meydana gelmesinde
iggorenin Orgiit igerisinde rolii ile Orgiitiin ortamiyla alakali 6zelliklerin etkili oldugu
goriilmektedir. Isgdrenin sahip oldugu kisisel 6zellikler, psikolojik sermaye, isin anlamliligs,
ozerklik, geribildirim, orgiitiin isgorenlere yonelik yonetim yaklagimi, 6rgiit iklimi, 6rgiitsel
adalet diizeyi, orgitiin iggérene destegi gibi unsurlar iggorenlerin ise adanmisliklarini

sekillendirebilmektedir (Denizli, 2018: 94-96).

Anlamlilik

Ise Adanma Hali

Ise Adanmishik
Davranislari

Kisilik
Giivenlik

LIOP[USLIaP[RIRY §]

YNunbAN

IDPNSLRRIRY [9SINS10

Sekil 6. Wildermuth’un biitiinlesik ise adanmislik modeli
Kaynak: Denizli, 2018: 95

1.5. ise Adanmshkla flgili Cahsmalar
Yiluzar (2016)’1n kisi Orgiit uyumuyla ise adanmislik ve orgiitsel baglhlik iligkisi

temelinde Akdeniz Universitesi Tip Fakiiltesinde 400 saglik ¢alisani ile yaptig1 arastirmada
kisi orgiit uyumunun ise adanmislik boyutlarini ve orgiitsel baglilik boyutlarini etkiledigi;
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kisi Orgiit uyumuyla ise adanmiglik ve oOrgiitsel baglilik arasinda olumlu yonde bir iligki

oldugu sonucu bulunmustur.

Kartal (2017) ise cezbolma, ise yabancilasma ve performans arasindaki iligkinin
degerlendirilmesi maksadiyla bir arastirma gerceklestirmistir. Arastirmada Ankara ilinde
bulunan c¢esitli hastanelerde gorev alan 493 saglik calisaninin goriislerinden yararlanmistir.
Arastirma sonucu bu saglik kurumlarinda calisanlarin genel olarak ise cezbolma ve ise
yabancilasma davraniglarinin orta, ¢alisma performanslarinin yiiksek diizeyde oldugu ve
ayrica saglik calisanlarinin ige cezbolma diizeylerinin performanslarina olumlu yonde ve

anlamli etkisi oldugu bulunmustur.

Denizli (2018) insan kaynaklar1 gelistirme ikliminin, ¢alisanlarin ise
adanmisliklarina etkisinde oOrgilite bagliligin rolii arastirmasini  gerceklestirmistir.
Arastirmada egitim ve saglik, bankacilik-finans ve sigortacilik sektorlerindeki 500 isgorenin
goriislerinden faydalanmistir. Arastirma sonucu insan kaynaklari gelistirme ikliminin ise
adanmislik iizerinde etkisinin oldugu, orgiite baglhiligin kismi araci rolde bulundugu

sonucuna ulagmustir.

Yamaner (2019) ¢alismasinda; Istanbul ilindeki bir ilge belediyesinde gorev yapan
327 isgorenin goriislerinden yararlanarak isgorenlerin karar alma siireglerine katilimiyla ise
adanmisliklar1 arasindaki iliskide orgiitsel adaletin roliinli saptamaya yonelik bir arastirma
gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda, isgorenlerin karar alma siireglerine katilimi ve
orgiitsel adalet algisinin, isgorenlerin ise adanmiglik seviyesi tizerinde anlamli ve olumlu
etkisi oldugu goriilmiis; Orgiitsel adalet algisi ile iggdrenlerin Karar alma siireclerine
katilmalarinin ise adanmighk algisina etkisinde tizerinde anlamli bir araci degisken rol

iistlendigi sonucunu bulunmustur.

Satir (2019) ise adanmiglik ve tiikenmislik sendromu ¢alismasi gergeklestirmistir.
Arastirmada saglik sektoriinde ¢alisan 410 isgdrenin goriislerinden yararlanmistir. Arastirma
sonucunda tiikenmislik ile ise adanmiglik arasinda negatif yonde anlamli bir iligkinin oldugu

saptanmistir.
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Kir (2021) Istanbul ilinde hizmet sektdriinde ¢alisan 389 isgdrenle yapmis oldugu
hizmetkar liderligin ise adanmislik {izerindeki etkisinde algilanan 6rgiitsel adaletin araci rolii
arastirmasinda; hizmetkar liderlik tarzinin ¢alisanlarin ise adanmigliklariyla orgiitsel adalet
algilarini pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi; orgiitsel adaletin ise adanmisligi anlamli

olarak pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagsmistir.

Ozyurt (2021) Dogu Karadeniz Bolgesi’nde bulunan 416 banka ¢alisani ile yaptig1
Kariyer tatmini, ise adanmislik ve is performansi iliskisinin incelenmesi arastirmasinda;
banka calisanlarinin ige adanmislik diizeyleri ve kariyer tatmin seviyelerinin, is performansi
algilarina gore daha diisiik oldugu bulgusuna ulagmistir. Bununla beraber, ise adanmishigin
adanma boyutunun kariyer tatmini {izerinde etkili oldugu, dinglik ve yogunlasma

boyutlarinin ise is performansi lizerinde etkili oldugunu saptamistir.
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IKiNCi BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI

Bu boliimde isten ayrilma niyeti ile alakali kavramsal ¢ergeveye yer verilecektir.

2.1. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyetinin tam olarak tanimi konusunda alanyazinda uzlasilmis bir ifade

bulunmamaktadir.

Isten veya orgiitten ayrilma niyeti cogu calismada mesleki bagliligin temel ardili
olarak degerlendirilmektedir. Yapilan alanyazin incelemesinde isten ayrilma niyeti
isgorenlerin geri ¢ekilme davranisi olarak ifade edilmekte ve isten ayrilma niyeti kavramini
Price ve Muller (1981 "isgorenin orgiit iiyeligini devam ettirme ya da ettirmeme olasilig1"
seklinde; Marsh ve Mannar1 (1977), Martin (1979), Mobley (1982), Moore (2000) ise
"isgdrenin Orglitten uzaklasmasi, yeni is arayisina girmesi" seklinde tanimlamaktadir (Tak

ve Ciftgioglu 2009: 158).

Bir bagka tanima gore isten ayrilma niyeti "Orgiitteki isgorenlerin, ¢aligma ortamini
ve ¢aligma kosullarini begenmemeleri durumunda gosterdikleri aktif ve yikici aksiyonlardir”

(Onay ve Kilc12011: 365).

Tanimlardaki farkliliklardan da goriilebilecegi lizere isten ayrilma niyetiyle isten
ayrilma davramsi birbirinden farkli iki eylem seklinde ifade edilmistir. Isten ayrilma
davraniginin onciilii isten ayrilma niyetidir. Bundan dolay1 niyet, bu bilissel siiregte isten
ayrilmanin davramisa déniismesinin 6nemli bir gostergesidir. Isgdrenlerin isten ayrilma
davraniginda bulunmalari islerini algilama, orgiite kars: tutum ve niyetlerini igeren bir siire¢
olarak olmakla birlikte; isgorenlerin herhangi bir sebeple siirekli olarak orgiitten uzaklagmasi
olarak tanimlanmaktadir (Anag, 2021: 80).

Bluedorn (1982) yaptig1 ¢alismada isten ayrilma niyetiyle fiili ayrilma davranisi
arasinda anlamli ve pozitif iligki oldugunu vurgulamaktadir. Fiili olarak isten ayrilma

davraniginin en giiclii erken belirtisinin isten ayrilma niyeti oldugu belirtilmektedir. Bundan
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dolay1 biri artarken digerinin de arttigi, biri azalirken digerinin de azaldig: ifade edilebilir
(Kaymaz vd., 2014: 44).

Bannister ve Griffeth (1986)’e gore yetenekli ve orgiit kiiltiirline uyum saglamis
isgorenlerin isten ayrilmasi sonucu igletmenin yeni ¢alisanlarin ige alim siiregleri, egitim ve
oryantasyon gibi karsi karsiya kalacagi maliyetler artis gosterir (Sanri ve Kamanli,

2020:480).

Isten ayrilma niyetinin, isten ayrilma davranisina déniismesi orgiite yeni personeli
ise alma maliyeti, ise alim siireci gergeklestirme maliyeti, ise alinacak adaylarin segimi
maliyeti, orgiitten ayrilanlar ve oOrgiite yeni katilanlarla ilgili yonetim maliyeti, Orgiitten
ayrilan c¢alisanlarin  yerini dolduran calisanlara yapilan 6deme gibi maliyetler

doguracagindan bu husus orgiitler agisindan 6nemli bir konudur.
Mobley (1977) isgorenlerde isten ayrilma niyetinin zihinde olusmasindan, isten

ayrilma diisiincesinin fiili olarak yapilmasina kadar gecen siireci ifade etmistir. Bu siire¢

Sekil 7°de gosterilmistir:
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Mevcut isin degerlendirilmesinin yapilmasi

.

Deneyimlenen is tatmini / tatminsizligi

-

Isten ayrilma diisiincesi

.

Isten ayrilmanin ve is aramanin olasi fayda ve maliyetlerinin degerlendirilmesi

-

Farkli alternatifler arama niyetinin olusmasi

.

Farkli alternatiflerin arastirilmasi

-

Bulunan alternatiflerin degerlendirilmesi

.

Bulunan alternatifler ile mevcut isin karsilastirilmasi

-

Iste kalma veya isten ayrilma niyetinin olugmasi

-

Isten ayrilma / iste kalma

Sekil 7. Mobley’in ara baglantilar modeli
Kaynak: Singh ve Sharma, 2015: 2500

Yukaridaki sekle gore isgoren cesitli faktorleri gézden gegirerek halihazirdaki
islerinin degerlendirmesini yapar. Bu degerlendirme sonucu mevcut isten duyulan
tatminsizlik fazlaysa isgérende isten ayrilma diislincesi olusmaktadir. Bu diislincenin
olusmasindan sonra isgdéren isten ayrilmanmn kendisi i¢in yaratacagi avantaj ve
dezavantajlar1 belirler. Eger isten ayrilmak isgdren i¢in avantaj saglayacaksa farkli is
alternatiflerini arastirip degerlendirmeye yonelir. Bulunan alternatifler isgoren i¢cin mevcut

isten daha fazla avantaj saglarsa isten ayrilir; eger saglamiyorsa iggoren isine devam eder.
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2.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Alanyazindaki arastirmaya gore genelde isgorenlerin isten ayrilma davraniginda

bulunmalar1 bireysel, orgiitsel, ¢evresel faktorler olarak incelenmektedir.

Cotton ve Tuttle (1986)’ye gore isten ayrilma davranis1 Orgiitsel, dissal ve kisisel
faktorlerle iliskilidir (Anag, 2021: 84).

Tablo 3
Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler
Bireysel Faktorler (icsel) Orgiitsel Faktorler (Icsel) Cevresel (Dissal) Faktorler
e Yas e Ucret e (Calisanlarin Algisi
e  Tecriibe Siiresi e s Performansi e Sendika
e Cinsiyet e  Gorev Tekran o Issizlik Oran
e Biyografik Bilgi e  Genel Is Tatmini e Ise Giris Orani
e Egitim e Ucret Memnuniyeti
e  Medeni Hal e Isin Kendisinden
e Yetenek ve Beceriler Duyulan ve
e Zeka Yonetimden Duyulan
e Davranigsal Niyet Memnuniyet
e Karsilanan e Is Arkadaslarindan
Beklentiler Duyulan Memnuniyet
e Ailedeki Kisilerin e Kariyer ve Terfi
Sayisi Olanaklar1
e Rol Aciklig
e Orgiitsel Baglihik

Kaynak: Anag, 2021: 84

Isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasinda, isgdrenler igsel ve digsal faktdrlerden
etkilenebilmektedir. i¢sel faktorler, isgdrenin kendisi, orgiit ve is ile bagdastirilirken; digsal

faktorler gevre ile bagdastiriimaktadir.

24



2.2.1. Bireysel Faktorler

Yapilan literatiir incelemesinde isgorenin isten ayrilma niyetine etki eden bireysel
faktorlerin genellikle; isgorenin yasi, bakmakla ylikiimlii oldugu aile bireylerinin sayisi,
isgorenin cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu, iste gecirmis oldugu gorev siiresi

oldugu goriilmiistiir.

Lewis (1991) calismasinda yaslh isgérenlerin isten ayrilma ihtimalinin daha geng
isgorenlere gore daha diisiik seviyede oldugunu ifade etmis, Cho ve Song, (2017)’da
isgorenin ne kadar uzun siire istihdam edilirse, isten ayrilma niyetinin de o kadar az
oldugunu, yani gorev siiresinin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini ifade etmistir

(Aypar vd. 2018: 117).

Medeni durumla isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide dolayli bir iliskiden s6z
edilebilir. Evli iggorenler ailesinden destek gordiigiinden dolayr daha fazla is tatmini
yasamakta dolayisiyla daha az strese maruz kalmaktadir. Bu sebeple evli iggorenler bekar
isgorenlere kiyasla daha az isten ayrilma egilimi gostermektedir. Evli isgorenlerin ailelerine
bakma yikimliligli geregince isten ayrilma karar1 vermek konusunda cesaretsiz
olabilecekleri sdylenebilir (Bozkurt, 2018: 54).

Isgorenlerin kendi cevresine karsi sorumlulugunun bulunmasi, ise devam baglilig:
olusturup isten ayrilma niyetini etkileyeceginden, evli ya da bakma sorumlulugu altinda
bireylerin bulunmasi isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasinda sayilabilir (Acar,
2017: 147).

Alanyazinda isten ayrilma niyeti davranisinin cinsiyete gore degisip degismedigini
inceleyen ¢aligsmalarin ¢ogunlugunda kadinlarin erkeklere kiyasla daha fazla isten ayrilma
niyetine sahip olduklar1 tespit edilmigse de; isten ayrilma niyetinin istatistiksel agidan
cinsiyete gore degisiklik gostermedigini gosteren ¢alismalar da s6z konusudur (Metin, 2021:
36).

Cotton ve Tuttle (1986)’a gore yiiksek egitim diizeyine sahip isgdrenler diger

isgorenlere kiyasla daha ¢ok isten ayrilma davranisi gostermektedir. Bu durumu Moynihan

25



ve Landuyt (2008) egitimin bir insan sermayesi Ol¢iisii saglamasi ve bu sayede isgdrenin

kurumlar arasinda gegisini kolaylastirmasi olarak agiklamaktadir (Bas, 2020: 36).

2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Alanyazinda isten ayrilma niyetine etki eden orgiitsel faktorler gogunlukla ¢alisilan
is 0zellikleri, ¢alisilan isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve ¢alisma ortami
olarak incelenmektedir. Isin 6zelliklerinden kasit isgdrenin is yiikii, isgdrenin is tatmini ve
yoneticilerin isgdrenlere karsi tavirlaridir. Calisilan isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari terfi, personel sosyal yardimlar, ticret gibi konulardir. Calisma ortami ise
orgiitsel baglhlik, isgorenin kendisini rahat¢a ifade edebilmesi, personel gili¢lendirme olarak

ifade edilebilir (Bas, 2020: 48).

Simsek vd., (2005)’ye gore OoOrgiitsel faktorler yoOnetimce Onlenebilir ve

tyilestirilebilir niteliktedir. Bu faktorler agagidaki gosterilmistir:

Is karsiliginda alinan iicret ve 6diillendirmenin yetersiz olusu,

e s ve galisma kosullarinin olumsuz olusu,

e Mesai saatlerinin bireyi zorlayacak sekilde fazla olusu,

e Eglenmeye, dinlenmeye ve tatil yapmaya ayrilan siirenin yetersiz olusu,

e Isyerinde gozetimin yetersiz olusu,

e Orgiit icinde iletisimin yetersiz olusu,

e Bilgi ve bilgilendirmenin yetersiz olusu,

e Isten dolayr duyulan memnuniyetin yetersiz olusu,
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e  Orgiitte var olan sosyal hizmetlerin yetersiz olusu,

e Isgodrenlerin isletme tarafindan psikolojik ve fiziksel olarak asir1 zorlanmalari,

e Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin yetersizligi,

e  Yonetim uygulamalarin yetersiz olusu,

e Isyerinde donanimlarin yetersiz olusu,

e  Uretim sisteminin yetersiz olusu,

e Orgiitiin cografi konumunun yetersiz olusu

e Ulasim olanaklarinin yetersiz olusu, orgiit tarafindan personel servisi gibi olanaklarin

saglanmayisi (Anag, 2021: 87).

2.2.3. Cevresel Faktorler

Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkilemekte olan ¢evresel faktorlerde tilkenin iginde
bulundugu ekonomik durum, otomasyon, baska mesleklerin calisilan ise kiyasla 6n plana
gegmesi gibi etmenler biiyiik rol oynamaktadir. Bu etmenleri engellemek isletmenin giicilinii
asacagindan adi gecen sorunlarin isletmelerce Onlenmesi ¢ogu zaman zordur. Cevresel
unsurlarin boyutlari isletmelerin miidahale edemeyecegi biiyiikliktedir (Acar, 2017: 18). Bu

cevresel nedenler sunlardir:

e Genel anlamda ekonomik durumun is giicii piyasalarina tesiri,

e  Genel ekonomik durumun refah seviyesine etkisi,

e Otomasyon sistemlerinin kullanimmin yayginlagmasi ile mekaniklesmenin kolayca

baska islere uyum saglayarak ve baska islere ge¢ebilme imkanlarini arttirmast,
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e Tarim yapilmakta olan kesimde mevsimlik is¢i olarak ¢alisma olanaklarinin olusu,

e Mevsimsel dalgalanmalarin yasanmasi ve ekonomik daralma veya genisleme,

e Sektorlerinin iilkedeki ylizdesel dagilimi ve calisanlarin bu sektorler arasi farkli

yonelimleri sonucu tarimla sanayi sektorii arasindaki gidis gelisler,

e Yetersiz hammadde veya talep diistikliigli gibi piyasa degisimleri,

e Baska mesleklerin ve meslek alanlarinin ortaya ¢ikmasi, mevcut mesleklerdeki

gelismeler ve degismeler,

e Ortaya ¢ikan yeni mesleklerin toplumda isgérenlerce daha ¢ekici ve potansiyeli olan
meslekler olarak goriilmesi ve bununla birlikte isgérenlerin kariyer planlarini bu
yonde degistirmesi.

Bu sebeplerden dolay1 isgiictiniin belirli bir kismi igletmece isten ¢ikarilabilir. Bu
faktorlerin isletme tarafindan 6nlenemez etkenler arasinda oldugu da goriilmektedir (Varol,

2010: 60).

2.3. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Isten ayrilma niyetinin olusmasi bir siirecin baslangici olarak kabul gérdiigiinden

bu siireg isgoren ve isletme agisindan pozitif ve negatif sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.
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Tablo 4

Isten ayrilma davranisinin muhtemel olumlu-olumsuz sonuglart

Orgiit Agisindan

Orgiitte Kalan Cahsan
Agisindan

Orgiitten Ayrilan

Calisan Acisindan

Performansi diisiik

Kariyer olusturma

Is tatmininde artis

calisanin ayrilmasi imkan1 Yeni bilgi alis verisi
Orgiitte yapisal esneklik Degisen is ortaminda Baglilik ve uyum artist
Muhtemel Olumlu artist ortaya ¢ikan avantajlar Hareketlilik artigi
Sonuglar Orgiitten ayrilmayan Geligim
calisan tatmininde artig Kazang artis1
Orgiitsel degisim
Hareketlilik artisi
Nitelikli personel kayb1 Kariyer yolunun [s tatmininde diisiis
Degisim ve ¢ikisa baglh bozulmasi saglayamama
stire¢ maliyetleri Kazang kayb1 Beklentilerin
Degisim sonrasi egitim Degisen ¢evreden karsilanmamasi
maliyetleri kaynakli stres Sosyal iligkilerde
Muhtemel ¥
Orgiitten ayrilmayan Sosyal kopus bozulmalar
Olumsuz .
caligan tatmininde diisiis Uyum ve baglilik azalist
Sonuclar

Orgiitsel verimlilik

kayb1

Degisime uyum

Orgiit i¢indeki iliskilerde
bozulmalar

Kaynak: Yiice ve Kavak, 2017: 85

Isgdren isten ayrilma niyeti gosterdiginde diisiik baglilik gdsterme, ise devamsizlikta

artis, performans dasiikligi, sosyal kaytarma, ve hirsizlik gibi davraniglarda
bulunabilmektedir. Bu durumlar sonucunda isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davranisina
doniisebilmektedir. Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davramisina doniismesi yiiksek is
giicli devir oranima sebep olur. Kalifiye isgiiciiniin kagis davranisginda bulunmasi orgiite
ekstra maliyetler yiiklemekte; orgiitleri varligin1 devam ettirmede ciddi sorunlarla basbasa

birakmaktadir (Anag, 2021: 96).

Isten ayrilma niyeti kavram isten ayrilma davranisina doniisebilmesi, isletmeleri

mali agidan zorlamasi, zaman kaybina sebebiyet vermesi, ¢alisanlar arasinda sosyal baglari
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bozmast ve demoralizasyona sebep olmasi nedeniyle onemli bir konudur. Davranisa
donligsen isten ayrilma niyeti isgiici devir oraninin artmasina, kalifiye isgdrenin
kaybedilmesine ve bu kalifiye isgérenin kaybedilmesiyle birlikte iiretimde kayip
yasanmasina neden olur. Bu durum isletmedeki diger isgorenler lizerinde moral bozuklugu
ve strese neden olmaktadir. Isletmede olusan stres ve moral bozuklulugu isten ayrilma
niyetinin devamliligim siirdiiriir. Isletmeden ayrilanlarin yerlerinin doldurulmasi, bu
personellerin egitilmesi hem zaman hem de mali kayiplara neden olmaktadir (Bag, 2021:
47).

Tablo 5
Isten ayrilma niyetinin negatif sonuglar1 (Mobley Ve William, 1982)

Isten Ayrilma Niyetinin Negatif Sonuclar

Isletme Acisindan Isten Ayrilan Acisindan Iste Kalan Acisindan
e isten ayrlan ¢alisan ¢ Kisinin deneyimlerini ve e  Tecriibesinden
icin Oncesinde yapilan sirket tarafindan faydalanilacak kisi
(egitim, ise adaptasyon saglanan imkanlari sayisinin azalmasi
vb. gibi ) mali kayip kaybetmesi

Kalan ¢aligsanlarin isten

Verilen aile ve saglik

Isletme i¢i sosyal ortam

ayrilma niyetine girme haklar1 kayb1 ve iletisimin bozulmasi
ihtimali
Isletme ici  sosyal e Kariyer planlarinin e [ tatmininin azalmasi

iletisimin zarar gérmesi

sekteye ugramasi veya

ertelenmesi

Uretim stirecinde

yaganan olumsuzluklar

Sabit  giderleri  ve

borglar1 6deme gligliigii

Bos kalan pozisyon ile

gelen is yiiki artigt

Yetistirilen  personel e  Kanuni hak kaybi o Orgiitsel baglihk ve
kaybiyla yasanan galisan motivasyonunda
performans kayb1 azalma

Kalan c¢alisanlarin is e Yeni is arayisinin e s ortamindaki diizen ve

tatmin diizeyinde diisiis

getirdigi stres

uyumun bozulmasi

Yeni g¢alisgan bulma

stirecindeki mali kayip

Isten ayrilanlarm 6rgiit
igin  olumsuz  profil

¢izmesi

Kaynak: Bag, 2021: 47
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Isten ayrilma niyetinin davranisa doniismesi olumlu sonuglar da ortaya
cikarabilmektedir. Performansi diigiik ve yetersiz isgérenin Orgiitten ayrilmasi verimi
arttirabilir. Yeni fikirlerin isletmeye dahil edilmesi isten ayrilmanin beklenen
faydalarindandir. Kimi zaman isten ayrilmalar isletmenin etkinligini artirmakta, orgiitiin

degisikliklere ayak uydurma kabiliyetini gelistirmektedir (Bozkurt, 2018: 66)

Tablo 6
Isten ayrilma niyetinin pozitif sonuglar1 (Mobley Ve William, 1982)

isten Ayrilma Niyetinin Pozitif Sonuclari

Isletme Acisindan Isten Ayrilan Acisindan Iste Kalan A¢isindan

e Basarisiz ¢aliganin e Yeni is ile maas artma o Isletme ici birim
yerine basarili ¢alisanin firsati degisikligi imkanimnin
alinmasi artmast

e Yeni calisanin e Stresin  azaldigt s o  Sirket igi
isletmeye yeni bilgileri yerinde daha verimli ve uyusmazliklarda azalma
ve teknolojileri tiretken olma imkani
getirmesi

e Sirket politikasinda ve e  Yeni kariyer firsatlar e  Uyumun artmasi

isleyisinde yeniliklere

tesvik

o Isletme ici degisim e Issizlik imkanlarindan e Isletmeye bagliligin
firsatinda artig faydalanma artmast

o Isletmedeki diger o Kisisel gelisim firsati e Ise olan memnuniyetin
calisanlarin ayrilma artmast

davraniglarinda azalma

o Orgiitte kalan e Oz yeterlilik algismin
elemanlarda artmast

memnuniyet artigi

Kaynak: Bag, 2021: 46

2.3.1. Is Giicii Devri

Is giicii devri konusu Mobley (1977); Price (1977); Price ve Muller (1981); Mowday
ve Lee (1987)’ce ¢alisilmis 6nemli bir 6nemli bir konudur (Araslar, 2021: 18).
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Isten ayrilma niyeti yiiksek is giicii devriyle yakindan iliskilidir. Is giicii devri, bir
orgiitteki ¢alisanlarin orgiitle isttihdamdan kaynaklanan iligkisinin bitmesi ve yerlerine yeni
calisanlar istihdam edilmesi sikliginin ifadesidir. Is giicii devri isgdrenin kendi istegiyle isi
birakmasi ya da yonetici tarafindan isten ¢ikarilmasi seklinde gerceklesebilir (Akdeniz,
2018: 57).

Is giicii devri konusunu ilk kez asamalara ayiran arastirmaci Mobley (1977)’dir.
Mobley is giicii devri ile alakali birbirini takip eden ¢ok asamali bir model gelistirmis, bu
modelde ilk asama isten ayrilmay1 diisiinmek, ikinci asama bagka bir is arayisina girmek,
iclincli asama isten ayrilmaya niyetlenmektir. Mobley gelistirdigi modelde isgorenin isten
ayrilirken bu adimlar1 uyguladigini ve biitiin bireylerin bu asamalardan gegerken ayni siray1
takip ettigini savunmaktadir. Mobley’in modeli isgiicii devriyle alakali ¢alismalarda

aragtirmacilara temel olusturmustur (Avci, 2008: 102-103).

sten Ayrilmay1 Diiglinme
Baska Is Arama Egilimi

Isten Ayrilma Egilimi

Is Giicii Devri

Sekil 8. Mobley’in is giicii devri modeli
Kaynak: Avct, 2008: 103

Mobley (1982) is giicii devri kavramini orgiit, orgiitten ayrilan iggéren ve oOrgiitte
kalan igsgoren agisindan degerlendirerek Tablo 7°deki olast olumlu ve olumsuz sonuglari

bulmustur (Araslar, 2021: 19).
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Tablo 7

Is giicii devrinin olast sonuglari

Orgiit Birey(Orgiitten Birey(Orgiitte
Ayrilan) Kalan)
e Maliyet(se¢me, e Kidem ve Prestij | @ Sosyal ve iletisim
yerlestirme) Kaybi yollarinin
o Yer degistirme maliyeti Hak edilmemis zedelenmesi
e isletme dig1 maliyetler faydalarin kayb1 e Is  arkadaslarinin
Olasi Negatif e Sosyal yapinin ve iletigim Aile ve sosyal destek kaybi
yapisinin zedelenmesi sistemlerinin o s tatmininin
Sonuglar e Uretim kayb1 zedelenmesi azalmasi
e Yiiksek performansh Hayal klrlkhgl ® Yeni biri ba$layana
calisanlarin kaybi e Enflasyonla ilgili kadar is yikiiniin
o Kalan caliganlarin maliyetler artmast
tatmininin azalmasi Gegisle ilgili stres e Birlik duygusunun
e Farklilagtirmayan  isten Kariyer  haritasinin azalmasi
ayrilma kontrol stratejllle.rll bOZI.llmaSI . o Baghiligin azalmast
e Ayrilanlarin orgiitle ilgili Kariyer haritasinda
olumsuz tanimlari gerileme
o Performansi zayif Kazancin artmasi e Isletme iginde yeni
olanlarin elenmesi Kariyer gelisimi pozisyonlara gegme
o Yeni gelenlerle yeni bilgi Daha iyi bir Kkisi- sanst
ve teknolojinin kazanimi orglit uyumu | ® Yeni is
e Kural ve yonetmeliklerde saglanarak  stresin arkadaslarindan
degisim firsati azaltilmasi, O0grenme
e Orgiit igi personelin yer yeteneklerin daha iyi | e Is tatmininin
Olasi Pozitif Sonuglar |  degistirme firsatmm | kullanilmasi artmast
artmast Yeni gevredeki | o Birlik duygusunun
e Kalanlarin is tatmininin uyarimlar artmast
artmast Is dist  degerlere | o Bagliligin artmasi
e Diger isten uzaklagsma ulagsma kolaylig
davranislarinda azalma Kisisel etkinlik
e Maliyetlerin azalma firsati algisinin artmasi
Kisisel geligim

Kaynak: Araslar, 2021: 19

2.3.2. Goniillii ve Goniilsiiz Isten Ayrilma

Mobley vd. (1979), Muchinsky ve Tuttle (1979) ve Stovel ve Bontis (2002) isten

ayrilmay1 goniilli ve goniilsiiz isten ayrilma seklinde iki ayr alt baglikta incelemistir.

Gontilli isten ayrilma durumu isgérenin baska birimde ¢alisma istegi gostererek kendi

rizasiyla liyesi oldugu sistem disina ¢ikmasi olarak ifade edilirken; goniilsiiz isten ayrilma

isverenin isgorenle olan istihdamdan kaynaklanan iligkiyi bitirme karariyla olusur. Cotton
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ve Tuttle (1986)’ye gore motivasyonel faktorlerin etkisiyle Qoniillii isten ayrilma
gerceklesirken; performansla alakali durumlarin etkisiyle goniilsiiz isten ayrilma
gerceklesmektedir (Torun, 2016: 221).

Goniillii isten ayrilma karar1 veren isgoren; yoneticiyle iliskiler, daha iyi is firsatlari,
ticret, terfi gibi organizasyonel faktorler ile saglik durumu, emeklilik, tayin gibi bireysel
faktorleri degerlendirerek kendi istegiyle orgiitten ayrilir. Goniilsiiz isten ayrilma, isgorenin
isine son verilerek isten ¢ikartilmasi veya orgiitten kendi istegi disinda atilmasi anlamindadir

(Giiglii, 2014: 11).

2.4. Ise Adanmishk ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Saks (2006), ise veya oOrgiite adanmish@ inceledigi c¢alismasinda ise-Orgiite
adanmisligin, is karakteristikleri, prosediirel adalet ve algilanan Orgiitsel destek gibi
onciillerle isten ayrilma egilimi, is doyumu, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve Orgiitsel
baglilik gibi sonuglar arasindaki baglantiya aracilik ettigi sonucuna ulagmis; ise ve Orgiite

adanmisligin isten ayrilma niyetiyle negatif yonlii iliskisinin oldugunu ifade etmistir.

Koyuncu vd. (2006)’nin bir bankanin kadin ¢aliganlar iizerine yaptiklari ¢alismada
ise adanmighigin Onciillerini ve ardillarini incelemis; calismada is yasamiyla alakali
deneyimlerin ige adanmigligin adanma, enerji ve yogunlagma olan ii¢ degiskeninin de onciilii
oldugu, ayrica ise adanmighigr yiiksek olan isgorenlerin is tatmin seviyelerinin daha fazla
oldugu ve bu isgorenlerin digerlerine kiyasla daha az isten ayrilma niyeti gosterdikleri

sonucunu bulmustur.

Ozyilmaz ve Siiner (2015)’in Hatay’da yaptig1 arastirmada ise-orgiite adanmishigin
calisanlarin is doyumu ile orgiitsel baglilik seviyelerini anlamli ve olumlu yonde etkiledigi;
isten ayrilma niyeti gdstermelerini ise anlamli ve olumsuz yonde etkiledigi sonucuna

ulagmustir.

Gokaslan (2018) 6gretmenlerle yaptigi arastirmada; ise adanmislik, ise gomiilmisliik
ve oOrgilitsel baglilik seviyesindeki artisin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti gostermesinde

azalisa sebep oldugu sonucunu bulmustur.
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Dalgi¢ ve Akgiindiiz (2019) Antalya’da yaptiklari arastirmada, sosyal degisimin ige
adanmishik seviyesini arttirip isten ayrilma niyetini azalttigini; ekonomik degisimin isten
ayrilma niyetini arttirdigin1 ve isten ayrilma niyetinin ise adanmishgi azalttigi sonucunu

bulmustur.

Schaufeli ve Bakker (2004) Hollanda’da yaptig1 ¢alismada, is kaynaklarinin igsel ve
digsal motivasyon kaynagi islevi gordiigiinden; is kaynaklarinin isgorenin ise adanmislik
seviyesini artirarak isten ayrilma niyeti gostermesi sonuglarini diisiirecegini sonucuna

ulagmustir.

Agarwal ve arkadaslar1 (2012)’nin Hindistan’da yonetici olarak gérev yapan 979
isgoren ile yaptigi arastirmada, ise adanmislikla isten ayrilma niyeti arasindaki olumsuz
iliskiyi dogrulamis, yoneticiyle isgoren iliskisi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise

adanmishigin kismi aracilik roliinde bulundugunu tespit etmistir.

Gupta ve Shaheen (2017) Hindistan’da farkli birimlerde ¢alismakta olan 228 kisiyle
yaptiklar1 arastirmada, ise adanmuglik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski olup
olmadigini ve bu iliskide psikolojik sermayenin aracilik roliinii incelemis; ise adanmigligin
isten ayrilma niyetiyle dogrudan olumsuz iligkisinin oldugunu ve bu iliskide psikolojik

sermayenin diizenleyici moderatdr etkisinin oldugunu tespit etmislerdir.

Erdirengelebi ve Karatas (2019) Konya’da 400 banka calisani iizerinde orgiitsel
adaletin ise adanmiglikla isten ayrilma niyeti lizerine etkisini incelemis, banka ¢alisanlarinin
ise adanmiglik diizeyinin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna

ulagmustir.

35



UCUNCU BOLUM
KAMU SEKTORUNDEKI MEMURIYET STATUSU

Bu boliimde kamu sektoriindeki memuriyet statiisiiyle alakali kavramsal ¢ergeveye

yer verilecektir.
3.1. Kamu Hizmeti Ve Kamu Gérevlisi Arasindaki Iliski

Devlet sorumlulugunda bulunan kamu hizmetlerinin ve idari faaliyetlerin
yapilabilmesi maksadiyla gergeklestirilen hareketlere kamu gorevi, bu kamu gorevini de ifa

edenlere de en yaygin ifadeyle kamu gérevlisi denebilir (Gozler, 2009: 624).

Devlet, genel hatlar1 belli olan vazifelerini ifa ederken kendisine bagli, devleti temsil
etme fonksiyonuna sahip, devlet namina eylemde bulunan goérevlilere gereksinimi olacaktir.
Devlet; her ne kadar 6zelde bir cumhurbagkani ya da hiikiimetge temsil olunsa da
Anayasa’daki gorevlerin ifas1 agisindan herhangi bir memur da genel ifadeyle devleti temsil
etmektedir. Bu nedenle devlet mesuliyetindeki kamu hizmetleriyle bunu ifa eden kamu

gorevlileri arasinda siki bir bag bulunmaktadir (Giiler, 2013: 64).

Hizmetin kamu hizmeti seklinde ifade edilebilmesi i¢in bazi oOlgiitler vardir.
Oncelikle devlet kamu hizmetlerini kurumlar1 ve kuruluslari aracihigiyla kendi eliyle
gerceklestirecek veya devletin takdir yetkisinde olan alanlarda (AYMK, 2015: 38) anayasal
giivenceler sakli kalmak kaydiyla bu gorevlerini 6zel hukuk kisilerine kanundaki usul ve

esaslarda gordiirecektir.

Ikinci 6l¢iit devletin gerceklestirdigi hizmetlerin kamu yarar1 gayesiyle yapilmasidir
(Canman vd., 2002:83).

Son olgiit ise kamu hizmetlerinin ifa edilmemesi durumunda devlet aleyhine
mesuliyet dogmasina sebep olan kanun, yonetmelik gibi pozitif hukuki diizenlemelerle
(Gozler, 2009: 262) devletin etki alanina katilmasi, yapilmasit hedeflenen hizmetlerin

igerisine dahil edilmis olmasidir (Tan, 1991: 235).
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Genis kapsamdaki ifadesiyle kamu hizmetlerinin ifasinda, idareye kamu hukukuyla

bagli olarak isgoriip idare hukukuna bagli olanlar kamu gorevlisidirler.

Bundan dolay1 yukarida ifade edilen bu grup yalnizca memurlarla idari s6zlesmeyle
calisan personel (AYMK, 1988: 8)’i kapsar. En sinirli ifadeyle kamu gorevlisi dendiginde

yalnizca memurlar1 (Gozler, 2009: 623) isaret etmektedir.

Kamu gorevlileri olarak ifade edilen memur ve idari sézlesmeyle ¢alisan sdzlesmeli
personel kamu hukukuna baglidir. Memur ve idari sdzlesmeyle ¢alisan s6zlesmeli personel

kendileriyle alakali ihtilaflarda idari yarg1 gorevlidir.

Ozetle idarede genel idare esaslar ile alakali bir kamu gérevini ifa etmek icin; iicreti
devletten almak ve kendi meslegini yapmak kaydiyla (Giiler, 2013: 79) istihdam edilenlere
kamu gorevlisi denmektedir. Kamu hizmeti niteligindeki bir gérevin asli ve devamli olarak
yiirtitiilmesi kamu gorevlileri haricinde baska birine yaptirilamaz (Goziibiiyiik ve Tan, 2010:
952). Bu ifade kamu gorevlileri agisindan bir gorev oldugu kadar ayni zamanda da bir
giivencedir. Clinkii kamu gorevlilerine kamu hizmeti niteliginde olmayan bir bagka gorev

yaptirilamaz.

3.2. Memurlar ve Diger Kamu Gorevlileri

Anayasa'nin 128. maddesinde: "Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu
tiizel kisilerinin genel idare esaslarina gorve yiiriitmekle yiikiimlii olduklari kamu
hizmetlerinin gerektirdigi asli ve stirekli gorevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle
goriiliir' denilmektedir. Bu hiikkiim ile, memurlarla diger kamu gorevlileri anayasal statii
igerisine alinmugtir. Boylelikle ilgili maddede ifade edilen genel idare esaslarina gore

goriilecek hizmetler sadece memurlarla ve diger kamu gorevlileri yoluyla ifa edilebilecektir.

1961 Anayasasi 117. maddede: "Memurlarin nitelikleri, atanmalari, odev ve
vetkileri, haklart ve yiikiimliiliikleri, aylik ve odenekleri ve diger ozliik isleri kanunla
diizenlenir" seklinde ifade edilen hilkkme binaen 14 Temmuz 1965 tarih ve 657 sayili Devlet
Memurlart Kanunu yiiriirliige girmistir. Bu hiikim 1982 Anayasasinin 128. maddesinin

devaminda: "Memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin nitelikleri, atanmalari, gérev ve
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vetkileri, haklart ve yiikiimliiliikleri, aylik ve &denekleri ve diger ozliik isleri kanunla

diizenlenir" seklinde hiikmolunmustur.

Net olarak memurun tanim1 ne Anayasa ne de kanunlarda yapilmamis; ancak Devlet
Memurlar1 Kanunu’nun (DMK) 4/A maddesinde: "Mevcut kurulus bi¢imine bakilmaksizin,
Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare esaslarina gore yiiriitiilen asli ve siirekli
kamu hizmetlerini ifa ile goreviendirilenler..." olarak Anayasa’nin 128. Maddesindeki gibi
ifade edilmistir. Burada yapilan vazifenin niteligi belirtilmis, memur tanimi yapilmamuistir.
Ayni sekilde DMK’nin 4/B maddesinde sézlesmeli personelin de net bir sekilde tanimi

yapilmamis, yalnizca hangi hizmetlerde bu personelin ¢aligtirilabilecegi ifade edilmistir.

DMK ’daki 4. maddede memurlar, so6zlesmeli personel, gegici personel ve isgiler
olarak istihdam sekilleri ifade edilmistir. Memurlarin géreve gelmeleri atamayla, sdzlesmeli

personelin ise idari s6zlesmeyle olmaktadir.

Bu ifadeye gore diger kamu gorevlileri; memurlarla iscilerin haricindeki kamu
hizmetinin gerektirdigi vazifelerde kamu hukuku iligkisiyle isgérmekte olan sézlesmeli ve

gecici personel ile 6zel teskilat kanunlari olan personeldir.

3.3. 657 Sayih Devlet Memurlar1 Kanunu Kapsaminda Memurluga Giris

DMK ’da kamu gorevliligine giris agisindan temel kosutlar; bos kadro olmasi, devlet

memurluguna giris ile alakali 6zel ve genel sartlarin saglanmis olmasi ve sinava girilmesidir.

DMK’nin  33. Maddesinde kadrosuz memur c¢alistirilamayacagi agikga
belirtilmektedir. Bundan dolay1 devlet memuriyeinete girebilmek i¢in dnce bos bir kadronun
bulunmasi sarttir. Kadro ihdasi1 ve kadronun kaldirilmasi hususlari, memur statiisiiyle alakali

konular oldugu i¢in kanun yoluyla diizenlenmelidir (AYMK, 2011: 47)

Devlet memuru olabilmek igin smnava girilmesi konusunda DMK 50. Maddede:
"Devlet kamu hizmet ve gorevlerine Devlet memuru olarak atanacaklarin agilacak Devlet
memurlugu sinavlarina girmeleri ve sinavi kazanmalar sarttir" ifadesi bulunmakta; buradan

da anlagilacag1 gibi memur olmak i¢in genel kuralin sinava girmek oldugu anlagilmaktadir.

38



Danistay ictihatlarinda 6lgme ve degerlendirme yontemleri icinde en objektif yontemin

yazili olarak yapilan sinavin oldugu ifade edilmektedir (Danistay, 2004: 83).

3.4. Devlet Memurluguna Atanmada Aranacak Genel Nitelikler

DMK kamu personel rejimini diizenleyen genel kanundur. DMK 3. Madde devlet
memurluguna atanmada aranacak genel nitelikler konusunda siniflandirma, kariyer ve
liyakat olarak hem temel ilkeleri hem de konuyla alakali genel hiikiimleri belirlemistir. Bu
hiikkiimler yalnizca memurlarin atanmasiyla alakali degildir. Bu hiikiimler memuriyet
meselelerinin tamamin1 kapsar. Genelde teskilat kanunlarinda, konularina gore genel
hiikiimler kastedilerek ayrica bir hiikiim konmama yoluna gidilmektedir. Ancak DMK
1965’te yiiriirliige girmistir. O giinden bu zamana niifusun artmasi, teknolojinin gelismesiyle
ekonomik olanaklarin genislemesinden dolay1 egitim durumu da ayni sekilde artis
gostermistir. Bu sebeple yiiksekdgrenim gormek istisnailikten genel bir duruma
dontigmistiir. Bundan dolay1 da 6zel kanunlarda genel niteliklere ilaveten ek sartlarin
aranmasi bu sebepledir (Tokgdz, 2016: 120).

3.5. Memuriyete Atanmada Aranacak Genel ve Ozel Nitelikler

DMK 48. maddede devlet memurluguna atanacaklarda aranan sartlardan ilki
memuriyete atanacak kisinin Tiirk vatandasi olmas1 gerektigidir. 1982 Anayasa’sinin 66.
maddesinde: "Tiirk Devleti 'ne vatandagslhk bagi ile bagl olan herkes Tiirk 'tiir, Tiirk babanin
veya Tiirk anamn ¢ocugu Tiirk’tiir' olarak ifade edilmis; sonrasinda Tiirk vatandaslhiginin
kanunda isaret edilen sartlar ile kazanilabilecegi ve ancak kanunda gosterilen durumlarda

kaybedilebilecegi agiklanmustir.

Diger sart ise memurluk i¢in giristeki yas sartidir. DMK’ nin 40. Maddesinde 18’inci
yasint dolduranlarin, mahkemece resit olarak kabul edilenlerin ve meslek ya da sanat
mektebinden mezun olmus olanlarin en az 15 yasm bitirmis olmasit halinde devlet
memuriyetine atanabilecegi diizenlenmis; bu sayede yas sarti ile alakali alt sinir tayin
edilmistir. DMK’ nin 48. Maddesi memuriyete giriste yas sart1 ile alakali iist yas sinirmin
tespitine iligkin idarenin memuriyete alacag kisilerde 6zel kanun veyahut diger mevzuat ile

birtakim &zel sartlar arayabilecegini hiikiim altina almigtir. Idare yerine getirilen hizmetin
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nitelik ve 6zelligini dikkate alarak yas hususunda iist sinir belirleyebilir. Ancak bu durumun
hizmetin geregi olmas1 ve kamu yararu1 gozetilerek kanun, tiiziikk ve yonetmeliklerle tespit

edilmesi gereklidir.

Bir diger sart olan 6grenim sartlar1 41. maddede diizenlenmis; bu maddeye gore
ortaokulu bitirmis olanlarin memur olarak atanabilecegi, ortaokul mezunlarindan memur
olmaya istekli olmadigi durumda ilkokulu bitirmis olanlarin da memuriyete alinmasinin
miimkiin olabilecegi ifade edilmistir. Fakat 16 Agustos 1997 tarihinde ¢ikarilan 4306 sayili
kanun ile “flkégretim kurumlan sekiz yillik okullardan olusur" hiikmiiyle ortaokul
mezunlarindan memur olabilme sart1, bu kanuna baglh olanlar agisindan ilkogretim mezunu
olma sartina dontismiis (Sezer, 2006: 118) ve bu kanunun 6ngordigii degisiklikte DMK ’ya
bagli olanlar agisindan, yani bu kanunun ¢ikmasindan 6énce mezun olanlar hari¢ olmak tizere,

ilkokul mezunlarimin devlet memuru olma sanslar1 kalmamustir.

DMK ’nin 48. maddesinde olumlu sartlarin yanisira devlet memuru olabilmeye engel
olan olumsuz durumlar da bulunmaktadir. Bu maddeye gére memur olarak atanabilmek igin
oncelikle memuriyete atanacak kisinin kamu haklarindan mahrum bulunmamasi
gerekmektedir. Bu maddenin istisnasi; kisa siireli hapis cezasi alanlarla sug fiilini isledigi

esnada 18 yasini tamamlamayanlardir. Bu sayilan kisilere bu hiikiim uygulanmaz.

DMK 48/A-5’te memur olmaya engel durumlar agik¢a ifade edilmistir. Bu maddeye
gore: "Tiirk Ceza Kanununun 53. maddesinde belirtilen siireler ge¢mis olsa bile; kasten
islenen bir sugtan dolayt bir yil veya daha fazla siireyle hapis cezasina ya da affa ugramis
olsa bile devletin giivenligine karst suglar, Anayasal diizene ve bu diizenin isleyigine karsi
suglar, zimmet, irtikap, riisvet, hirsizlik, dolandiricilik, sahtecilik, giiveni kotiiye kullanma,
hileli iflas, ihaleye fesat karistirma, edimin ifasina fesat karistirma, suctan kaynaklanan
malvarligi degerlerini aklama veya kagak¢ilik suglarindan mahkim olmamak" bu nedenlerle
hiikiim giyerek mahkam olanlar, mahkmiyetleri bitse bile memur olamazlar. Bu sayilanlar
genel affa ugrayarak mahkiimiyet ve sonuglart tamamen ortadan kaldirilsa bile memur
olamayacaklardir (Avci, 2009: 125).

DMK 48. maddede ifade edilen sartlardan digeri ise askerliktir. Devlet memurluguna

atanacak kisinin, askerlikle ilgisinin olmamasi gerekmektedir. Kisi eger askerlik ¢cagina
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gelmemisse veya askerlik yasina gelerek askerlik gorevini ifa etmisse ve askerlik durumunun

ertelenmesi veya yedek sinifa gegirilmis olmasi halinde atanmaya hak kazanacaktir.

Aranacak genel sartlarin son olani DMK 53. Maddenin hiikiimleri sakli kalmak
kaydiyla kisinin memuriyet gorevini siirekli olarak yapabilmesine engel olabilecek herhangi
bir akil hastalifinin olmamasidir. Durum bu sekilde ifade edilirken bazi teskilat

mevzuatlarinda gérev bakimindan saglik sartlarinin agirlastirilmasi da miimkiindiir.

DMK 48. Maddede ifade edilen genel sartlar yanisira 6zel sartlarin da memuriyete
giriste aranabilecegi iki maddede ifade edilmektedir. Bu maddeler 36 ve 41’inci maddedir.
36’nci madde Ozel sartlar agisindan hizmet siniflarii diizenler. 41’inci maddeyse bu
siiflarla alakali asgari egitim kosullarin1 diizenler. Bu maddelere gére memuriyete giriste
otaokulu bitirmek asgari sart olsa bile hizmet siniflarindan birinde belirli gorevlere
atanabilmek veya bu gorevler icerisinde belirli derecelere ylikselebilmek i¢in; isin niteligine
gore yiliksekdgrenim gormek veya belirli fakiilte okul veya 6grenim dallarini veya meslek
ici veya meslekle alakali egitim programlarindan mezun olmak veya yabanci lisan bilmek

seklinde kosullarin da 6ngoriilebilecegi diizenlenmistir (Tokgdz, 2016: 127).

Ozel sartlar acisindan diger durum bunlara iliskin olarak kurumlarin 6zel
kanunlarinda veya diger mevzuatlarinda ilave kosullarin 6ngoriilebilmesidir. Kanunilik
ilkesi ¢ercevesinde mevzuat ile istenecek ek kosullar ile detaylarin diizenlenmesi ve bunun
da Anayasa ve kanunlara aykiri olmamas: gerekir. Ozel diizenlemeler kamu yararmi ve
hizmetin geregini gézetmek zorundadir. Burada hizmetin en 1yi sekilde yliriimesi ve bu islere

en uygun Kisilerin se¢ilmesi amaglanmaktadir (Sezer, 2006: 152).
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3.5.1. Devlet Memurluguna Giriste Sinav Uygulamasi

Devlet Memurlar1 Kanununa goére devlet memuru olarak atanarak istihdam edilmek
isteyen kisilerin 6ncelikle memur olabilmek i¢in 6ngoriilmiis genel ve 6zel sartlar1 tasimalari
gerekir. Daha sonra DMK’ nin 49’uncu maddesinde agik¢a sdylendigi iizere ilan edilmis
mevkiilere belirlenen kosullar dahilinde bagvuruda bulunmasi gereklidir. Zira devlet
memuru olarak atanmak isteyenlerin ilan edilerek acilan devlet memurlugu sinavina girmesi

ve basarili olmas1 gereklidir.

DMK ve Kamu Gérevlerine ilk Defa Atanacaklar I¢in Yapilacak Sinavlar Hakkinda
Genel Yonetmelik (Res. Gzt. 2002: 24744) uyarinca, Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore
devlet memuru olmak isteyen kisilerin KPSS’ye girmeleri ve bu sinav sonucuna gore
aciklanmis (A) grubu kadrolara bagvurmak i¢in kamu kurum ve kuruluslarmin ilanlarini
takip etmesi; (B) grubu kadrolar i¢inse Olgme, Se¢me ve Yerlestirme Merkezi Baskanligiyla
diger alim yapan kamu kurumlarinin ilanlarimi takip ederek bu kurumlara bagvurmasi

gerekmektedir.

3.5.2. Devlet Memurluguna Giriste Sinav Uygulamasinin Istisnalar

Devlet memurluguna girebilmek i¢in kanunlar ile yonetmeliklerde isaret edilen
smavlara girmek ve basarili olmak gereklidir. Diger yandan Anayasa’daki esitlik ilkesi
birebir uygulandiginda ortaya cikacak olan sakincalar1 gidermek maksadiyla baz1 kisilere
0zel durumlarindan dolay1 diger kisilere uygulananandan farkli sinavlarin yapilabilmesi, bu
kisilerin kura ile atanabilmeleri veya direkt olarak atanabilmeleri miimkiindiir. Bundan
dolay1 fiili esitsizlik durumunda bulunan kisilerle diger kisiler arasinda sosyal devlet
olmanin bir geregi olarak bir denge saglanmas1 gerekir. Bu durum esitlik ilkesine aykirilik

anlaminda degildir.

Sinavsiz olarak memur istthdamiyla alakali birinci durum fiili esitsizligin ortadan
kaldirilmasiyla alakalidir. Ikinci durum mevzuatta ifade edilen kisilerin yapmis olduklar:
hizmet ve elde etmis olduklar1 basarilar sebebiyle bu kisilere bir takim haklar saglanarak
sinavsiz olarak memur memur olabilmeleriyle alakalidir. Diger durumsa sinavsiz memur
alimiyla alakali idareye kanunlarin vermis oldugu olanaklarin idarece kullanilmasina iliskin

hallerdir (Tokgoz, 2016: 128).
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Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 50/2. Maddesinde sinavlarin nasil yapilacagini ve
sinavsiz girilebilecek hizmetlerle gorevleri, bunlarin tabi oldugu esaslarin Devlet Personel
Baskanliginca genel bir yonetmelikle diizenlenecegi hiikkmiinii ifade eder. Bu hiikkme gore
"Kamu Gorevlerine ilk Defa Atanacaklar I¢in Yapilacak Smavlar Hakkinda Genel
Yonetmelik" yayimlanmistir. Diger yandan sinavsiz alim hususlarini diizenleyen “’Kamu

Personeli Genel Tebligi’’ yayimlanmistir.

Bu teblige gore, bir takim kisilerin 6zel durumlari sebebiyle kendilerine 6zgii sinav
uygulanacagindan, kura ile atamalar1 yapilabileceginden veya direkt atanabilmeleri durumu
s0z konusu oldugundan "Devlet kamu hizmet ve gérevierine memur olarak atanacaklarin,
acilacak Devlet memurlugu sinaviarina girmeleri ve sinavi kazanmalar: sarttir" hikmii

asagida belirtilmis durumlarda aranmayacaktir.

-DMK 53. Maddeye gore devlet memuru calistirmakta olan kamu kurum ve

kuruluslar1 kadrolarinin % 3’iine denk oranda engelli personel ¢alistirmak zorundadir.

-2828 say1lt Sosyal Hizmetler Kanunu’nun ek 1. maddesinin ¢ bendine goére, sosyal
hizmet modellerinden yararlanan ¢ocuklardan istihdam edilecek olanlarin 6grenim durumu

nedeniyle yapilan merkezi sinava giremeyecek olanlarin yerlestirmelerinde kura uygulanir.

-3359 sayil1 Saglik Hizmetleri Temel Kanunu’nun ek 1. maddesi uyarinca kamuya
yapilan uzman doktor, uzman, doktor, dis doktoru ve eczaci kadrolarina yapilacak agiktan
atamalar *'Kamu Kurum ve Kuruluslarina Agiktan Kura Ile Atanacak Saglik Personelinin
Atama Usil ve Esaslarina Iliskin Yonetmelik’’ esaslar1 ¢ergevesinde Saglik Bakanliginca

kura usuliiyle sinavsiz olarak yapilir.

DMK 224’iincli madde geregince devlet tarafindan okutularak mecburi hizmetle

yiiklimlii olanlar sinavsiz olarak atanirlar.

"Kamu Gérevierine Ilk Defa Atanacaklar I¢cin Yapilacak Sinaviar Hakkinda Genel

IR XN

Yonetmelik’in" ek 4. Maddesine gore, fakiilte veya yillik yiiksekokul mezunu milli
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sporcularin Milli Egitim Bakanlifinda acik olan beden egitimi 6gretmeni kadrolarina
atanmasinda sinav sart1 aranmaz.

-3713 sayil1 Terorle Miicadele Kanunu’nun ek 1. Maddesi kapsaminda atanacak sehit
yakinlari, gazi, gazi yakinlar1 ve vazife malullerinin atanacaklar1 kadro veya pozisyonlarin
smavlartyla alakali hiikiimler hari¢; ongoriilen nitelik ve sartlart tagimalar1 zorunludur.
"Terérle Miicadele Kanunu Kapsaminda Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Istihdam
Edilecekler Hakkinda Yonetmelik" geregince atanacak sehit yakinlari, gazi, gazi yakinlari ve
vazife malulleri miiracaatlarin1 Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig1 il miidiirliiklerine yapar

ve hak sahipleri durumlarina uygun kadro pozisyonlara sinavsiz yerlestirilir.

-DMK’nin 92. Maddesi kendi istegiyle iki defadan fazla olmamak kaydiyla
memuriyetten ¢ekilenlerin veya cekilmis sayilanlarin memuriyete donebilmesiyle alakali
sartlar1 diizenler. Bu durumda olanlarin yeniden devlet memurluguna alinmasinda siav sarti

olmamakla birlikte idarenin takdir hakki soz konusudur.

-5335 sayili Kanunun 30. Maddesi sosyal giivenlik kurumundan emeklilik ya da
yaslillk maas1 alanlarin kamuda istihdamina iliskin hususlar1 diizenler. Bu Kkisiler
basvurduklar1 kadronun niteliklerini tagimasi halinde bos kadro var ise idarenin de takdir

etmesiyle birlikte tekrar sinavsiz olarak atanabilirler.

Ve son olarak DMK 59. maddede diizenlenen istisnai memuriyetler agisindan ifade

edilen durumlara gore sinavsiz memur olunabilmektedir.

3.6. Memurun Gorev Sirasindaki Durumu

Devlet memurluguna giriste yapilmis olan sinavda basar1 gosterenlerin idarece daha

onceden ilan edilen kadrolara atamalar1 yapilir.

Aday memurlarin aday memurluklar1 esnasinda yerleri degistirilemez. Aday olarak
atananlara memur temel nitelikleri ve daha sonra siniflarina uygun hazirlayici egitim aym
kurumca verilir. Aday memurlara egitimden sonra staj da verilebilir. Aday memurlarin
atanabilmesi egitimde ve stajda basarili olmalarina baghdir. Aday memurluk esnasinda

temel ve hazirlayict egitim ile stajda basarisiz olanlarin, hal ve hareketleri memurluga
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bagdasmayanlarin ve gorevde mazeretsiz olarak devamsizligi bulunanlarin disiplin amiri
teklifi sonucunda atama yetkilisi amirin onayiyla memuriyetle iligkileri kesilir. Aday
memurluk siirecinde gerekli sartlarda basar1 gosterenler disiplinden sorumlu amirin teklif
etmesi ve atama yetkilisi amir onayiyla asli memurluga gegirilmis olurlar. Kisi yazili olarak

devlet memurluguna atama emri kendisine teblig edildikten sonra goreve baslar.

Memurun yiikiimliilik ve haklar1 DMK’da ii¢ ana baslik altinda diizenlenmistir. Bu

ana basliklar “Genel Haklar”, “Yasaklar” ve “Odevler ve Sorumluluklar’dir.

Devlet memurunun tarafsizlik ve devlete baglilik, sadakat, yurt disinda davranis,

davranis ve igbirligi gibi 6devleri bulunmaktadir.

Devlet memuru Anayasayla kanunlara sadik olmali ve Anayasayla kanunlar1 tam bir
sadakatle uygulamak zorundadir. Devlet memuru siyaset yapamaz, siyasi iglerle ilgilenemez,
siyasi partilere liye olamaz. Gorevlerini tarafsiz olarak icra ederler. Devlet memuru devletin
cikarlarini korur ve gozetir. Devletin glivenligini sarsacak yapida ve devlet giivenligine zarar
verebilecek faaliyetlerde bulunamaz. Devlet memurlarinin isbirligi igerisinde ¢alismasi
esastir. Devlet memuru resmi kimliginden dolay1 bu sifata gosterilecek itibar ve giivene layik
oldugunu hem hizmette hem de hizmet disindaki davranislartyla gostermek zorundadir.
Stirekli ya da gecici gorevle yurt disinda bulunan devlet memurlar1 devlet itibarina ve

gorevin haysiyetine aykir1 davraniglarda bulunamazlar.

Devlet memurlari ve amir konumunda bulunan devlet memurlarinin gorevleriyle
sorumluluklar1 bulunmaktadir. Amir durumundaki devlet memurlari mevzuat ile kendilerine
tevdi edilen gorevlerin eksiksiz olarak zamaninda yapilmasi ve yaptirilmasi, emri altinda
isgormekte olan memurlarin hal-hareketlerini kontrol edip takip etmekle ve astlarini
yetistirmekle miikelleftir. Amir astlarina hak ve esitlikle yaklasir ve yetkilerini mevzuat
dahilinde kullanir. Ast durumda olan devlet memuru ise; mevzuatin gerektirdigi esaslarda
gorevini icra eder, amirinin verdigi kanuna uygun emirler ile gorevleri yapar. Ast gorevlerin

ifa edilmesinde iistlerine kars1 sorumludur.
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Devlet memuru gorevini dikkat ve dzen dahilinde yapmak zorundadir. Buna dikkat
etmedigi takdirde kisisel sorumluluk ve zarar hususlar1 ortaya ¢ikabilir. Devlet memurunun
kasitl hareketi sonucu, kusurlu davranmasi sonucu, ihmali ya da tedbir almamasi sonucunda
idare zarar goriirse ilgili zarar tedbirsizlik gosteren memura genel hiikiimler dahilinde riicu
edilebilir. Devlet memuru kendisi ve esi ile velayetindeki g¢ocuklara ait taginir-taginmaz
mallariyla alacaklarini ve borglarin1 mal beyani vermek suretiyle gostermelidir. Devlet
memuru kamu gorevleri hakkinda basina bilgi vermemelidir. Bu konularda bakanlik
tarafindan gorevlendirilen veya vali ya da onun gorevlendirecegi bir gorevli tarafinca bilgi
verilebilir. Devlet memuru tarafindan gorevleri ile alakali olan resmi belgeler ve arag
gerecleri yetki verilmis alanin disarisina ¢ikaramaz. Bu arag gerecler ile resmi belgeleri sahsi

islerinde kullanamaz. Gorevin sona ermesi halinde iadeyle yiikiimliidiir.

Devlet memurunun uygulamay isteme, emeklilik, isnat ve iftiralara karsi koruma,
giivenlik, kovusturma ve yargilama, izin, memuriyetten ¢ekilme, miiracaat, sikayet ve dava

acma, sendika kurma gibi genel haklar1 bulunmaktadir.

Devlet memurlari DMK ve DMK’ya dayandirilarak yayimlanmis tiiziikler ile
yonetmeliklere gore diizenlenen ve halihazirda uygulanmakta olan hiikiimleri kendilerine
kars1 kendilerine de ayn1 sekilde uygulanmasini isteme hakkina sahiptir. Devlet memurunun
gorevini en 1yi sekilde ifa edebilmesi i¢in memurun is ortaminda giiven i¢inde olmasi
gerekir. Bu sebeple kanunlarda agikca ifade edilen yazili haller haricinde memuriyeti sona
erdirilemez, maas ve diger olanaklar1 kendisinden alinamaz. Devlet memurunun 6zel
kanunlarda ifade edilen sartlarda emekli olma hakki vardir. Devlet memuru kanunda agik¢a
belirtilmis sartlar dahilinde kamu hizmetinden istifa hakkina sahiptir. Devlet memuru bagl
oldugu kuruma sahsi isleri ya da gorevle alakali konularda miiracaatta bulunabilir. Ayni
sekilde amirleri veya kurumca kendilerine uygulanan idari eylemler ile islemler hakkinda
sikayet etme ve bu konularla alakali olarak dava agma hakkina da sahiptir. Belirli memur
gruplart hari¢ olmak {izere; devlet memurlar1 Anayasa ve 6zel kanunlardaki hiikiimler
dahilinde sendikalar ile iist kuruluslar kurabilirler. Memurlar bu kurulmus olan sendikalara
tiye olabilirler. Devlet memurlarinin, DMK’da belirlenen siireler ve sartlar dahilinde izin
hakki vardir. Devlet memurlarinin gorevleriyle alakali veya gorevleri esnasinda islemis
oldugu suclar sebebiyle haklarinda dava agilmasi, kovusturma ve sorusturmasi 6zel

hiikiimlere tabidir. Devlet memurlar1 gergek disi iftira ve su¢lamalara maruz kaldiginda, bu
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su¢lamalarin asilsiz oldugu anlasildiktan sonra yapanlar aksiz su¢lamalari yapanlar hakkinda

kamu davas1 agilmasini isteme hakkina sahiptir.

Devlet memurlar1 bazi yasaklara tabidir. Devlet memurlar1 gizli bilgileri
aciklayamaz, grev yapamaz, hediye alamaz, ticaret ve diger kazang getirici faaliyetlerde
bulunamaz, denetimindeki tesebbiisten menfaat saglayamaz, toplu eylem ve hareketlerde

bulunamaz.

Devlet memurlarinin devletin sunmus oldugu kamu hizmetinin aksamasina neden
olacak bigimde gorevden toplu halde ¢ekilmesi veya birlikte goreve gelmemeleri seklinde
faaliyetlerde bulunmasi, isleri yavaslatmasi, aksatmasi yasaklanmistir. Devlet memurlar
herhangi bir greve katilamaz, grev tesebbiisiinde bulunamaz, grevi destekleyip tesvik
edemez. Devlet memurlart Tiirk Ticaret Kanunu’nda ifade edildigi gibi esnaf veya tacir
sayllmasini1 gerektiren faaliyetlerde bulunamaz, ticari kuruluslarda gorev alamaz, serbest
meslek ya da mesleki faaliyetlerde bulunmak maksadiyla biiro, muayenehane ve ofis
acamaz. Devlet memurlar1 gorevleri sebebiyle menfaat saglamak maksadiyla hediye kabul
edemez, hediye isteyemez, is sahiplerinden borg para isteyemez ve verseler dahi alamaz.
Devlet memurunun denetlemekle yetkili oldugu tesebbiisten herhangi bir sekilde menfaat
saglamasi yasaktir. Devlet memurlar1 kamu hizmetiyle alakali gizli bilgileri aciklayamaz.
Bu bilgiler ve ancak yetkili bakanin yazili olarak izin vermesiyle olabilir (Bucaktepe, 2014:
460-489)

3.7. Memurlugun Sona Ermesi Ve Sonuclari

Devlet memurlugu kendi istegiyle ¢ekilmeyle, memurluga alinma sartlarindan
herhangi birini tagimadiginin sonradan anlagilmasiyla veya kisinin devlet memurlugu
esnasinda bu sartlardan herhangi birini kaybetmesiyle, istekle, yas haddi sebebiyle, maltlliik

sebeplerinden biriyle emekliye ayrilmasi ile, memurun 6liimiiyle son bulabilir.
DMK ’nin 94’iincii ve 95’inci maddesi 6zetle; devlet memurunun galismakta oldugu

kuruma ancak yazili olarak bagvurmasi halinde veya mazeretsiz bir sekilde gorevine 10 giin

devam etmemesi halinde memuriyetten c¢ekilme isteginde bulunulmus sayilacagini,
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gorevden ¢ekilen devlet memurunun devir ve teslim ile yiikiimliiyse devir teslim isleminin

sonuna kadar gorevi birakamayacagini ifade eder (DMK, 1965: 94-95).

DMK 96’nc1 madde ozetle; savas, seferberlik ile olaganiistii hal durumlarinda devlet
memurunun cekilme isteginin kabul edilmedik¢e veya yerlerine yeni birisi atanip ise

baslamadik¢a gorevlerini birakamayacagini ifade eder (DMK, 1965: 96).

DMK 98’inci madde ozetle; devlet memurlugunun kendi istegiyle c¢ekilmeyle,
memurluga alinma sartlarindan herhangi birini tagimadiginin sonradan anlasilmasiyla veya
kisinin devlet memurlugu esnasinda bu sartlardan herhangi birini kaybetmesiyle, istekle, yas
haddi sebebiyle, malilliik sebeplerinden biriyle emekliye ayrilmasi ile, memurun 6limiiyle

memuriyetin sona ermesi sebeplerini dzetler (DMK, 1965: 98).

DMK 94’{incii madde 2’nci ve 3’iincii fikraya uygun sekilde memuriyetten gekilenler
alt1 ay dolmadan, 94’iincii madde 2’nci fikraya uymadan devlet memurlugu gorevinden
ayrilmig olanlar bir yil dolmadan, 95’inci maddedeki zorunluluklara uymadan goérevi
birakanlar 3 yil dolmadan, 96’nc1t maddedeki durumlara uymayanlarsa kesinlikle tekrar

devlet memurluguna bagvuramaz ve devlet memurluguna alinamazlar (DMK, 1965: 97).
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DORDUNCU BOLUM
IS GUVENCESI MEMNUNIYETI

4.1. s Giivencesi Kavram

Pearce (1998) is giivencesini; isgorenin ¢alismakta oldugu isyeriyle arasindaki
gelecekte olusmasi muhtemel is istikrart durumu olarak ifade etmistir. Roskies ve Louis-
Guerin (1990), Davy, Kinicki, Scheck (1991); Geary (1992); ve Tsui, Pearce, Porter, Tripoli
(1997) isgorenlerin islerinde duymus olduklar1 giivencesizlik ya da giiven durumunun

isletmelerin politikalariyla uygulamalarinin sonuglarina bagli bulundugunu séylemislerdir.

Is giivencesi konusundaki ¢alismalariyla bu alana yarar saglayan Probst (2002) is
giivencesi kavramini, "isgorenin isinin mevcut sekliyle devamliligina iliskin algisi” seklinde
tanimlamis; Sakar ve Sakar (2011) ise herhangi bir sebep olmadan isgérenin sdzlesmesinin
sona erdirilememesine “is giivencesi” denildigini ifade etmistir. Greenhalgh ve Rosenblatt
(1984) is giivencesinin literatiirde kapsamli tanimini yapan ilk arastirmacilardir. Greenhalgh
ve Rosenblatt (1984) is giivencesizligini, “tehdit altindaki bir igin, arzu edilen devamliligi

saglamak i¢in algilanan gii¢siizliik” olarak ifade etmislerdir.

“Is giivencesi” kavrami; bireyin ¢alismakta oldugu isyerinde istihdaminin siirekliligi
acisindan kendini glivende hissetmesi ve gelecek endisesine kapilmamasit durumu olarak

ifade edilebilir.

Is giivencesinin alanyazinda dar ve genis kapsamda is giivencesi olarak ikiye
ayrilarak incelendigi goriilmiistiir. "Dar Anlamda Is Giivencesi'", is sdzlesmesinin isverence
fesih edilmesinin sinirlandirilmas ile is sozlesmesinde siirekliligin devam ettirilmesini
tamimlar. Is giivencesinde asil amag, isgdrenin isinin korunmasidir. Dar anlamda is
giivencesi is sozlesmesinin bitirilmesini hakli ve gegerli durumlar hari¢ olmak {izere sinirlar.
Gergeklesen fesihten kaynaklanan tazminatlar da is akdinin feshinin gergeklestirilmesine
mani olur ve bu sayede en azindan ¢alisan iggdrence yapilan haksiz fesihlerde ortaya ¢ikacak
olan zararlarim giderebilecektir. Bununla bitlikte < 'Genis Anlamda Is Giivencesi’’, yalmzca
is sozlesmesinin feshedilmesini sinirlayict 6nlemlerden ibaret degildir, fesih gergeklestigi

takdirde ortaya ¢ikabilecek zararlarin giderilmesine yonelik 6nlemleri de kapsar. Dar
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anlamda is giivencesi Akyigit (2007)’e gore, igverenin is sdzlesmesini makul bir neden
olmadan feshetmesini engeller. Bu is iligkisinde siirekliligi saglar. Genis anlamda is
giivencesi Kostekli (2009)’e gore, is akdinin gecerli bir sebep olmadan igveren tarafindan
fesih edilmesine karsi isgorenin koruma altina alinmasidir. Bu isverenin fesih hakkini
siirlandirir (Alkaya, 2014: 3-4).

Hukuki alanda is giivencesi Yyerine; "Calisanin Feshe Kars1 Korunmasi, Istihdam
Giivencesi ve Calisma Hakkinin Korunmasi” seklinde ifadeler kullanilmaktadir (Tosun,
2004: 5).

Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nin 23. maddesi dzetle; her insanmn calismaya,
serbestce meslek segmeye, adil olan ve is yapmaya elverisli is hayat1 sartlarina, igsizlige
kars1 korunma hakk1 olduguna, esit ise esit iicret verilmesi gerektigine, adil ve yeterli iicret
almas1 gerektigine, sendikalar kurabilmesine ve bunlara katilmasina hakki oldugundan
bahsetmektedir. Is giivencesi her seyden énce insan hakkidir ve 1948 tarihinde duyurulmus
olan Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesinde yer almaktadir. Ulkemiz bu bildirgeyi 1949
yilinda kabul etmistir. Is giivencesi isgdrenin sosyal ve ekonomik haklarini koruma amaci
giittiigiinden insan haklar1 da bir biitiinliik ifade eden bir kavram oldugundan is giivencesi
insan hakki kavramu igerisinde yer alir. Isgdren calisma karsilig1 olarak kendisiyle ailesinin
diizgiin sartlarda hayatin1 idame ettirmesini saglayacak diizgiin bir iicret almak istemesi ve
isini kaybetme korkusundan uzak olmay1 istemesi hakkidir. Isgdrenin gelecege giiven
igerisinde bakmasi ve insanin onuruna yarasir sekilde yasayabilmesi i¢in isverenin keyfiyet

iceren davramslarmin énlenmesi gerekir (Uziimcii, 2012: 85).

4.2. Is Giivencesi Kavramimin Tarihsel Gelisimi

Sanayi devrimi, 17 nci yiizyilda Ingiltere’de baslayarak Avrupa’ya yayilan ve 18’inci
yiizyilda da devam eden doniisiim siirecidir. Siiregteki ana ozellik kiigiik gaptaki emege
dayal1 iiretim bi¢iminin makinelere dayali seri iiretime yerini birakmasidir. Bu siire¢ igveren
ve ig¢i siifini ortaya ¢ikarmis ve dogal olarak bu siniflar arasindaki iliskinin belli bir diizene
baglanmas1 gerekliligi ortaya ¢ikmustir. Isci smifinnn  dogusuna tanikhik eden
endiistrilesmenin ilk yillart; oldukca fazla olan ¢alisma saatleri, yetersiz iicretler, giivensiz

ve sagliksiz ¢alisma ortami gibi bir ortama ev sahipligi yapmistir. Sefaletin ve yoksullugun
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golgesinde kapital birikimin arasinda olusan issizlik, agir ¢aligma kosullari, ekonomik
dengesizlikler, kadin ve ¢ocuklarin agir sanayide c¢alistirilmasiyla dengesi bozulan aile
diizeni gibi durumlar devletlerin hukuk goriisii ve temel ekonomilerinde olagan bir degisimi
beraberinde getirmistir. Devletlerin is hayatina dahil olmasi baslarda hizmet akdinin
icerigini olusturan konularla alakaliyken, sonradan isgoreni fesihe karsi koruma ile is
giivencesi konularinda olmustur. Is giivencesi kavrami is hukukuyla paralel olarak
gelismistir. 19’uncu yiizyilda ekonomik liberalizm tesiriyle is akitlerinin feshinde mutlak bir
serbestlik varken; 20’nci yiizyll bu doneme damga vuran sosyal devlet anlayisiyla,
calisanlar1 koruma ihtiyacinin taninmasi, is giivencesi konusunda igvereni sinirlandiran
diizenlemeler gibi bir takim diizenlemeleri beraberinde getirmistir. Bu donemde ilk 6nce
Omiir boyu sozlesmeler kaldirilmis, belirli siireli sézlesmelerin sonuna siire konmus, belirsiz
stireli i sozlesmelerinde neden aranmadan fesih imkan1 getirilmistir. Bunlardan en 6nemli
anayasal diizenlemelerden biri olan 1917 Meksika Anayasasi isten ¢ikarmanin hakli ve
gegerli bir sebebe dayandirilmasi zorunlulugunu 6ngérmiistiir (Di1gin, 2008: 11-14). 1940-
50’li yillarda Avrupa’nin baz {ilkelerinde ve baz1 Afrika tilkelerinde buna benzer kanunlar
kabul edilmis; bu kanunlar1 kabul eden tilkelerde is glivencesi toplu is s6zlesmelerinde yer

almustir (Ozpinar, 2006: 19).

Isten calisan ¢ikarmanin gegerli bir nedene dayanmasi gerektigi veya hizmet akdinin
isverence sona erdirilmesinde gecerli sebep olmasini ongdren yasalar 1922 tarihinde
Sovyetler Birligi’nde, 1931 tarihinde Meksika’da, 1934-1938 tarihlerinde Kiiba’da,
Avrupa’nin bazi iilkelerinde ve bazi1 Afrika iilkelerinde yiiriirliige girdi. Kuzey Avrupa
tilkelerinde de calisanlar toplu is s6zlesmeleri ile benzer haklar1 1940 ve 1950°1i yillarda elde
etti. 1940’1 ve 1950’1 yillarda Almanya 1951 tarihinde ‘’Feshe Kargi Koruma Kanunu
(Kiindigungsschutzgestz)’’ nu yiiriirlige sokmustur. 1960’larda ekonomik biiyiimenin
etkisiyle ve 1970’lerdeki is hukukunun gelisimiyle is glivencesiyle alakali standartlar ulusal
kanunlarda yerini almigtir. Italya 1966, Ingiltere 1972, Fransa 1973 yilinda bu diizenlemeleri
hayata gecirmistir (D1gin, 2008: 15-16).

Is giivencesi kavrami calisma hakkmimn korunmasi anlamiyla kullanildiginda,
iggorenlerin igverenle arasindaki hizmet iliskisinin igverence haksiz bir sekilde bitirilmesi
durumunda isvereni feshe karsi sinirlayan, engelleyen ve bu haksiz fesihi cezai miieyyidelere

baglayan normatif diizenlemeleri igerir. Is giivencesi 19. Yiizyildan beri Avrupa’da ve diger
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iilkelerin medeni kanunlariyla is kanunlarinda yer almaya baslamistir. Is giivencesi hakki
tilkelerin kendine has uygulamalar1 ile geleneksel hukuk igerisinde devamli olarak

gelismistir.

Is giivencesi baslangigta keyfiyete dayali olarak isgorenlerin isten ¢ikarilmalarin
engellemek, ekonomi gerekge gosterilerek toplu olarak isten ¢ikarmalarin is¢inin sirtina
bindirdigi yiikii en aza indirmek, ayrimcilig1 engellemek, isverenin biiyiik bedeller 6dedigi
mahkeme kararlarina karsi diizenleyici ve koruyucu bir smir olusturma amacindayken
giiniimiizde ise ILO (Uluslararas1 Calisma Orgiitii), insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi ve
Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklar S6zlesmesinde ifade edilen, tanimlanan, temel bir
insan hakki olarak goriilmektedir. Calisanin ¢alisma hakkinin korunmasi is giivencesiyle
anlam kazanmaktadir. isverenin haksiz bir sekilde isgdreni isten ¢ikarmasi bir hukuksuzluk

ve insan hakki ihlali olarak kiymetlendirilmektedir (Kaya, 2002).

ILO is giivencesiyle alakali ilk belgesini 1963’te yayimlamustir. Bu belge "Isveren
Tarafindan Is Iliskisinin Sona Erdirilmesi Hakkinda 119 Sayili Tavsiye Karari"dir. Daha
sonra ILO 1982°de Cenevre’de 158 Sayili Sozlesmeyi ve bu sdzlesmenin uygulama
esaslarini belirleyen 166 sayili tavsiye kararini kabul etmistir. Boylelikle biitiin iilkeler igin
gecerlilik ifade eden ortak standart olusturulmustur. 166 Sayili tavsiye kararinin
baglayiciligi olmamasina ragmen 158 sayili Sozlesme, sozlesmeye taraf devletlere uluslar
aras1 alanda sorumluluklar ve ytikiimliiliikler yiiklemektedir. 158 Sayili bu s6zlesme ¢alisan
haksiz bir sekilde sona erdirilen is sozlesmelerinin feshinden korumay1 amaclar. Ilke olarak
calisanin gegerli bir neden olmaksizin isine son verilemeyecegini ifade etmesi bu
sOzlesmenin en belirgin 6zelligidir. 158 Sayil1 S6zlesme’nin 4 ile 7°nci maddeleri ¢alisanin
isine son verilirken gecerli sayilacak nedenleri; c¢alisan yetersizse, davraniglar isle
bagdagmiyorsa, isin ylriitiilmesinde eksiklikleri varsa, isin gereklerine uymuyorsa seklinde
aciklar. Ayrica yapisal nedenler, teknolojik sebepler, ekonomik nedenler haricinde hizmet
iliskisinin sonlandirilamayacagi da ifade edilmistir. Tiirkiye 1932’de ILO’ ya iiye olmustur.
1994°te 158 Sayili ILO sozlesmesini imzalamistir. Tiirkiye ilgili sézlesme dahilinde i¢
hukukunu diizenleyeceginin sorumlulugunu almistir (Ay, 2007: 25-26).

Is giivencesizligi sadece gelismekteki iilkelerin sorunu degildir. Bu durum gelismis

tilkeleri dahi etkilemeye baglamistir. 1980 ve 90’11 yillarda gelir ve is giivencesizligi hizli bir
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sekilde artmistir. 2000’lerdeyse is giivencesizligi issizligin diger iilkelere kiyasla daha az
goriildiigii Japonya, Amerika Birlesik Devletleri ve ingiltere gibi iilkelerde dahi cogalmustir.
Ispanya, Italya ve Yunanistan Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii (OECD) iiyesi iilkeler
arasinda diger OECD iilkelerine kiyasla is giivencesizliginin daha yogun hissedildigi
devletlerdir. Ispanya, Italya ve Yunanistan’da issizligin yiiksek olusu giivencesizligi de

beraberinde getirmistir (Glindogan, 2007: 61).

4.3. Is Giivencesi Kavramimin Ulkelerdeki Uygulamalar

Is ve calisma yasaminda calisanin feshe karsi korunmas: is hayatinda baris ve diizen
ortamini tesis eder. Isgdrenin s6zlesmesinin haksiz olarak isverence feshine kars: korunmasi
hakkinda yapilmis olan diizenlemeler iilkelerin sosyo-ekonomik kosullariyla alakali olarak

degisiklikler gosterir.

Uygulamalar degerlendirildiginde isgdrenin sézlesmesinin haksiz olarak isverence
feshine Kars: ile alakali iilkeler arasinda birgok ortak nokta bulunsa da tilkeler arasinda farkl
ozellikler de mevcuttur. Ortak noktasi olan uygulamalarin sebebi bir baska hukuk
sisteminden alinarak olusturulmalaridir. Farkliliklarin sebebiyse belirli kurallarin iilkelere

uygun olarak yiiriirlige girmesidir (Tosun, 2004: 30).

Is giivencesi konusunda iilkeler farkli tepkiler vermektedir. ingiltere’de ve Kuzey
Amerika iilkelerinde esnek hiikiimlerin uygulandigi, Giiney Amerika iilkeleriyle Kita
Avrupa’sinda sert hitkiimlerin uygulandigi goriilmektedir. Fakat Giiney Amerika iilkeleri ve
Kita Avrupa’sinda bulunan iilkeler de daha sonradan hiikiimlerini esnetmisler, bu konu
hakkinda c¢esitli belgeler yayinlayarak iiye iilkelerde is glivencesi saglamak yaninda isgiicii
piyasalarimi da esneklestirme yoniinde adimlar atmislardir. Ornegin Avrupa Komisyonunun
2006 yilinda yayimladig1 "Yesil Belge: 21. Yiizyihn Zorluklarina Karsi Is Hukukunun
Modernlestirilmesi" adl1 bildiride giivenceli esneklik (flexicurity) kavrami iizerinde durulan

konulardan biri olmustur (Alkaya, 2014: 27).

Is giivencesi devletlerde cesitli sekillerde diizenlenmistir. Bunlar toplu is
sozlesmeleri, yasalar, bireysel hizmet akitleri, ictihat hukuku ve geleneklerdir. Ornegin is

giivencesi Almanya’da Medeni Yasa’yla, 1969°da cikarilan *’Isten Cikarmalara Karsi
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Koruma Kanunu’’yla, 1972°de ¢ikarilan "Calisanlarin Temsili Yasasi"yla ve toplu is
sozlesmeleri ile diizenlenirken; Hollanda’da Medeni Yasayla, 1945°te ¢ikarilan  ’Istihdam
Iliskileri Konusunda Ozel Kararname’’yle, 1971°de ¢ikarilan "Isyeri Konseyleri Yasast" ile
toplu is sdzlesmeleriyle ve bireysel hizmet akitleriyle diizenlenmistir. Danimarka, irlanda,
Ispanya, Ingiltere ve Isve¢’te gelenekler on plandayken; Ispanya’da, Fransa’da,
Hollanda’da, Portekiz’de, Finlandiya’da ve Isve¢’te igtihatlar daha 6n plandadir (Kog, 2000:
1). Avrupa Birligi iilkeler icerisinde kendi iilke mevzuatinda <’Is Kanunu’na ¢alisanin feshe

kars1 korunmasi 6nlemleriyle alakalit maddeleri ilk koyan iilke 1973 yilinda Fransa olmustur.

Bati Avrupa’da is glivencesi saglam yasal diizenlemelerle koruma altina alinmistir.
Ornegin Almanya’da calisanlar dzel bir kanunla feshe kars1 koruma altina alinmis, calisanin
ancak kanunda ifade edilen hakli sebeplerin gerceklesmesi halinde ve ihbarla isten
cikartilabilecegi, ihbarin da sosyal yonden hakli bulundugu takdirde feshin
gerceklesebilecegi ifade edilmistir (Stizek, 1976: 33-34). Yine Almanya’da deneme siiresi
icerisinde hamilelik durumunda ya da ayrimcilikla alakali sebeplerle isgérenin isi

sonlandirilamaz.

Italya’da isgdren deneme siiresinde herhangi bir sorun yasamamasina ragmen haksiz
ve gecersiz nedenle isten ¢ikartilmigsa mahkemeye vermek suretiyle ise geri donebilir.
Hollanda’daysa kadin calisan hamilelik sebebiyle isten ¢ikartilmigsa igveren tazminat
O6demekle yiikiimliidiir. Finlandiya’da ¢alisan deneme siirecinde bile olsa yas, din, kéken vb.
sebeplerle isinden cikartilamaz. Ingiltere’de deneme siiresinin kanunda belirlenmemis bir
siiresi olmadigindan igveren ¢alisan1 kisa bir siire sonra isinden ¢ikartirsa tazminat 6demek

zorundadir (Kog, 2000: 2).

Fransa’da igveren herhangi bir isgéreni “’S6zlesmeni feshettim” diyerek isten
cikartamaz. Is¢inin neden isten ¢ikartilmasi gerektigi isgdren, ¢alisanin temsilcisi, sendika
temsilcisiyle ve igveren bir araya gelerek tartigmaktadir. Tartigmanin sonucunda eger isveren
hakli bulunursa bir giin gegmeden fesih gergeklestirilemez. Isgdren haksiz bir sekilde isten
cikartildigmi diisiiniiyorsa mahkemeye basvurur. Fransiz Is Kanunu fesihin gecerli
olabilmesi calisanin is akdine uymamis olmasini, izinsiz olarak isine devam etmemis
olmasini, igverenin islerinin bu sebeplerle aksamis olmasini, isin devami igin iggdrenin bir

baska calisanla degistirilmesinin zorunlu hale gelmis olmasini éngériir. Ingiliz Is Hukuku
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1963°e kadar ¢ogunlukla orf ve adet hukukuyla desteklenmis, 1963°’te ‘'Hizmet Akitleri
Kanunu’’yla sozlesmelerin feshedilebilmesi maksadiyla diizenlemeler yapilmis, 1971°de
ILO’ nun 119 sayili tavsiye kararindan faydalanilarak Endiistriyel iliskiler Kanunu’nda
feshe karsi korunma kavrami ele alinmistir. Bu kanun disinda is sozlesmesi ve is
giivencesiyle alakali kanunlar 1978 tarihinde “’ Istihdami Koruma Kanunu’ 'nda toplanmustir.
1988°de de “’Is Kanunu’’ yiiriirliige girmis ve bu kanun is giivencesi alaninda giiniimiizde

hala gegerli olan kanundur (Alkaya, 2014: 28).

Ispanya’da Is Hukuku'na gére sdzlesmenin feshi nedenleriyle beraber calisana yazili
olarak bildirilmelidir. Feshin gegerli bir sebebe dayandirilmasi gereklidir. Is¢inin is gérme
icin yetenekleri yeterli degilse, teknolojik gelismelere ayak uyduramiyorsa bu sebepler
Ispanya Hukuku’na gore hakl1 ve gegerli nedenler olarak kabul edilir. Sayet sézlesme feshi
haksiz bir sekilde yapildiysa igveren is¢iyi isine geri alir ya da tazminat 6demeyi kabul eder.
Ayrica Ispanya’da hamileler, emziren ¢ocuklu kadinlar ile ¢alisanlarin secilmis temsilcileri
sozlesme feshine karst 6zel bir sekilde kanunla korunmaktadir (Taskent, 1991: 41).
Belgika’da Is Hukuku’na gére belirsiz siireli olan hizmet akitleri is¢ciye zamaninda haber
vermek kaydiyla her daim feshedilebilir. Belgika’da Is Hukuku na gore akit serbestisi ilkesi
feshi ihbar hususunda gegerlidir (Siizek, 1976: 42). Ayrica Belgika’da Is Hukuku’na gore
bireyin sahsi egitimi i¢in almis oldugu izin, vatandaslik veya siyasi nedenler, hamilelik ve
cinsiyet esitsizligi hakkindaki durumlarla alakali olarak sikayet hakkini kullanan is¢inin
isine son verilemez. Buna benzer sebeplerle isten cikartilan is¢iye igveren tazminat ve 6zel
koruma tazminat1 6demekle yiikiimliidiir (Kog, 2000:5). Ve yine Belgika’da Is Hukuku’na
gore toplu sozlesmeler geregi isveren fesih hakkini sinirli sekilde kullanabilir, igveren fesih
hakkini kullandig1 takdirdeyse fesih tazminati 6der, boylelikle fesih hususunda isveren

biiyiik olgtide kisitlanmistir (Stizek, 1976: 54).

Danimarka Is Hukuku’na gore 1rk, renk, cinsiyet, din, siyasi goriis, egitim maksadiyla
bireyin kullanmis oldugu izin, esit ise esit iicret isteme, askere gitme seklindeki nedenlerle
isgorenin igine son verilmesi kanunla kisitlanmistir. Eger igveren bu sebeplerle isgérenin
isine son verirse manevi tazminat 6der. Danimarka Is Hukuku’na gore isgdrenin haksiz bir
nedenle isine son verildiyse is mahkemeleri ya da “’Isten Cikarma Kurulu’’ vasitasiyla

isgoren farkli bir ise yerlestirilmelidir (Kog, 2000: 4).
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15 Temmuz 1966 tarihli Kanun (Norme Sui Licenziamenti Individuali) italya'da is
Hukuku’na gore is glivencesini korur. Bu kanun yiiriirliige girmeden 6nce igveren feshi ihbar
hakki hususunda serbest bir durumdaydi. Isveren is sézlesmesini diizenlemelere uyarak
feshedebilmekteydi. Kanun yiiriirliige girerek hakimlere feshi ihbar hakki tizerinde etkili bir
denetim olanagi saglamistir. Bu kanun reform niteliginde bir kanundur. Kanun sonrasinda
calisan1 feshe kars1 korumada en iyi hukuk sisteminin Italyan Hukuku oldugu diisiiniilmeye

baslanmustir (Stizek, 1976: 41).

Kanada’nin Ontario eyaletinde bir isgorenin irk, etnik kdken, inang, cinsiyet, cinsel
egilim veya sakatlik gibi sebeplerle is sozlesmesinin feshedilmesi yasaktir. Yeni Zelanda’da
calisanin inanci, kokeni, yasi, siyasi gorlisii, irki, rengi veya cinsel yonelimi sebebiyle
sozlesme feshi kanunla kisitlanmistir. Hirvatistan Is Hukuku’na gére isgdrenin 6z ya da evlat
edindigi yedi yas dahil kii¢iik yasta bakmakla yiikiimli evladi bulunmaktaysa ve ¢alisan tek
basina yasiyorsa isgdrenin isine son verilemez. Arjantin, Kolombiya, Sili, Brezilya Is
Hukuku’na goére kadm isgorenin doktordan gegerli rapor alarak hamileligini belgelediginde

kadinin hamilelik siiresi boyunca isine son verilemez (Kog, 2000: 3-4).

4.4, Tiirkiye’de Is Giivencesi Kavram

1982 Anayasasinin 49’uncu maddesi geregi; Tiirkiye Cumhuriyeti devleti is
hayatinda ¢alisma barisini, igverenle ¢alisanin aralarindaki uzlasiy1r ve bunlar hakkinda

gerekli onlemleri almak zorundadir.

1926 tarihinde kabul edilmis olan ‘’Bor¢lar Kanunu’’ ile 313 ve 354’lincii maddeler
arasi is sozlesmeleri diizenlenmis, 1936°da ise ‘’3008 sayili Is Kanunu’’ ile de is iliskileri
diizenlenmistir. Bu kanunun uygulama kapsaminda olmayan durumlardaysa Bor¢lar Kanunu
uygulanmistir. Ulkemizde 4773 sayili < Is Kanunu’’ ¢ikarilana kadar ¢alisanlar isyeri
sendika temsilcileri haricinde igverenin keyfi olarak feshine ya da is sozlesmesinin feshine
kars1 korunmamustir. Eski 3008 ve 1475 sayili ’Is Kanunlar’’1 ile "Deniz s Kanunu", "Basin
Is Kanunu" gibi kanunlar fesih halinde kars1 tarafa herhangi bir gegerli neden ibraz etme sarti
getirmemis, sadece kars1 tarafa bildirim siiresi tanima yiikiimliiliigii getirmistir. Isveren bu
kanunlar sayesinde zorunlu ve hakli bir sebep gostermeden is¢iyi isten ¢ikarma imkani

saglamustir. 3008 ve 1475 sayili <’Is Kanunlar’1 ile sonradan yapilnis degisikliklere ragmen
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fesihle alakali yaklagimlar ve anlayis durumu 4773 sayil1 Kanun ve 4857 sayili is Kanunu’na

kadar degismemistir (Caglar, 2010: 9-10).

Is giivencesi kavrami Tiirkiye’ye ilk defa 1948 tarihli Birlesmis Milletler tarafindan
taraf iiye devletlere teblig olunan, Tiirkiye’nin 1949 tarihinde imzaladig1 *’Insan Haklari
Evrensel Bildirgesi’’ ile girmistir. "Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi'nin 23’iincii
maddesinde bireylerin ¢alisma konusu ve issizlige karsi korunmasi hususlarinda bu haklara
sahip oldugunu ifade etmektedir (Giil,2011: 4).

Batida Sanayi Devriminden sonra seri iiretime gecilmis ancak bu sanayilesme
hareketleri ililkemizde cumhuriyetin ilan1 ve 1950’lerden sonra ortaya cikabilmistir. Bu

sebeple calisan sinifinin ortaya c¢ikis siireci tilkemizde Bati’ya kiyasla daha ge¢ olmustur.

Tiirkiye’de galisan siifinin ortaya ¢ikmasi sonrasinda gelisen sosyal devlet olmanin
gerektirdigi sosyal devlet anlayisi sayesinde, calisanlarin korunma altina alinmasi diisiincesi
agir basmis; 1961 Anayasasi’nin sagladigi ozgiirliik ortaminda daha da gelismistir.
Calisanlara toplu is sozlesmesi yapma, orgiitlenme, grev haklari <275 sayili Toplu Is
Sozlesmesi, Grev ve Lokavt Kanun"u ve "274 sayili Sendikalar Kanunu"yla ekonomik ve

sosyal haklar 6devlerin geregi olarak verilmistir (Ertugrul, 2011: 8).

1971 tarihinde 32 sene gegerli kalacak 1475 sayili “’Is Kanunu®’ ¢ikarilmigsa da; bu
kanun is sozlesmelerinin feshini diizenleme konusu agisindan yetersiz kalmistir. 1982
tarininde ILO’nun almis oldugu "158 Sayili Hizmet Akdine Isveren Tarafindan Son Verilmesi
Hakkinda Sozlegsme" karar tilkemiz galisma mevzuatina uzun siire yerlesememis, bu fesih
kurallarini iceren ve herkesce ¢ ’Is Giivencesi Yasas:’ seklinde taninan 4773 sayili Kanun
2002°de yasalasmustir. Ancak bu yasayla 1475 sayili Is Kanunu’’'nda kalic1 yenilikler
yapilmamis yalnizca sézlesme fesih kurallart kanunda ifade edilmistir. Ardindan 2003
yilinda ¢ikarilan ve gerekli olan hiikiimleri biinyesinde barindiran 4857 sayili Is Kanunu
cikarilmistir. Bu kanunla birlikte is giivencesi hiikiimleri ve daha onceki yasalarda yer
almayan esnek ¢alisma gibi hiikiimler de yasalasarak mevzuattaki yerini almistir (Giil,2011:
5).

4.4.1. 3008 Sayili is Kanunu Cercevesinde Is Giivencesi Uygulamalar
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1937 yilinda ¢alisma hayatinin genel hiikiimlerini diizenleyebilecek kapasitede,
devlet¢ilik ilkesiyle uyumlu olacak ¢alisma diizenini tesis edecek bir is kanunu ¢ikarilmasi
zorunlulugundan dolay1 3008 sayili ’Is Kanunu’’ vyiiriirliige girmistir. Cikarilan kanunda
"Bir isyerinde ¢calismakta olan ¢alisanlar arasinda .... temsilci ¢alisan segilir'" hitkkmi
bulunmaktadir. Kanunda isgoren temsilciligi kurumu benimsenmis; c¢alisan temsilcilerinin
gorevi ise igverenle calisan arasindaki uyusmazliklarda uzlasma saglamak olarak ifade
edilmistir. Aym1 zamanda c¢alisanlar adina gorev yapan bu temsilcilere islerini kaybetme

riskine kars1 korumak adina is giivencesi getirilmistir.

3008 sayili “’Is Kanunu’’nda is giivencesi ile alakali diizenlemeler olmamasina
ragmen aym1 dénemde calisma yasamini diizenlemek adina "Calisma Bakanligi, Isci
Sigortalar1 Kurumu, Is Bulma Kurumu" seklinde kurumlar meydana getirilmis; ayrica
1950°de “’Is Kanunu’’nda miihim yenilikler yapilmis ve 6zel is mahkemelerinin tesis

edilmesi hususu tartisilmaya baslanmistir (Alkaya, 2014: 19-20).

4.4.2. 1475 Sayil Is Kanunu Cercevesinde Is Giivencesi Uygulamalar

Calisanlara sosyal giivenlik hakkinin ve sendika 6zgiirliigiiniin saglanmasi, sivil
toplum orgiitleriyle meslek odalari kurulmasina imkan saglanmasi, ¢alisanlara toplu pazarlik
ile grev imkaninin verilmesi seklindeki ihtiyaglar dolayisiyla is giivencesi saglayan yasal
diizenlemelere sahip yeni bir kanuna ihtiya¢ duyulmus ve bu sebeple de “*1475 sayili Is

Kanunu’’ olusturulmustur.

Is giivencesi olusturulmasina yénelik cesitli diizenlemeler ’1475 sayili Is
Kanunu’nu ile baslamigtir. Kanunun 1ilgili maddelerinde ilk defa sdzlesmenin
feshedilmesinden Once bildirim siiresi kabul edilmistir. Eger isletme devredilirse
sOzlesmenin devam etmesi gerektigi ongoriilmistiir. Belli durumlarda sdzlesmenin askida
kalabilecegi ifade edilmistir. Eger is akdi kotii niyetle fesholunursa ispat edilerek tazminat
alinabilecegi belirtilmistir. Is akdinin sona ermesiyle en az 1 y1li dolduran isgrenlere kidem
tazminati 6denecegine hitkmedilmistir. Engelli ve eski hiikiimliilerden ¢alisan istihdam etme
sart1 getirilmistir. Is Akdi fesholunan isgorenlerin yerine en az 6 ay siireyle yeni isgdren

calistirmak yasaklanmistir (Serdan, 2011: 34).
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4.4.3. 4773 Sayili is Kanunu Cercevesinde Is Giivencesi Uygulamalari

Tiirkiye 158 numarali ILO sézlesmesini 1994 yilinda kabul etmistir. <1475 sayil s
Kanunu’’ is giivencesi hususunda noksan bulundugundan ve is giivencesi konusuyla alakali
mevzuatta degisiklikler yapilmasi gerektiginden; gogunlukla 1475 sayili Is Kanununda
degisiklik yapan kamuoyunca "Is Giivencesi Kanunu" olarak bilinen 4773 sayili Kanun 9
Agustos 2002 tarihinde yiiriirliige girmistir. Kanunun ismi "Is Kanunu, Sendikalar Kanunu
ile Basin Mesleginde Calisanlarla Calistiranlar Arasinda Miinasebetlerin  Tanzimi
Hakkinda Kanunda Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun"dur. Bu kanun "5953 sayi1li Basin
Mesleginde Calisanlarla Calistiranlar Arasindaki Miinasebetlerin  Tanzimi Hakkinda
Kanun", "2821 sayili Sendikalar Kanunu" ve ¢ 1475 sayili Is Kanunu’’nda diizenlemeler

yapmistir.

Is Kanunu’ndaki 13’iincii madde yeni diizenlemeyle topyekiin ele alinarak 4773
sayil1 Kanun’un kalbi sayilabilecek diizenlemeler yapilmistir. Bu diizenlemelerle gegersiz
feshin sonuglari, feshin bildirilmesine itirazin nasil olacagi ve feshin usulii, feshin gecersiz
kalacagi durumlar, belirsiz stireli olan hizmet akdinin nasil fesholunacagi seklindeki

maddeler diizenlenmistir (Aktay, 2003: 4).

4773 sayil1 Kanunla is giivencesi hususunda énemli bir adim atilmustir. isgdren feshe
kars1 korunmaya baslamis ve bu konunun 6nemi anlagilmaya baslanmistir. Kanunla getirilen
diizenlemeyle igverenin fesih hakkini ancak kanunda belirtilen kosullar ve gecerli nedenlerin

varlig1 halinde kullanabilecegi agik¢a ifade edilmistir (Ulucan, 2003: 20).

4773 sayili Kanuna gore is glivencesi hitkiimleri uygulama alani "on veya daha fazla
calisan ¢alistiran igyerlerinde en az alti aylik kidemi olan isgorenler" olarak gerceve altina
alinmigtir (Siizek, 2002: 5). 4773 sayili Kanun’a 1475 sayili Kanun’daki toplu g¢alisan
cikartmayla alakali 24. Madde ve 2821 sayili Sendikalar Kanunu’ndaki 30 ve 31.
maddeleriyle alakali degisiklikler ilave edilmistir (Ager, 2006: 40-41).

Ozetle; 4773 sayili Kanunla feshin bildirilmesinin yazili olarak yapilmasi gerektigi,

feshin sebeplerinin kesin ve acikc¢a ifade edilmesi gerektigi, isverenin feshin gegerli bir
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neden dahilinde oldugunu ispatlamasi gerektigi, is¢inin savunmasi alinmadan fesih
islemlerinin baglatilmamas1 gerektigi, iscinin haksiz feshe bir ay igerisinde dava agmasi
gerektigi, acilan davanin kisa siirede bitirilmesi gerekliligi, eger isgéren davay1 kazanmissa
ise baslatilmas1 gerekliligi, is¢i alt1 isgiinii i¢inde basvurdugu halde igsverence bir ay i¢inde
ise baslatilmazsa hakimin takdirine gore alt1 ya da bir yillik {icretin ¢alisana tazminat olarak
O0denmesi gerekliligi, isverenin iggdreni ise baslatsa dahi dava siirecinde isgdrenin
calisamadigr dort aylik ticretler ile haklar1 6demesi gerekliligi, isgorenin ise baslama
hususlar1 ve bagka bir iste caligmaya baslamigsa calisamayacagini isverene alti isgiinii iginde

bildirmesi konular1 diizenlenmistir (Baykara, 2003, s.14-15).

4.4.4. 4857 Sayil Is Kanunu Cercevesinde Is Giivencesi Uygulamalar

4857 sayilh ’Is Kanunu’’ Avrupa Birligi ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)
standartlarina uyum saglamak ve 1475 sayili “’Is Kanunu’’ndaki kurallarin esneklesmesi

maksadiyla hazirlanmistir.

10 Haziran 2003 ’te yiiriirliige konulan 4857 sayil1 "Is Kanunu" ¢alisan ve isverenin
haklartyla yiikiimlilikleri, calisma siireleri, ticret modelleri, ¢aligma bigimleri, sdzlesme
tiirleri, isyeri tanimi gibi birgok konuyu yeniden diizenlemistir. "Is Giivencesi Kanunu"
olarak bilinmekte olan 4773 sayilh Kanun, degisiklikleriyle beraber 4857 sayili s
Kanunu’’na dahil edilmistir (Serdan, 2011: 40-41).

Halen vyiiriirliikteki 4857 say1l1 Is Kanunu’nda is giivencesi ile ilgili diizenlemeler 18,
19, 20 ve 21’inci maddelerdir. 18’inci madde "Feshin Gegerli Sebebe Dayandirilmasi”,
19’uncu madde "Sézlesmenin Feshinde Usul", 20°nci madde "Feshin Bildirimine Itiraz ve
Usulii”, 21’inci madde ise "Gegersiz Sebeple Yapilan Feshin Sonuglari” basliklaridir.

Kanundaki 1, 4, 5, 17, 22, 25 ve 29’uncu maddeler 18, 19, 20 ve 21’inci maddelere
atif yapmaktadir. 1’inci madde “Amag¢ ve Kapsam”, 4’ilincii madde “Istisnalar”, 5’inci
madde "Esit Davranma ilkesi", 17°nci madde "Siireli Fesih", 22’nci madde "Calisma
Kosullarinda Degisiklik ve Is S6zlesmesinin Feshi", 25’inci madde "Isverenin Hakli Nedenle

Derhal Fesih Hakk1", 29 uncu madde ise “Toplu Is¢ci Cikarma” basliklaridir.
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Ayrica Sendikalar Kanunu’nun 30 ve 31’inci maddeleri ile 5953 sayili Basim Is
Kanunu’nun 6’nc1 maddesi is giivencesi ile alakali hiikiimlerdir. Sendikalar Kanunu’nun
30’uncu maddesi "Isyeri Sendika Temsilcisinin Teminat1", 31’inci maddesi ise "Sendikaya
Uye Olup Olmama Hiirriyetinin Teminat1"dir. Basin Is Kanunu’nun 6’nc1 maddesi "Akdin

Isveren Tarafindan Feshi ve Kidem Tazminat1" basliklaridir.

4857 sayih ©’Is Kanunu’’, bu kanunu savunanlara gore; icermis oldugu is
gilivencesiyle esneklik hiikiimleri sayesinde hem igveren hem de isgoérenlerin taleplerine

uygun, Avrupa Birligi (AB) standartlarina uyum saglayan bir kanundur (Biiytikuslu, 2003).

4.4.5. Anayasa Acisindan s Giivencesi

1982 Anayasa’sindaki 49°uncu madde; ¢alismanin toplumdaki her ferdin 6devi ve
hakki oldugunu, devletin isgdrenleri onlarin hayat diizeylerini iyilestirmek ve is hayatini
gelistirmek maksadiyla koruyup kollayacagini, issizligi azaltacak ekonomik ortami tesis

edecegini, calisma barisin1 gerekli tedbirler alarak saglayacagini hilkkme baglar.

1982 Anayasa’sinin 49. Maddesindeki bu hilkkme gore; isgorenin haksiz sebeplerle
nedensizce sozlesmesinin feshedilemeyecegi sonucu ortaya cikmaktadir. Isverence
sozlesmenin feshedilmesi hakki Anayasa’nin 48’inci maddesindeki sozlesme hiirriyeti

ilkesine dayanir (Alkaya, 2015: 25).

Anayasal bu ilkeyle birlikte devlet is giivencesiyle alakali gerekli tedbirleri 6nceden
almakla ve isgorenleri korumakla miikelleftir (Koray, 2000: 134).

1982 Anayasasi’nda direkt olarak is giivencesini saglayan hiikiimler yoktur. Ancak
1§ glivencesinin bir hak oldugu 1982 Anayasasinin 49, 50, 53, 54, ve 55’inci maddelerinden
anlagilmaktadir. 49’uncu madde ¢alisma hakkiyla 6devini, 50’ nci madde ¢alisma sartlariyla
dinlenme hakkini, 53’{incii ve 54’iincii maddeler is sézlesmesiyle grev hakki ve lokavti ve

55’inci madde ise iicrette adalet saglanmasini diizenler (Kog, 2005: 63).

1961 Anayasasi ve 1982 Anayasasi ¢alisma hakki ve is giivencesini temel haklar ve
ana ilkeler olmak iizere biitiin bir sekilde kabul etmistir (Aktug, 2009: 120).
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4.5. Is Giivencesi ve ise Adanmishk Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Silverthorne (2004), Rusbult vd. (1988), Bright (2008), Erdil ve Keskin (2003)’in
yapmis oldugu arastirmalarda; i memnuniyetiyle isgiicli devir oranlarinin negatif yonde

iligkisi oldugu ve isten ayrilma davraniginin belirleyicisinin is giivencesi oldugu ortaya

cikmustir (Uslu, 2016: 51).

Calisanlarin isle alakali memnuniyetlerindeki diisiis, ¢alistiklari isyerine ya da orgiite
kars1 bagliligini negatif etkilenmesinin ve bagka yerde is aramalarinin sebebidir (Giinliik vd.

2013: 61).

Ozel sektorde calisanlarin kendilerini kamu sektoriindeki ¢alisanlara kiyasla daha
fazla gilivencesiz hissettigi, i giivencesi konusunda kamuda calisanlarin 6zel sektorde

calisanlara kiyasla daha rahat oldugu gozlenmistir (Poyraz ve Kama 2008: 155).

Kreitner ve Kinicki (2001) ve Jaramillo vd. (2005) ¢alisanlarin isten memnuniyetleri
diisiikse; bu ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin arttigini, ise odaklanamadiklarini ve isten

ayrilma niyetinin artigtyla orgiitsel performansin da negatif etkilendigini tespit etmislerdir

(Demirhan vd., 2014: 294).

Yalnizca yiiriirliikte bulunan mevzuat ve “4857 sayili Is Kanunu” ile sekillenmeyen
ayn1 zamanda da psikolojik s6zlesmeyle desteklenmis ¢alisan-isveren iligkisinin saglamligi,
calisanin ig yapmakta oldugu isyerine daha da giiven duymasina sebep olacak; bundan dolay1

da ¢alisanin orgiitsel bagliliginin yiiksek oldugu dlgiilecektir.

Isveren ve calisanlarin birbirlerine karsi giiven duyarak calistiklar isyerinde
calisanlar, haksiz bir sekilde isten ¢ikarilamayacagini diisiinecek ve isletmeden ayrilmak

istemeyecektir (Citir ve Kavi 2010: 234).

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984)’ a gore kendini giivende hissetmeyen isgoren
calismak maksadiyla daha giivenli bir igyeri aramaktadir. Fakat bu sonug her iggoren i¢in

ayni degildir. Diger ¢alisanlara kiyasla daha nitelikli olan kalifiye ¢aliganlarin isten ayrilma
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niyetleri daha fazladir. Ashford vd. (1989)’ ye gore algilanan is giivencesizligi, isgorenlerin
isten ayrilmalarinda mantikli bir nedendir. Isgérenin isine devam edemeyecegini

diisiindiigiinde giivenli yeni kariyer firsatlar1 aramasi beklenir (Adir, 2021: 27).

Is giivencesi memnuniyetsizligi oOrgiitsel bag {izerinde olumsuz etkidedir. Is
giivencesinin, isten ayrilma niyetini tetikledigi, ¢alisanda stres olusturdugunu ve galisani

olumsuz etkiledigi dogrulanmaktadir (D1gin ve Unsar, 2010: 144).

Lee ve Mowday (1987)’ e gore isgoren, daha iyi is bulabilmek igin alternatifler
aragtirmakta ve bu alternatifleri degerlendirerek halihazirda ¢alismakta oldugu isyerinden
ayrilmadan siirdiirebilmektedir. Calisan baska bir igyeri ya da orgiitiin is giivencesi ve ticret
politikasi gibi olanaklarini ¢alistig1 isyerinden daha iyi olarak nitelendirdiginde bagli oldugu
orgiitten ayrilabilmektedir (Uslu, 2016: 54).
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BESINCi BOLUM
ADALET BAKANLIGI TESKILATI ILE CEZA VE TEVKIF EVLERI
GENEL MUDURLUGU

Bu boliimde Adalet Bakanligi’nin tegkilat yapilanmasi ve Ceza Tevkif Evleri Genel
Miidiirligii hakkinda bilgi verilecektir.

5.1. Tiirkiye Cumhuriyeti Adalet Bakanhg1 Genel Bilgi ve Teskilat Yapisi

Bu boliimde Tiirkiye Cumhuriyeti Adalet Bakanligi teskilati, tarihgesi, yetki, gorev

ve sorumluluklari ile misyonu ve vizyonu hakkinda bilgi verilecektir.
5.1.1. Tiirkiye Cumhuriyeti Adalet Bakanhg1 Tarihcesi

Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi 3 Mayis 1920 tarihinde 3 sayil "Tiirkiye Biiyiik Millet
Meclisi Icra Vekillerinin Suret-i Intihabina Dair Kanunu ¢ikartmis; kanunun 1’inci
maddesiyle "Adlive ve Mezahip Vekdleti" ismiyle gliniimiizdeki Adalet Bakanligi
kurulmugtur. Adalet Bakanligi, kurulusunun ilk zamanlarinda "Adliye Vekdleti" veya "Umur-

I Adliye" seklinde adlandirilmistir.

08.0.1924°te 469 sayil1 "Mehakimi Ser ‘iyyenin ligasina ve Mehakim Teskilatina Ait
Ahkami Muadil Kanunu'yla Ser’iyye Mahkemeleri kapatilmistir. 1929 yilinda ¢ikarilan
1452 sayili "Devlet Memurlari Maasatimin Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun'la Adalet
Bakanlig1 teskilatinda yeni birimler teskil edilmis ve Igisleri Bakanligi’na bagl olan Ceza
ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigii Adalet Bakanligi’na katilmistir.

1939°da Adli Tip Kurumu Adalet Bakanligi’na katilmis; Adalet Bakanligi merkez
teskilatinda Komisyonlar, Adli Tip Kurumu, Miistesarlik, Yayim Miidiirliigii, Hukuk Isleri
Genel Miidiirliigii, Evrak Miidiirliigii, Ceza Isleri Genel Miidiirliigii, Levazim Miidiirliigii,
Zat Isleri Genel Miidiirliigii ve Ozel Kalem Miidiirliigii teskil edilmistir. 1945°te Adliye
Vekaleti ismi Adalet Bakanlig1 ismiyle degistirilmistir.
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Daha 6nceden ilk derece ve yliksek mahkeme olarak Danistay’da goriilmekte olan
idari davalar 1982°de ¢ikartilan 2576 sayili "Bélge Idare, Idare ve Vergi Mahkemelerinin

Kurulusu ve Gorevleri Hakkinda Kanun" ile halihazirdaki sisteme gegilmistir.

1945°te idari yargi, askeri yargi ve adli yargt organlar arasindaki hiikiim ve gorev
uyusmazliklarini ¢6zmekle gorevli Uyusmazlik Mahkemesi kurulmustur. Bu mahkeme ayni1

zamanda 1961 ve 1982 Anayasalarinda yiiksek mahkeme olarak gorev yapmustir.

1961 Anayasasiyla Anayasa Mahkemesi kurulmus, Anayasanin 145 ile 152’nci
maddelerinde Anayasa Mahkemesi’nin kurulus, gorevleriyle yetkileri, yargilama ve ¢aligma
usulii, mahkemenin kararlarmin niteligi diizenlenmistir. 1962’de "Anayasa Mahkemesinin
Kurulusu ve Yargilama Usulleri Hakkinda Kanun" yiiriirlige girmistir. 1971 Anayasasi ile
yapilan 1961 Anayasasi’ndaki degisiklikle, Anayasa Mahkemesi’ne kanun hiitkmiindeki
kararnameleri seklen ve esasen; anayasa degisikliklerini ise Anayasa’daki sekil sartlari
acisindan denetleme gorevi verilmis ve boylelikle Anayasa Mahkemesi’nin gorev alani
belirlenmistir. 1983°te 2949 say1l1 "Anayasa Mahkemesinin Kurulus ve Gorevleri Hakkinda
Kanun" c¢ikarilmis ve ayrica 2010°da ve 2017°de anayasa degisikliklerinde Yyeni

diizenlemeler yapilmistir.

1961 Anayasasiyla Yiiksek Hakimler Kurulu, 1962°de Yiiksek Savcilar Kurulu
kurulmustur. 1971°de Yiiksek Savcilar Kurulu anayasal statiiye haiz olmustur. Yiksek
Hakimler Kurulu ve Yiiksek Savcilar Kurulu 1982°de birlestirilerek Hakimler ve Savcilar
Yiiksek Kurulu olusturulmustur. 2010 ve 2017°deki Anayasa degisiklikleriyle Hakimler ve
Savcilar Yiikksek Kurulu’nun yapisiyla alakali degisiklikler yapilmistir. 2017°de askeri
mahkemeler, Askeri Yiiksek Idare Mahkemesi ve Askeri Yargitay kaldirilarak askeri
yargiyla alakali 6nemli degisiklikler gerceklestirilmistir.

1984°te 2992 sayili "Adalet Bakanlhigimin Teskilat ve Gérevieri Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararnamenin Degistirilerek Kabulii Hakkinda Kanun"la Adalet Bakanligi

bugitinkii halini almistir.

1992°de Destek Hizmetleri Dairesi Baskanligi ilk basta Teknik Isler Dairesi
Baskanligi seklinde kurulmustur. 2001°de Uluslararas1 Hukuk ve Dis iliskiler Genel
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Miidiirliigii ile Avrupa Birligi Genel Miidiirliigii olarak Dis Iliskiler ve Avrupa Birligi Genel
Miidiirliigii ile Daire Baskanligi seklinde Bilgi Islem Genel Miidiirliigii kurulmustur.
2006°da I¢ Denetim Birimi ile Strateji Gelistirme Baskanlig1 kurulmustur. Adalet Bakanlig1
teskilatinda son yillarda yapilan degisikliklerle Insan Haklar1 Tazminat Komisyonu ve Yurt
dis1 Teskilati, insan Haklar1 Dairesi Bagkanlhigi, Avrupa Birligi Proje Uygulamalar1 Dairesi
Baskanligi, Icra Isleri Dairesi Baskanhigi, Alternatif Coziimler Daire Baskanlig,
Arabuluculuk Daire Baskanligi, Magdur Haklar1 Daire Baskanlhigi ve Bilirkisilik Daire

Baskanlig1 kurulmustur.

2018’de c¢ikarilan 1 Numarali "Cumhurbaskanhigi  Teskilati Hakkinda
Cumhurbaskanhg: Kararnamesi" ile ve 4, 27 ve 34 Numarali Cumhurbaskanlig
Kararnameleriyle Adalet Bakanligi teskilat yapisi giincel haline kavusmustur. Adalet
Bakanligi’nin iliskili kuruluslar Kisisel Verileri Koruma Kurumu ile Tiirkiye Insan Haklar

ve Esitlik Kurumudur(’’ Adalet Bakanligi, Tarihge’” 2022).

5.1.2. Tiirkiye Cumhuriyeti Adalet Bakanhg Genel Bilgi ve Teskilat Yapisi

04 Haziran 2023 tarihli 32211 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan 2023/284 sayili

kararla Adalet Bakani olarak Yi1lmaz Tung goreve atanmustir.

Adalet Bakanlig1 teskilat yapisi; merkez, tasra ve yurt dig1 teskilatindan olusur.

Adalet Bakanhg1 Hizmet Birimleri

Adalet Bakanlig1 hizmet birimleri agagidaki gibidir.

o Teftis Kurulu e Ceza Isleri Genel e Hukuk Isleri Genel

Bagkanligi Miidiirligi Miidiirligi
e Mevzuat Genel e Ceza ve Tevkifevleri o Adli Sicil ve
Miidiirliigii Genel Miidiirliigii Istatistik Genel
Miidiirligi
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Dis Iliskiler ve
Avrupa Birligi
Genel Mudiirliigii
Bilgi Islem Genel
Midirligi

Egitim Dairesi
Bagkanlig1

Adli  Destek ve
Magdur Hizmetleri

Personel Genel

Midiirliga
Strateji  Gelistirme
Bagkanlig1

Icra Isleri Dairesi

Bagkanlig1

Ic Denetim Birimi

Baskanlig1

Hukuk  Hizmetleri

Genel Miidiirligi

Insan Haklan

Dairesi Bagkanlig1

Destek  Hizmetleri

Dairesi Bagkanlig1

Basin ve Halkla
Mliskiler Miisavirligi

Dairesi Bagkanligi
o Ozel Kalem

Midirligi

Adalet Bakanlig’mn bagl kuruluslart Adli Tip Kurumu ve Ceza Infaz Kurumlar ile

Tutukevleri Is Yurtlart Kurumudur.

Bakanligin ilgili kuruluslar1 Tiirkiye Adalet Akademisi’dir.

Bakanlhigin iliskili kuruluslar1 Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu, Kisisel

Verileri Koruma Kurumu’dur.

Tasra Teskilati

10.07.2018 tarihli "1 numarali Cumhurbagkanligt  Teskilati Hakkinda
Cumhurbagkanligi Kararnamesi"nin 57 nci maddesi Adalet Bakanligi’na tasra teskilati
kurma yetkisi ve uygun goriilen yer il Cumhuriyet basgsavciliklart nezdinde bilgi islem

midiirliiklerinin kurulabilecegi yetkisini vermistir.

Ayrica 10.06.2020 tarihli ve "63 numarali Cumhurbaskanligi Kararnamesi"yle adalet
komisyonu bulunan yerlerde Adalet Bakanligi’na bagli olarak Cumhuriyet bassavciliginin
gozetim ve denetiminde Adli Destek ve Magdur Hizmetleri Midiirliikleri kurulmasina
imkan tanimnmustir.
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Yurt Dis1 Teskilat1

10.07.2018 tarihli "1 numarali Cumhurbaskanligi  Teskilati Hakkinda
Cumhurbagkanligi Kararnamesi“nin 58 inci maddesiyle Bakanliga yurt dis1 teskilati kurma
yetkisi ve yurt dis1 teskilatinda yer alan Adalet Miisavirligi kadrolarina, hakimlik ve savcilik
mesleginde fiilen en az bes yil gorev yapmis ve istiin basarisiyla yurt disi hizmetlerinde
yararli olacagi anlasilmis bulunanlar arasindan atama yapilacagi belirtilmistir. Su anda 11
iilkede 9’u Biiyiikelcilikler biinyesinde, 8’1 ise Daimi Temsilciliklerimiz biinyesinde 17

adalet miisaviri gorev yapmaktadir.

Berlin, Briiksel, Lahey, Letkosa, Londra, Moskova, Paris, Vasington ve Saraybosna
gorev yapilan Biiytikelciliklerdir. Briiksel, Viyana, Strazburg, New York ve Cenevre gorev

yapilan daimi temsilciliklerdir.

5.1.3. Adalet Bakanhgi’nin Yetki, Gorev Ve Sorumluluklar:

Adalet Bakanligi’nin yetkileri, gorevleri ve sorumluluklar1 Anayasa ile 1 Numarali
"Cumbhurbaskanligi1 Teskilat1 Hakkinda Cumhurbagkanligi Kararnamesi“nde diizenlenmis ve
ayrica 4, 27 ve 34 Sayili Cumhurbaskanligi Kararnameleriyle diger kanunlar geregince

Adalet Bakanligi’na su gorevler verilmistir:

Hakimler ve Savcilar Kurulu’nun olumlu goriisiinii alarak mahkemeleri agmak ve
teskilatlandirmak, ceza infaz hizmetlerini planlayarak bu hizmetlerin yerine getirilmesini
saglamak, icra ve iflas daireleri araciligiyla, iflas ve icra islemlerini yiirtitmek, bilirkisilik ve
arabuluculuk hizmetlerinin yiiriitiilmesini saglamak, adli sicil ve istatistik hizmetlerini
yiriitmek, adalet hizmetleriyle alakali konularda yabanci iilkelerle ilgili islemleri yerine
getirmek, hakim ve savci ihtiyag durumunu belirleyerek, hakim ve saver adaylarinin meslege
alimlarinin iglemlerini yiiriitmek, alternatif uyusmazlik ¢6ziim yontemlerinin gelistirilmesini
ve uygulanmasini saglamak, adalet hizmet binalarim1 yapmak, Avrupa Insan Haklari
Mahkemesi’ne bagvurularla ilgili islemleri yapmak, ihlallerin kaldirilmasina iliskin siiregleri
takip etmek ve gerekli onlemleri almak, adalet hizmetlerinin ve savcilarin idari gorevleri
yoniinden denetimini yapmak, adalet hizmetlerinin bilisim altyapisini olusturmak ve

gelistirmek, meslek i¢i egitim caligsmalarint koordine etmek, noterliklerin agilmasi
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islemlerini yiirlitmek, Kanunlarla veya Cumhurbaskanligi kararnameleriyle verilen diger

gorevleri yapmaktir.

5.1.4. Tiirkiye Cumhuriyeti Adalet Bakanhg Misyonu ve Vizyonu

T.C. Adalet Bakanlig1 "Hukukun tistiinliigii, yargt bagimsizligi ve tarafsizligt ile
insan haklarini esas alarak, adalet hizmetlerinin adil, hizli ve etkili bir sekilde sunulmasini
saglayacak politikalar: gelistirmek ve uygulamaktur" misyonuna ve "Hak ve ozgiirliikleri

koruyan, adil, giiven veren, erisilebilir ve etkin bir adalet sistemi" vizyonuna sahiptir.

5.1.5. Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigii

Ceza ve Tevkifevleri Genel Miudiirliglii Adalet Bakanligi biinyesinde hizmet

birimleri igerisinde yer alir. Kurumun halihazirdaki genel midiirii Enis Yavuz Yildirim’dir.

01.09.2022 itibariyle, Tirkiye’de 399 ceza infaz kurumu bulunmaktadir. Bu
kurumlardan 280’1 kapali ceza infaz kurumu, 89’u miistakil agik ceza infaz kurumu, 4’
cocuk egitimevi, 10’u kadin kapali ceza infaz kurumu, 7’si kadin agik ceza infaz kurumu,
9’u ¢ocuk kapali ceza infaz kurumudur. Bu kurumlarda toplam kapasite 288.798°dir. Cagdas
infaz anlayisi, hizmette kalitenin arttirilmasi ve isletim maliyetlerinin diistliriilmesi

gerektiginden ceza infaz kurumu ve tutukevi sayisinin azaltilmasi gerekmektedir.

Bu amagla toplam 285 ilge ceza infaz kurumu kapatilmistir.

Metropol kentler oncelikli olmak iizere rehabilitasyon islemlerine elverisli, saglikli,
giivenlikli, mekanik-elektronik donanimli yeni ceza infaz kurumu projeleri gelistirilerek;
toplam 265 adet yeni ceza infaz kurumu acilmis bu sayede 213.370 kisilik kapasite artirimi
yapilmistir. Bu ceza infaz kurumlarina ek olarak toplam 37 adet ceza infaz kurumuna ek bina
ve ek acik yapilmak suretiyle toplam 196.682 kapasiteli yeni ceza infaz kurumu yapimlari

tamamlanarak hizmete alinmistir.

Ceza ve Tevkifevleri Genel Midiirligl "Anayasa’va, uluslararasi kanunlara ve

ulusal mevzuat sistemine bagli, insan haklarina saygili olarak cezanmin infaz edilmesi;
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su¢lunun yeniden sosyallesmesini tesvik etmek, yeniden topluma kazandirmak ve islahini
yapmak’> misyonu ve ‘’Modern, saglikl, giivenlikli, mekanik, elektronik donanimli ve
rehabilitasyon islemlerine elverigli ceza infaz kurumu projeleri hazirlanip, dncelikle
metropol kentlerden baslayarak yapumini tamamlamak, hiikiimlii ve tutuklulara saglanan
barmmma mekanlarinin insan onuruna ve miimkiin olabildigince ozel yasama saygi
gosterecek bicimde olmasina, iklim kosullar:, havalandirma, aydinlatma dikkate alinarak,
saglk ve kisi temizliginin korunmasina ¢alismak” vizyonuyla hareket etmektedir (‘’Ceza
Tevkifevleri Genel Mudiirliigii Vizyon®’ 2022).

31.08.2022 tarihi itibariyle 214.232’si kapal1 Ceza Infaz kurumunda, 112.011” i Acik
Ceza Infaz kurumunda olmak iizere toplam 326.243 kisi ceza Infaz kurumlarinda
bulunmaktadir. Bu kisilerden 310.801°1 erkek, 12.995’i kadin, 2447’si ¢ocuktur. Toplam
283.051 kisi hiikiimlii, 43.192 kisi ise tutukludur.

Ceza ve Tevkifevleri Genel Midiirliigii toplam 41.629 kadrolu personel, toplam
32.659 sozlesmeli personel, toplam 883 sahsa bagli personel, 1 6zellestirme teknisyen, 153
stirekli is¢i, 657 4/D 56 Siirekli is¢i toplam 75.381 personelle hizmet vermektedir (*’Ceza

Tevkifevleri Genel Mudiirliigli, Personel Durumu’’ 2022).
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ALTINCI BOLUM
ISE ADANMISLIK ILE iSTEN AYRILMA NIYETi ARASINDAKI
ILISKIiDE KAMU SEKTORUNDEKI MEMURIYET STATUSUNUN
ARACI ROLUNU BELIRLEMEYE YONELIK BiR UYGULAMA

Aragtirma amaci, arastirmanin énemi, arastirma hipotezleri, 6rneklem, veri toplama
yontemleri, arastirma modeli, arastirmanin varsayimlari ve kisitlar1 ile arastirmada
kullanilmis olan dlgeklere ait gecerlik ve gilivenirlik analizleri hakkinda bu béliimde bilgi
verilecektir. Arastirmaya iliskin bulgular ve bulgulara ait degerlendirmeler béliim sonunda

verilecektir.

6.1. Arastirmanin Amaci

Is yasaminda yetismis insan kaynagi kurumun gelecegi ve kalitesi acisindan en
Oonemli hususlardan birisidir. Yetismis insan kaynaginin isten ayrilmasi isletme agisindan en
Oonemli problemlerden birisidir. Yeni calisanlarin oOrgiite dahil edilmeleri calisanlar ve
isletme agisindan uyum problemleri, Orgiitii benimseme gibi konularda sorunlar
yaratabilmektedir. Calistigit kurumu bilen ve isleyisine hakim olan, kurum kiiltiiriinii
benimsemis, ise adanmis bireylerin bulundugu kurumda ve orgiitte caligmaya devam etmek
isteyecekleri diisiiniilmektedir. Bu sebeple halihazirdaki yetigsmis insan giicliniin isine

baglilikla devam etmesi isletmeler i¢in 6nemli bir durumdur.

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin halen ¢alistiklar1 érgiitlerinde daha fazla ¢alismaya
istekli olmamalar1 durumu olarak ifade edilmektedir. isten ayrilma niyeti ya da isten ayrilma
egilimi, orgiitsel agidan dnlenebilir bir nitelige sahiptir. Calisanin kosullarinda yapilabilecek
birtakim iyilestirmeler, c¢alisanin isten ayrilma niyetinin ortadan kalkmasim

saglayabilecektir (Karatas, 2019: 33).
Memuriyet statiilerinin ne oldugu 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 1nci

maddesinde agiklanmistir. Devlet memurlarinin statiileri kadrolu, sdzlesmeli ve gegici

personel olarak ifade edilmistir (Tokgoz, 2016: 21).
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Kamu sektoriinde yapilmasi planlanan bu aragtirmayla ise adanma ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide memuriyet statiisiiniin araci roliiniin ortaya konmasi
amaglanmaktadir. Calismanin sonucunda elde edilecek verilerin kamu sektoriinde isten
ayrilma niyetinin azaltilmasi ¢aligmalarinda, ¢alisanlarin ise adanmigliklarinin arttirilmasi
konularinda, insan kaynaklar1 uygulamalarinda kaynak olarak kullanilabilecegi ve faydali

olacagi ongoriilmektedir.

Calismanin diger amaci ise degiskenler arasindaki iligkilerin incelenerek ¢alisanlarin

etkinliklerinin ve verimliliklerinin arttirilmasi olarak ifade edilebilir.

6.2. Arastirmanin Onemi

Ulusal literatiir incelendiginde calismada yer alan “’Ise Adanmislhik’’, <’ Isten Ayrilma
Niyeti’” degiskenlerinin ayr1 ayri olarak birbirleriyle olan iligkilerinin birgok arastirmada ele
alindig1 ancak alanyazinda arastirmanm konusunu olusturan ’Ise Adanmishk’’, “’Isten
Ayrilma Niyeti’’, “Memuriyet Statiisii’’ konularmin yani ¢alismanin degiskenleri
aralarindaki iligkilerin tiimiinii inceleyen bir calismanin bulunmadigi goézlendiginden
caligmanin degiskenleri aralarindaki iligkilerin tiimiinii inceleyen bir bu konunun

arastirilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir.

Arastirmada “’Ise Adanmiglik’” ile ¢’ Isten Ayrilma Niyeti’’ arasindaki iliskide kamu
sektoriindeki , “’Memuriyet Statiisii’’niin aract rolii incelenmistir. Alanyazinda daha
onceden bu degiskenlerin hepsinin bir arada bulundugu bir ¢aligmanin bulunmamasi ve
degiskenlerin (bagimsiz, bagimli, araci) rollerinin arastirmada yer aldig1 sekliyle yapilmis
bir calisma olmamasindan dolayi, bu ¢alismanin bundan sonra yapilacak ¢alismalara farkli
bir bakis agis1 ve yaklasim getirmesi sebebiyle konunun gelistirilmesine katkida bulunacagi

Oongoriilmektedir.

6.3. Arastirmaya Yonelik Kisitlar

Arastirma sadece kamu sektoriinde ¢alismakta olan ¢alisanlar iizerinde
gerceklestirilmistir. Bundan dolay1r sonuglar kamu sektoriinii kapsamaktadir. Zaman ve
maliyet agisindan aragtirmay1 olanakli hale getirmek i¢in evren olarak Canakkale ili geneli

degil, Canakkale ilinde yer alan Adalet Bakanligina bagli ii¢ kamu kurumu se¢ilmistir. Bu
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arastirmanin evreni Canakkale ili Merkez ilgesinde ve Ayvacik Ilgesinde bulunan kamu
kurumunda ¢aligmakta olan devlet memurlaridir. Bu ¢calisma Canakkale ili Merkez ilgesinde
ve Ayvacik Ilgesinde bulunan kamu kurumunda ¢alismakta olan 256 devlet memuru ile

gergeklestirildiginden bu sebeple elde edilen sonuglar bolgesel baglamda yorumlanmalidir.

Arastirmadan elde edilmis sonuglar katilimeilarin cevaplarina gore diizenlendiginden

sonuglarin gegerliligi verilen cevaplarin gergekei olmasina baghdir.

Arastirmada kullanilan veriler yiiz yiize anket yontemiyle toplanmistir. Elde edilen

veriler arastirmada kullanilan 6lgeklerle sinirlandirilmistir.

Bunlardan dolay1 aragtirmanin sonuclar1 genellenememektedir. Bu durum ¢aligsmanin

temel kisitlan olarak ifade edilebilmektedir.

6.4. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma evren ve Orneklemi, veri toplama yontemi ve araglari, bu araglara ait
gegerlik ve giivenirlik analizleri, arastirma modeli ve arastirmanin hipotezleri, verilerin nasil

analiz edilecegi, arastirma kisitlar1 ve arastirma varsayimlari1 bu boliimde ifade edilecektir.

6.4.1. Evren ve Orneklem

Tiirkiye’de kamu sektoriinde 2021 yili verilerine gore 4.834.208 calisan
bulunmaktadir. Bunlardan 2.960.924°1i kadrolu memur, 529.037’si s6zlesmeli memurdur,
kalan kisim ise stirekli is¢i ve gecici iscidir(*’Strateji ve Biitge Bagkanligi’’2022). Canakkale
ilinde ise 26.102 memur bulunmaktadir(‘’Canakkale Valiligi’’ 2022).

Zaman ve maliyet acisindan arastirmayi olanakli hale getirmek i¢in evren olarak
Canakkale ili geneli degil, Canakkale ilinde yer alan Adalet Bakanligina bagh {ic kamu
kurumu secilmistir. Bu arastirmanin evreni Canakkale ili Merkez il¢esinde ve Ayvacik
llgesinde bulunan kamu kurumunda calismakta olan yaklastk 500 memurdur. Adalet
Bakanligindan gerekli izinler alinarak toplam 400 anket formunun, kurumlarin toplam

calisan sayisi1 icindeki agirliklarina gore dagitilmistir.
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Arastirmanin yapildig1 Canakkale ili Merkez ilgesinde ve Ayvacik Ilgesinde bulunan
Adalet Bakanligina bagli kamu kurumunda calismakta olan ve devlet memuru olan
calisanlara 400 anket formu dagitilmis; bu anket formlarinin 266’s1 cevaplanmistir. Anket
formlarinin dogru sekilde doldurulup doldurulmadigi kontrol edildiginde uygun sekilde
doldurulmayan 2 anket formu arastirmadan ¢ikarilarak 264 anket formu arastirmaya dahil
edilmistir. Arastirmada elde edilecek sonuglarin evreni temsil edebilecegi ve yeterli
giivenilirlikte sonuglar ortaya koyabilecegi Yazicioglu ve Erdogan (2004)’1n ¢alismalarinda

yer alan drneklem hesaplama tablosunda gosterilmektedir.

Tablo 8

Orneklem biiyiikliigii hesaplama tablosu

o= 0,05 Anlamlilik Diizeyi I¢in Optimum Orneklem Biiyiikliikleri
Evren + %3 Hata Marji + %5 Hata Marji + %10 Hata Marj1
Biiyiikliigi

P=0,5 P=0,8 P=0,5 P=0,8 P=0,5 P=0,8
100 92 87 80 71 49 38
500 341 289 217 165 81 55
750 441 358 244 185 85 57
1000 516 406 278 198 88 58
2500 748 537 333 224 93 60
5000 880 601 357 234 94 61
10000 964 639 370 240 95 61
25000 1023 665 378 244 96 61
50000 1045 674 381 245 96 61
100000 1056 678 383 245 96 61
1000000 1066 682 384 246 96 61

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan (2004:50)

Tablo 8’de de goriildiigii lizere aragtirmanin evreninin sayist ve p=0,05 hata marji goz
onlinde bulunduruldugunda arastirma i¢in gerekli minimum O&rneklem sayist 217°dir.
Toplam 264 anket formu arastirmaya dahil edilmis; analiz safhasinda 8 anket formunun
dikkatsizce gelisigiizel isaretlendigi anlasildigindan toplam 256 anket formu ile analize
devam edilmistir. Aragtirmada 256 katilimcinin verileri yer almaktadir. Bu say1 Tablo 8’deki
bilgiler 15181nda yeterli olarak ifade edilmektedir.

6.4.2. Veri Toplama Metodu
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Aragtirmada yiiz yiize anket metodu kullanilarak veri toplanmis; anket formunun
basinda kisisel verilerin gizliligine dair bilgilendirme, anket ¢alismasinin amaci ve toplanan
verilerin hangi amaclar dogrultusunda kullanilacag: ile ilgili bilgilendirme yer almustir.
Formun diger béliimlerinde ise ise adanmuslik, isten ayrilma niyeti, memuriyet statiisiinden
memnuniyet, i giivencesi memnuniyeti ve is gilivencesi endeksini Olgmeye yoOnelik

ifadelerle, katilimcilarin demografik dzelliklerini 6lgmeye yarayan sorular bulunmaktadir.

Arastirmada yer alan degiskenlerden ise adanmislik, isten ayrilma niyeti, memuriyet
statiisiinden memnuniyet, is glivencesi memnuniyeti ve ig giivencesi endeksini dlgebilmek
icin 5°li likert 6lgegi kullanilmistir. Bu degiskenlere ait 6lgekleri dlgebilmek icin ifadelere
verilen cevaplar “l1-Hi¢ Katilmiyorum”, “2-Katilmiyorum”, “3-Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum”, “4-Katiliyorum”, “5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde belirlenerek anket

formunda kullanilmistir.

Aragtirmada ise adanmighik degiskenini 6lgmek igin 18 ifade, isten ayrilma niyetini
6lgmek i¢in 3 ifade, memuriyet statiisiinden memnuniyeti 6l¢mek i¢in tek ifade, is giivencesi
memnuniyeti ve ig glivencesi endeksini 6lgmek icin 39 ifade ve demografik 6zellikleri
6lgmek i¢in 7 ifade yer almistir. Katilimcilardan demografik sorularla birlikte toplamda 68

soruya cevap vermeleri istenmistir.

Anket formundaki ise adanmishgi 6lgmek icin kullanilan 6lgek Rich, Lepine ve
Crawford (2010) tarafindan gelistirilmis ve Kurtpmar (2011) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanip, gegerlilik ve giivenirlik analizleri yapilmis 18 maddelik “Orgiitsel Adanmislik
Olgegi”dir. Olgegin alt boyutlar sirasiyla Fiziksel Adanmislik (1-6. maddeler), Duygusal
Adanmishik (7-12. maddeler) ve Bilissel Adanmishik (13-18. maddeler)’tir. Olgekteki
ifadeler 1. Hi¢ Katilmiyorum(Kesinlikle Katilmiyorum), 2. Katilmiyorum, 3. Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum 4. Katiliyorum ve 5. Tamamen Katiliyorum bigiminde 5°1i

Likert ifadeleri ile 6l¢lilmiistiir.

Anket formundaki isten ayrilma niyetini 6lgmek i¢in Cammann vd. (1979)’ nin
gelistirdigi “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” kullanilmistir. Olgek, Giirbiiz ve Bekmezci (2012)
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanip, giivenirlik ve gegerligi test edilmistir. Olgek isgdrenlerin

aradiklari is olup olmadigini ve kurumdan ayrilma niyetlerini belirleyen tek boyut ve iig
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sorudan olugmaktadir. Yanitlar da ‘Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2),
Kararsizim (3), Katiliyorum (4) ve Kesinlikle Katiliyorum (5) seklindeki 5°li Likert ifadeleri

ile 6l¢tilmustir.

Calisanlarin memuriyet statiisiinden memnuniyetine iliskin literatiirde bir dlgek

¢

bulunmadigindan katilimcilara anket formunda °° Memuriyet statimden memnunum.”’
sorusu sorularak memnuniyet diizeyi Ol¢lilmeye calisilmistir. Memuriyet statiisiinden
memnuniyet 1. Hi¢ Katilmiyorum(Kesinlikle Katilmiyorum), 2. Katilmiyorum, 3. Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum 4. Katiliyorum ve 5. Tamamen Katiliyorum bigiminde 5°1i

Likert ifadeleri ile 6lgiilmistiir.

Bu calismada gecerlik ve giivenirlik analizi sunulan 6lgeklerden ¢alisanin mevcut
isinin siirekliligine iliskin algisim1 dlgen Is Giivencesi Endeksi ve Is Giivencesi
Memnuniyeti’dir. (IGE, Job Security Index). Onder ve Wasti’nin (2002) ¢alismalarindaki
sekli ile alinarak kullamlmustir. Is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksini 8lgmek
i¢in 39 ifade yer almaktadir. Olgegin alt boyutlarni sirasiyla ’Isten Memnuniyet Boyutu’
(23-31. maddeler), ’Birlikte Calisilan insanlardan Memnuniyet Boyutu’’ (32-40. maddeler),
“Amirlerden Memnuniyet Boyutu’’ (41-49. maddeler), “’Is Giivencesi Endeksi Is
Giivencesi Boyutu’” (50-55. Maddeler), *’Is Giivencesi Endeksi Kurumdaki Gelecek
Boyutu’’ (56-61. Maddeler) olusturmaktadir. Is memnuniyeti &lgeklerinde oldugu gibi,
Onder ve Wasti’nin calismalarinda kullandiklar1 {ic noktali cevap format1 yerine, daha
saglikli sonuglar verecegi diisiintilerek besli Likert 6lgegi kullanilmis; 6lcekteki ifadeler 1.
Hi¢ Katilmiyorum(Kesinlikle Katilmiyorum), 2. Katilmiyorum, 3. Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum 4. Katiliyorum ve 5. Tamamen Katiliyorum bi¢iminde 5°1i Likert ifadeleri ile

Olclilmiistiir.

Son olarak demografik 6zellikleri 6lgmek igin 7 ifade yer almistir.
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6.4.3. Arastirma Verilerinin Analiz Metodu

Aragtirma verileri analizi IBM SPSS 26 programi ile yapilmistir. Arastirma
verilerinin normal dagilim gosterip gostermedigi incelenerek, basiklik (kurtosis) ve ¢arpiklik
(skewness) degerlerine bakilmis ve bu degerlerin -2 ile +2 arasinda oldugu gozlenmis ve

boylelikle de arastirma verilerinin normal dagildigi belirlenmistir.

6.4.4. Arastirmaya Yonelik Varsayimlar

Arastirmaya katilanlarin anket formundaki ifadeleri anlayarak cevaplandiracak
egitim diizeyiyle sosyokiiltiirel birikime haiz oldugu varsayilmis ve anket formundaki
ifadelere baski kendi iradeleriyle objektif sekilde cevap verdikleri varsayilmistir.

Arastirmanin, yapilan benzer arastirmalardakinden Adalet bakanligina bagli bir
kurumda c¢alismakta olan 256 katilimci sayisina sahip olmasi sebebiyle arastirma
sonuglarinin genellenebilecegi varsayilmstir.

6.4.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu calisma ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kamu
sektorliindeki memuriyet statiisliniin araci roliinii belirlemeyi amaglamaktadir. Belirlenen
degiskenler arasi iliskileri ve etkileri amaclar dogrultusunda ortaya koyan degiskenlerin
boyutlari modele dahil edilmeden olusturulan arastirmanin ana modeli Sekil 9°da

gosterilmektedir.

Is Giivencesi
Memnuniyeti
ve Is
Giivencesi
Crndal/e:

Ise
Adanmiglik

Isten Ayrilma
Niyeti

Memuriye
t

Sekil 9. Arastirmanin ana modeli
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Arastirmada yer alan degiskenlerin kavramsal igeriklerine, aralarindaki iliskilere ve

kurgulanan aragtirma modeline gore test edilecek hipotezler asagida gosterilmektedir.

Arastirmada ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda ve memuriyet statiisii ile
ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda nasil bir iligski olduguna, ise adanmislik ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide memuriyet statiisiiniin arac1 rolii var olup olmadigina;
varsa hangi boyutta olduguna, memuriyet statiisii ile ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlaml bir iligki var olup olmadigi sorularina cevap aranacaktir.

Hipotez 1: Ise adanmishigin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli etkisi vardir.

Hipotez 2: Ise adanmishigin memuriyet statiisiinden memnuniyet {izerinde anlamli

etkisi vardir.

Hipotez 3: Isten ayrilma niyetinin memuriyet statiisiinden memnuniyet iizerinde

anlamli etkisi vardir.

Hipotez 4: Is Giivencesi Memnuniyeti ve Is Giivencesi Endeksinin memuriyet

statiisiinden memnuniyet tizerinde anlamli etkisi vardir.

Hipotez 5: Memuriyet statiisinden memnuniyetin, ise adanmislik ve isten ayrilma

niyeti iligkisi lizerinde anlamli etkisi vardir.
6.5. Arastirma Bulgulan
Bu boliimde arastirma bulgularina yer verilecektir.
6.5.1. Arastirma Olgeklerinin Giivenirlik ve Gegerligi
Arastirmanin bu béliimiinde, ¢alismada kullanmilan “Ise Adanmishik”, “Isten Ayrilma

Niyeti” ve “Is Giivencesi Memnuniyeti ve Is Giivencesi Endeksi” 6lgeklerine iliskin

giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir.
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Giivenilirlik, bir 6l¢egin verileri ne kadar tutarli ve giivenilir dl¢tiiglini ifade
etmektedir. Arastirmada yer alan Olceklerin giivenilirlik analizinde olgeklere iliskin i¢
tutarlilik katsayilarina (Cronbach Alfa) bakilmaktadir. incelenen 6lgegin Cronbach Alfa
katsayilar1 ne kadar yiiksek ise dlgekte yer alan ifadelerin o kadar tutarli olduklar1 ve birlikte
calisabildikleri varsayilmaktadir (Alpar, 2013: 849). Buna gore Cronbach Alfa aralik
degerleri Tablo 9’daki gibi yorumlanmaktadir:

Tablo 9
Cronbach Alfa katsay1 degerleri
Cronbach Alfa Aciklama
0,00< 0<0,40 Olgek giivenilir degildir.
0,41< 0<0,60 Olgek diisiik giivenilirliktedir.
0,61< 0<0,80 Olgek orta giivenilirliktedir.
0,81< 0a<1,00 Olgek yviiksek giivenilirliktedir.

Kaynak: Anag¢ (2021:143)

Tablo 10

Ise adanmuslik Slgegi giivenilirlik testi

Soru Sayisi Cronbach’s Alpha
Ise Adanmishk 18 0,918

Tablo 10°da ¢aligmada kullanilan *’ise Adanmushik’ 6lgeginin giivenilirlik testi
bulunmaktadir. Tabloda goriildiigii tizere ise adanmislik 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri

0,918’dir. Toplam 18 ifadeden olusan ise adanmislik 6lgegi yiiksek derecede giivenilirdir.

Tablo 11
Isten ayrilma niyeti 6lgegi giivenilirlik testi
Soru Sayisi Cronbach’s Alpha
Isten Ayrilma Niyeti 3 0,823

Tablo 11°de galismada kullanilan **Isten Ayrilma Niyeti’” dlgeginin giivenilirlik testi
bulunmaktadir. Tabloda goriildiigii lizere isten ayrilma niyeti 6l¢eginin Cronbach’s Alpha
degeri 0,823’tlir. Toplam 3 ifadeden olusan isten ayrilma niyeti 6lgegi yiiksek derecede

giivenilirdir.
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Tablo 12

Is glivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi 6lcegi giivenilirlik testi

Soru Sayisi Cronbach’s Alpha

Is Giivencesi Memnuniyeti ve 39 0,930

is Giivencesi Endeksi

Tablo 12’de calismada kullanilan *’Is Giivencesi Memnuniyeti ve Is Giivencesi
Endeksi’’ 6lgeginin giivenilirlik testi bulunmaktadir. Tabloda goriildiigii tizere is glivencesi
endeksi ve is giivencesi memnuniyeti 6l¢eginin Cronbach’s Alpha degeri 0,930 olarak
bulunmustur. Toplam 39 ifadeden olusan is giivencesi memnuniyeti Ve ig glivencesi endeksi

Olcegi yiiksek derecede giivenilirdir.

Kline (2011) carpiklik ve basiklik degerlerinin dikkate alinarak verilerin normal
dagilima sahip olup olmadigini belirlenebilecegini ifade etmistir. Yalniz literatiirde
carpiklik ve basiklik degerlerinin kabul sinirlar1 i¢in farkli goriisler bulunmaktadir.
Biiyiikoztiirk (2011) garpiklik ve basiklik kabul degerlerinin -1 ile +1 arasinda olmasi
gerektigini séylemis, Huck (2008) ise g¢arpiklik degerlerinin -1 ile +1 araliginda olmasi

gerektigini basiklik degerlerinse -1 ile +2 araliginda olmasi gerektigini ifade etmistir.

Tabachnick ve Fidell (2001) ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5 arasinda
olmasinin yeterli olacagini ifade ederken; George ve Mallery (2010) carpiklik ve basiklik

degerlerinin -2 ile +2 arasinda olmasinin yeterli olacagini ifade etmistir.

Tablo 13’de dlgeklere ait carpiklik ve basiklik katsayilari gosterilmistir.

Ankette yer alan Olgeklerin, likert tipi maddelerden olusmasi nedeniyle normallik
testlerinin saglikli sonuglar vermeyecegi ya da verilerin normal dagilma uygunlugu icin tek
basina yeterli bir kistas olmayacagi dikkate alinarak basiklik ve carpiklik katsayis1 da ayrica

hesaplanmustir.

Tabloda goriildigii tizere, tiim olgeklerin basiklik ve garpiklik katsayilari - 1,5 ile

+1,5 arasinda yer almasi nedeni ile normallik sartin1 sagladig1 kabul edilmistir.
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Sonrasinda ankete katilan 6rneklem grubunun demografik degiskenlerine iligkin temel

tanimlayici istatistik analizleri yapilmuistir.

Tablo 13
Ise adanmuslik, isten ayrilma niyeti, is giivencesi endeksi ve is giivencesi memnuniyeti 6l¢egi

normallik testi

Olcekler Statistic

Ise Adanmishk Olcegi Skewness - 0,206
Kurtosis -0,282
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Skewness 0,378
Kurtosis -0,948

Is Giivencesi Memnuniyeti ve Skewness -0,026
is Giivencesi Endeksi Olcegi Kurtosis 0,592

Tablo 13’de de goriildiigii tizere Skewness ve Kurtosis degerlerine gore tim

Olceklerde veriler normal dagilmaktadir.

Tablo 14

Degiskenlere gore verilerin 6l¢ek boyutlarina gére normallik analizi
Degiskenler Ort. Standart (Skewness) (Kurtosis)

Sapma(Ss) Carpikhik Basiklik

ise Adanmuslik-Fiziksel Boyut 418 0,369 -0,470 -0,264
ise Adanmuslik -Duygusal Boyut 3,39 0,054 -0,380 -0,095
ise Adanmishk —Bilissel Boyut 3,69 0,664 -0,467 1,226
Isten Ayrilma Niyeti 2,38 1,159 0,378 -0,948
Memuriyet Statiisiinden Memnuniyet 3,30 1,207 -0,515 -0,567
Is Giivencesi Memnuniyeti- fIsten | 2,88 0,698 -0,058 0,043

Memnuniyet Boyutu

Is Giivencesi Memnuniyeti- Birlikte | 356 0,723 -0,225 0,341
Calisilan Insanlardan Memnuniyet Boyutu

is Giivencesi Memnuniyeti- Amirden | 3,44 0,844 -0,234 0,078
Memnuniyet Boyutu

Is Giivencesi Endeksi - is Giivencesi | 3,06 0,768 -0,016 0,278
Boyutu

Is Giivencesi Endeksi — Kurumdaki | 3,12 0,780 -0,095 0,255

Gelecek Boyutu
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Tablo 14°de de goriildiigii tizere degiskenlere gore verilerin 6lgek boyutlarina gore
normallik analizi degerlerine gore tim Olceklerde ve Olgeklerin alt boyutlarinda veriler

normal dagilmaktadir.

Yapilan faktor analizi sonucunda bazi ifadelerin ilgili faktore yiliklenmedigi tespit edildi.
Saglikli sonuglar ortaya ¢ikmayacagindan bu faktor yiiklerinin saglikli dagilimini saglamak igin
ise adanmuslik 6lgeginden 1A 13, 1A 14, IA15 ifadeleri, is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi
dlgeginden dlgeginden ise IGM25, IGM36, IGM43, IGE60 ifadeleri ¢ikarilmustir.

Giivenirlik analizleri bu ifadelerin ¢ikarilmasindan sonra da tespit edilmis ve Tablo 15°de
sunulmustur. Tabloya gore dlgeklerin giivenirlik katsayilari (Cronbach Alfa) 0,60’1n iistiinde
olan kabul géren bir seviyede ¢ikmustir. ’IA’’ ise adanmishik, “IGM ve IGE” is giivencesi

memnuniyetiyle is giivencesi endeksini ifade etmektedir.

Tablo 15
Kesfedici faktor ve glivenilirlik analizi sonuglar
ifade
. Standart 1karildiginda | Faktor Cronbach ..
Ifadeler prrialama Sapma ¢ Cronbagch Yiikii Alfa Olgek
Alfa Degeri
1A1 4,222 0,797 0,854 , 787 )
iA2 4,332 0,682 0,824 855 Ise
- Adanmiglik-
¥A3 3,863 0,840 0,841 ,538 859 Fiziksel
iA4 4,382 0,698 0,834 735 Adanmislik
IAS 4,332 0,743 0,827 765 Boyutu
1A6 4,000 0,858 0,830 575
iA7 3,390 1,107 0,881 -0,755
iA8 3,410 ,953 0,889 -0,811 .
A9 3,523 1,013 0,891 20,621 Ise
iA10 3,617 1,145 0,895 -0,786 903 Adanmslik-
ATl 3,316 1,079 0,881 0,912 Duygusal
Adanmighik
iA12 3,101 1,087 0,879 -0,848 Boyutu
Ise
iAl6 3,070 1,026 ,800 ,823 Adanmiglik-
, 766 Bilissel
_ Adanmighik
¥A17 3,601 ,875 ,578 ,790 Boyutu
1A18 3,769 ,815 ,682 712
IAN1 2,117 1,237 748 ,868 Isten Ayrilma
IAN2 2,230 1,294 , 736 ,874 ,823 Niyeti- Tek
IAN3 2,804 1,500 ,788 ,846 Boyut
Tablo 15’in devami
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iGM1 2,972 1,086 774 795
iGm2 3,003 1,075 787 715
iGM4 2,675 1,066 784 808
iGMS5 2,777 1,110 788 768
IGM6 2,898 1,122 772 813 is Gitvencesi
IGM7 2,566 1,093 766 865 Memnuniyeti-
iGMS8 2,402 1,065 877 699 820 isten
Memnuniyet
Boyutu
iGM9 3,289 1,110 827 535
iGM10 3,566 1,038 880 702 _
iGM11 3,332 1,053 884 677 Is Giivencesi
iGM12 3,480 1,013 874 663 Memnuniyeti-
iGM13 3,523 1049 876 652 Birlikte
IGM15 3,582 1,025 876 717 891 _Galisilan
: Insanlardan
FGM16 3,660 1,035 875 749 Memnuniyet
IGM17 3,539 897 886 759 Boyutu
iGM18 3,710 846 887 782
iGM19 3,168 1,187 905 745
iGM20 3,367 1,150 906 726
iGM22 3,273 1,049 911 640
IGM23 3,609 1,060 ,899 ,815 Is Giivencesi
iGM24 3,769 1,054 902 742 Memnuniyeti-
iGM25 3,253 1,158 902 754 914 Amirden
iGM26 3,468 1,167 896 835 Memnuniyet
Boyutu
iGM27 3,523 1,005 903 747
iGE1 3,218 1,039 737 1903
iGE2 3,144 1,190 729 724 i Giivencesi
iGE3 2,816 1,106 757 874 Endeksi- is
IGE4 2,839 1,152 ,849 ,839 799 Giivencesi
IGE5 3,054 ,952 741 ,890 Boyutu
iGE6 3,289 1,071 776 578
iGE7 2,992 1,154 779 766 G .
. uvencesi
iGES 3,043 1,063 815 944 3 Endekei.
IGE9 3,226 1,162 142 128 ,805 Kurumdaki
iGE10 2,992 1,017 ,786 ,665 Gelecek
iGE12 3,289 1,142 757 621 Boyutu

Olgeklerin gegerliliklerine ait toplu bilgiler de Tablo 16°da verilmistir. Tabloya gore,
Olceklerin KMO degerleri 0,70’in iizerinde olup Bartlett kiiresellik testi anlamlilik katsayisi da
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,000 ¢ikarak anlamli oldugunu gostermistir. Bhakar vd. (2013: 32) ‘ye gére KMO testi 6rneklem
yeterliligini ve faktor analizine uygunlugu olgen bir testtir ve bu degerin 0.5 {izerinde olmasi
istenir. Bartlett kiiresellik testi sonucunun anlamli (p<,05) olmas1 da yine istenen bir durumdur
ve faktor analizine, anlamli olmasi halinde uygun oldugunu gostermektedir (Williams vd.,
2010:5). Toplam agiklanan varyans degerlerinin hepsinin %50’nin iizerinde oldugu
goriilmektedir. Yapilan bu analizler sonucunda 6lcekler giivenirlik ve gecerlilik testlerinden

gecmis, hipotez testleri icin gerekli kosullar saglanmustir(Ozgen, 2022:79).

Tablo 16
Olgeklerin gecerlilik analiz sonuglari
Barttlet Toplam
Olggkler Orneklem . KMO Test Kurese_lllk Aciklanan
e et e Ifade Sayisi Testi
Biiyiikligii Sonucu Varyansin
Anlamhhik .. .
Yiizdesi
Katsayisi
Ise Adanmishk
Olcegi 256 18 877 ,000 66,74
Isten Ayrilma 3 i 2443
Niyeti Ol¢egi 256 720 ’ ’
Is Giivencesi
Memnuniyeti ve
. 256 39 897 ,000 66,28
Is Giivencesi !
Endeksi Olgegi

6.5.2. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Bu boliimde arastirmaya katilan ¢alisanlarin; medeni durum, ¢ocuk sayisi, mezuniyet
diizeyi, yas, memuriyet statiisii, bakanliktaki toplam c¢alisma siiresi, kurumdaki iinvan

sayilarina iligkin frekans dagilimlarina ve bunlarla alakal1 yiizdelere yer verilmistir.

Tablo 17
Calisanlarin medeni durumlarina gére dagilimi
Medeni Durum Frekans Yiizde
Evli 188 73,4
Bekar 68 26,6
Toplam 256 100

Arastirmaya katilan iggérenlerin medeni durumunun incelendigi Tablo 17’ye gore

calisanlarin 188’1 evli, 68’1 ise bekardir.
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Tablo 18

Calisanlarin ¢ocuk sayilarina gore dagilimi

Cocuk Sayisi Frekans Yiizde
Yok 98 38,3
Tek Cocuk 71 27,7
Iki Cocuk 76 29,7
fJg: ve Daha Fazla 11 4,3
Toplam 256 100

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ¢ocuk sayilarina gore dagilimi gosteren Tablo 18°e
gore 98 calisanin ¢ocugunun olmadigi, 71’inin tek ¢ocugu oldugu, 76’simin iki ¢ocugu

oldugu, 11’inin ise ii¢ veya daha fazla ¢ocugunun oldugu goriilmektedir.

Tablo 19
Calisanlarin mezuniyet diizeyine gore dagilimi
Mezuniyet Diizeyi Frekans Yiizde
Lise 48 18,8
Onlisans 73 28,5
Lisans 127 49,6
Lisansiistii 8 3,1
Toplam 256 100

Aragtirmaya katilan calisanlarin mezuniyet diizeylerine gore dagilimini gosteren
Tablo 19¢a gore ¢alisanlarin yiizde 18,81 lise mezunu, yiizde 28,51 6nlisans mezunu, yiizde

49,6’s1 lisans mezunu, ylizde 3,1°1 ise lisansiistii mezunudur.

Tablo 20
Calisanlarin yaslarina gore dagilimi
Yas Frekans Yiizde
18-25 9 3,5
26-33 93 36,3
34-41 80 31,3
42-49 43 16,8
50 ve Uzeri 31 12,1
Toplam 256 100

Arastirmaya katilan calisanlarin yas diizeylerine gore dagilimmi gosteren Tablo

20ye gore ¢alisanlarin yiizde 3,5’1 18-25 yas grubunda, yiizde 36,3’ii 26-33 yas grubunda,
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yilizde 31,3’1i 34-41 yas grubunda, yiizde 16,81 42-49 yas grubunda, yiizde 12,11 ise 50 yas

ve iizeri grubundadir.

Tablo 21
Calisanlarin memuriyet statiilerine gore dagilimi
Statiisii Frekans Yiizde
Kadrolu Memur 143 55,9
Sozlesmeli Memur 113 441
Toplam 256 100

Arastirmaya katilan calisanlarin memuriyet statiilerine gore dagilimini gosteren

Tablo 21‘c gore ¢alisanlarin yiizde 55,9°u kadrolu memur, yiizde 44,1’1 ise sozlesmeli

memurdur.
Tablo 22
Calisanlarin bakanliktaki toplam ¢alisma siirelerine gore dagilimi
Bakanhktaki Toplam Calisma Frekans Yiizde
Siiresi
0-3 70 27,3
4-7 34 13,3
8-11 42 16,4
12-15 51 19,9
16 yil ve Uzeri 59 23
Toplam 256 100

Arastirmaya katilan calisanlarin bakanliktaki toplam calisma siirelerine gore
dagilimmi gosteren Tablo 22°ye gore calisanlarin yiizde 27,3’ 0-3 yil araliginda, yiizde
13,31 4-7 y1l araliginda, yilizde 16,4’1 8-11 y1l araliginda, yiizde 19,9’u 12-15 yil araliginda,

yiizde 23’1 ise 16 yil ve tizeri araligindadir.
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Tablo 23

Calisanlarin kurumdaki unvanlarina gére dagilimi

Kurumdaki Unvan Frekans Yiizde
Idare Memuru 3 12
(")gretmen 4 1,6
Psikolog 6 2,3
Biiro Memuru 20 7,8
infaz Koruma Basmemuru- 214 83,6

infaz Koruma Memuru

Saghk Memuru 9 3,5
Toplam 256 100

Arastirmaya katilan calisanlarin kurumdaki {invanlarina goére dagilimini gosteren
Tablo 23‘e gore calisanlarin 3’1 idare memuru, 4l 6gretmen, 6’s1 psikolog, 20’si biiro

memuru, 214°{ infaz koruma basmemuru-infaz koruma memuru, 9’u ise saglik memurudur.
6.5.3. Arastirmanin Bulgular: ve Degerlendirilmesi
Bu boliimde arastirmada kullanilan ise adanmislik 6lgegi, isten ayrilma niyeti 6l¢egi
ile is glivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi 0lgegine iligkin yargilara ait betimsel

istatistikler incelenecektir.

Ise Adanmighk Olcegine Iliskin Bulgular

Bu béliimde aragtirmada kullanilan ise adanmiglik 6l¢egine iligkin yargilara ait

betimsel istatistikler incelenecektir.
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Tablo 24

Ise adanmislik Slgeginin maddelerine iliskin betimsel istatistikler

ise Adanmishik

Katilmiyorum

Ne de

Katilmiyorum

Katiliyorum

Standart Sapma

%

%

S

T Katiliyorum

%

T Tamamen

%

Ortalama

Isimde yogun bir
sekilde caligirim.

1 T Hic

o m Katilmiyorum

&1 ™ Ne Katiliyorum

12,9

105

41

-
o
[ee]

42,2

>
[y
©

Calisirken tim
gayretimi isime
aktaririm.

[ep]

2,3

-

0,4

=
©

7,4

117

45,7

113

441

>
N
[ee]

Enerjimin ¢ogunu is
yerinde harcarim.

2,3

[y
N

4,7

(2]
N

24,2

116

45,3

60

23,4

3,82

Isimde basarili
olabilmek i¢in
elimden geleni
yaparim.

2,3

1,6

[EnN
[op]

6,3

103

40,2

127

49,6

4,33

Isimi
tamamlayabilmek i¢in
miimkiin olan en
yiiksek ¢abay1 sarf
ederim.

2,3

1,6

24

9,4

99

38,7

123

48

4,28

0,87

Calisirken tim
enerjimi igime
aktaririm.

2,7

11

4,3

48

18,8

110

43

80

31,3

3,95

0,95

Isime tutkuyla
bagliyim.

27

10,5

24

9,4

83

32,4

80

31,3

42

16,4

3,33

1,17

Is yaparken kendimi
enerji dolu
hissederim.

17

6,6

26

10,2

91

35,5

93

36,3

29

11,3

3,35

1,03

Isime cok fazla ilgi
gosterir merak
duyarim.

16

6,3

27

10,5

76

29,7

94

36,7

43

16,8

3,47

1,08

10

Isimle gurur
duyuyorum.

22

8,6

21

8,2

66

25,8

82

32

65

25,4

3,57

1,19

11

Isim hakkinda pozitif
diisiincelere sahibim.

28

10,9

26

10,2

85

33,2

85

33,2

32

12,5

3,26

1,14

12

Isim beni
heyecanlandirir.

32

12,5

40

15,6

92

35,9

68

26,6

24

9,4

3,04

1,14

13

Is yerinde zihinsel
olarak igime
odaklanirim.

11

4,3

3,1

57

22,3

136

53,1

44

17,2

3,75

0,92

14

Is yerinde yaptigim
ise ¢ok fazla dikkat
harcarim.

10

3,9

42

16,4

132

51,6

67

26,2

3,94

0,92

15

Is yerinde tiim
dikkatimi yaptigim ise
veririm.

3,5

3,5

49

19,1

120

46,9

69

27

3,90

0,95

16

Is yerinde calisirken
isime dalar
kendimden gecerim.

21

8,2

32

24,2

87

34

64

25

22

8,6

3,01

1,08

17

Is yerinde sadece
isime konsantre
olurum.

3,5

27

10,5

69

27

117

45,7

34

13,3

3,54

0,96

18

Is yerinde dikkatimin
¢ogunu isime
ayiririm.

11

4,3

12

4,7

54

21,1

141

55,1

38

14,8

3,71

0,92
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Ise adanmishk ile ilgili maddeler arasinda c¢alisanlar icin en onemli madde,
ortalamasi 4,33 olan 4. maddedir. “Isimde basaril1 olabilmek i¢in elimden geleni yaparim.”
maddesine verilen cevaplara gore, aragtirmaya katilan ¢alisanlarin %2,3’1i hi¢ katilmazken,
%1,6’s1 katilmadigini, %6,3’l ise fikrinin olmadigini belirtmistir. Diger yandan anket
katilimcilarinin - %40,2°si bu maddeye katildigini, %49,6’s1 ise tamamen katildigin
belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore ¢alisanlarin %89,8’1 isinde basarili olmak igin

elinden geleni yapacagini belirtmistir.

Ise adanmuslik ile ilgili maddeler arasinda ¢alisanlar igin bir diger Snemli madde ise
ortalamasi 4,28 olan 2. maddedir. “Calisirken tim gayretimi isime aktaririm.” maddesine
verilen cevaplara gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin %2,3’# hi¢ katilmazken, %0,4’i
katilmadigmi, %7,4’4 ise fikrinin olmadigini belirtmistir. Diger yandan anket
katilimcilarinin = %45,7’si bu maddeye katildigini, %44,1°’1 ise tamamen katildigim
belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore ¢alisanlarin %89,8°1 ¢alisirken tiim gayretini

isine aktaracagini belirtmistir.

Ise adanmuslik ile ilgili maddeler arasinda ¢alisanlar igin bir diger 6Snemli madde ise
ortalamas 4,28 olan 5. maddedir. “Isimi tamamlayabilmek i¢in miimkiin olan en yiiksek
cabay1 sarf ederim.” maddesine verilen cevaplara gore, arastirmaya katilan calisanlarin
%2,3’1 hi¢ katilmazken, %1,6’s1 katilmadigini, %9,4’i ise fikrinin olmadigin1 belirtmistir.
Diger yandan anket katilimcilariin %38,7’si bu maddeye katildigini, %481 ise tamamen
katildigint belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore calisanlarin %86,7°si isi

tamamlayabilmek i¢in miimkiin olan en yliksek ¢abay1 sarf edecegini belirtmistir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin en az katildiklari madde ortalamasi 3,01 olan 16.
maddedir. “Is yerinde calisirken isime dalar kendimden gecerim” maddesine verilen
cevaplara gore, arastirmaya katilan calisanlarin %8,2’si kesinlikle katilmadigini, %24,2si
katilmadigin1 belirtmistir. Diger yandan katilimcilarin %34°# fikrinin olmadigini, %25°1
katildigini, %8,6°s1 ise tamamen katildigini belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore

calisanlarin %33,6°s1 is yerinde ¢alisirken ise dalip kendinden gectigini belirtmistir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin en az katildiklar1 bir diger madde ortalamasi 3,04

olan 12. maddedir. “Isim beni heyecanlandirir” maddesine verilen cevaplara gore,
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arastirmaya katilan ¢alisanlarin %12,5°1 kesinlikle katilmadigini, %15,6’s1 katilmadigin
belirtmistir. Diger yandan katilimcilarin %35,9’u fikrinin olmadigini, %26,6’s1 katildigini,
%9,4’1i ise tamamen katildigini belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore calisanlarin

%36’s1 igin kendilerini heyecanlandirdigini belirtmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin en az katildiklar1 bir diger madde ise ortalamasi 3,26
olan 11. maddedir. “Isim hakkinda pozitif diisiincelere sahibim” maddesine verilen
cevaplara gore, arastirmaya katilan calisanlarin 9%10,9°u kesinlikle katilmadigini, %10,2’s1
katilmadigin1 belirtmistir. Diger yandan katilimcilarin %33,2°si fikrinin olmadigini,
%33,2’s1 katildigini, %12,5°1 ise tamamen katildigini belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan

sonuca gore calisanlarin %45,7’si is1 hakkinda pozitif diisiincelere sahip oldugunu

belirtmistir.
Tablo 25
Ise adanmuslik 6lgegi toplam puani dagilimi
Min. Mak. Ort. Ss
ise Adanmishk | 1 5 3,71 0,71

Ise adanmislik 6lcegine katilan galisanlari ise adanmuslik dlgeginin genel ortalamasi
3,71 olarak belirlenmistir. Aragtirmaya katilan iggorenlerin ise adanmisliklarinin yiiksek
oldugu sdylenebilir. Toplam puan dagilim1 Sekil 10°da grafik olarak gdsterilmistir.

Histogram —— Normal

60 Mean = 3.71

Std. Dev.'= 713
N =256

S0
40
30

20

.00

Sekil 10. ise adanmislik dlgegi toplam puan1 dagilimi

90



Tablo 26

Ise adanmislik T testi bulgulari: medeni durum, memuriyet statiisii

ise Adanmishk Olgegi Toplam Puam Test Degeri P
N Ort Ss
Medeni Evli 188 3,74 0,69 1,072 0,286
Durum Bekar 68 3,62 0,77
Memuriyet Kadrolu 143 3,79 0,67 2,213 0,028
Statiisii Sozlesmeli 113 3,60 0,75

Tablo 26’ya gore arastirmaya katilan calisanlarin medeni durumlarina gore ise

adanmiglik algilarinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Ancak memuriyet

statlisiine gore anlamli bir farklihik bulunmustur (p<0,05). Kadrolu caliganlarin ise

adanmuslik algilar1 (Ort=3,79) sdzlesmeli ¢alisanlardan (Ort=3,60) daha olumludur. Kadrolu

calisanlarin s6zlesmeli ¢alisanlara goére ise adanmislik diizeylerinin daha fazla oldugu

goriilmektedir.

Tablo 27

Ise adanmishk Anova testi bulgulari: ¢ocuk sayisi, mezuniyet diizeyi, yas, bakanliktaki

toplam c¢alisma siiresi, kurumdaki unvan

Ise Adanmishk Test
Olcegi Toplam Degeri
Puam
Ort Ss F P
Cocuk Sayisi Yok 98 2,73 1,22 1,412 0,240
1 71 2,44 1,29
2 76 2 0,98
3 ve daha fazla 11 2,06 0,86
Mezuniyet ilkokul-Ortaokul 0 0 0 3,05 0,29
Diizeyi Lise 48 3,44 0,98
On Lisans 73 3,77 0,57
Lisans 127 3,78 0,63
Lisansiistii 8 3,99 0,80
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Tablo 27°nin devam

Yas 18-25 9 4,17 0,43 2,09 0,082
26-33 93 3,65 0,77
34-41 80 3,66 0,59
42-49 43 3,65 0,82
50 ve iizeri 31 3,94 0,62

Bakanhktaki 0-3 70 3,69 0,74 2,04 0,088
Toplam 4-7 34 3,81 0,56
Cahsma 8-11 42 3,69 0,81
Siiresi 12-15 51 3,50 0,74
16 ve iizeri 59 3,86 0,60

Kurumdaki | Miidiir 0 0 0 2,18 0,056
Unvan idare Memuru 3 4,40 0,55
Ogretmen 4 4,09 0,59
Psikolog 6 3,95 0,96
Biiro Memuru 20 4,03 0,51
infaz Koruma 214 3,65 0,71

Basmemuru-infaz
Koruma Memuru

Saghk Memuru 9 3,85 0,64

Tablo incelendiginde; arastirmaya katilan calisanlarin ¢ocuk sayisi, mezuniyet
diizeyi, yas, bakanliktaki toplam ¢alisma siiresi, kurumdaki {invan degiskenleri arasinda ise

adanmuglikla alakali anlamli bir fark bulunamamigtir(p>0,05).

Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egine Iliskin Bulgular

Bu boéliimde arastirmada kullanilan isten ayrilma niyeti 6l¢egine iliskin yargilara ait

betimsel istatistikler incelenecektir.
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Tablo 28

Isten ayrilma niyeti 6lceginin maddelerine iliskin betimsel istatistikler

Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katillyorum
Standart Sapma

Ne de

isten Ayrilma Niyeti

T Hic

T Katilmiyorum
T Ne Katihyorum
T Katiiyorum
T Tamamen
Ortalama

% %

X

% %

[N
[op}

6,3

N
[EEN
SN

1,28

w
w

12,9

w
[op}

14,1

Ul
oo

19 | Halihazirda 113 44,1 22,7
kendime yeni bir
i§ artyorum.
20 | En gec bir yil | 104 40,6 | 58 | 22,7 | 45 17,6 | 25 98 |24 9,4
iginde bu
kurumdan
ayrilmis olmayi
planliyorum.
21 | Daha 1iyi bir is | 76 29,7 | 41 | 16 42 16,4 | 44 17,2 | 53 20,7 | 2,83 | 1,52
buldugum
zaman bu
kurumdan
ayrilmayi
planliyorum.

N
N
SN

1,32

Isten ayrilma niyeti ile ilgili maddeler arasinda calisanlar i¢in en 6nemli madde,
ortalamasi 2,83 olan 21. maddedir. “Daha iyi bir is buldugum zaman bu kurumdan ayrilmay1
planliyorum.” maddesine verilen cevaplara gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin %44,1°1
hi¢ katilmazken, %22,7’si katilmadigini, %1,1°1 ise fikrinin olmadigin1 belirtmistir. Diger
yandan anket katilimcilarinin %12,9’u bu maddeye katildigini, %6,3i ise tamamen
katildigini belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore ¢alisanlarin %66,8’1 daha iyi bir is

buldugu zaman bu kurumdan ayrilmay1 planlamadigint belirtmistir.

Isten ayrilma niyeti ile ilgili maddeler arasinda ¢alisanlar icin bir diger dnemli madde
ise ortalamasi 2,24 olan 20. maddedir. “En geg bir yil i¢inde bu kurumdan ayrilmis olmay1
planliyorum.” maddesine verilen cevaplara gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin %40,6’s1
hi¢ katilmazken, %22,7’si1 katilmadigini, %17,6’s1 ise fikrinin olmadigini belirtmistir. Diger
yandan anket katilimcilarinin %9,8’1 bu maddeye katildigini, %9,4’1i ise tamamen katildigini
belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore ¢alisanlarin %63,3’l en geg bir y1l icinde bu

kurumdan ayrilmis olmay1 planlamadigini belirtmistir.
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin en az katildiklar1 madde ortalamasi 2,14 olan 19.

maddedir. “Halihazirda kendime yeni bir ig artyorum” maddesine verilen cevaplara gore,

arastirmaya katilan calisanlarin %,44,1°1 kesinlikle katilmadigini, %22,7’si katilmadigini

belirtmistir. Diger yandan katilimcilarin %14,1 fikrinin olmadigini, %12,9’u katildigini,

%6,3’1i ise tamamen katildigini belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore calisanlarin

%66,8°1 halihazirda kendine yeni bir ig aramadigini belirtmistir.

Tablo 29
Isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlarinin dagilimi
Min. Mak. Ort. Ss
ise Adanmishk | 1 5 2,40 1,19

Isten ayrilma niyeti 6lgegine katilan ¢aliganlarin isten ayrilma niyeti dlgeginin genel

ortalamas1 2,40’tir. Arastirmaya katilan iggorenlerin ¢ogunlugunun isten ayrilma niyetine

sahip olmadig1 sdylenebilir. Toplam puan dagilimi Sekil 11°de grafik olarak gosterilmistir.
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Sekil 11. Isten ayrilma niyeti 6lgegi toplam puani dagilimi
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Tablo 30

Isten ayrilma niyeti T testi bulgulari: medeni durum, memuriyet statiisii

isten Ayrilma Niyeti Olgegi Toplam Test Degeri P
Puam
N Ort Ss
Medeni Evli 188 2,28 1,18 - 2,746 0,006
Durum Bekar 68 2,74 1,16
Memuriyet Kadrolu 143 2,26 1,13 -2,122 0,035
Statiisii Sozlesmeli 113 2,58 1,25

Tablo 30’a gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina gore isten

ayrilma niyeti algilarinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Bekar ¢alisanlarin isten

ayrilma niyeti algilar1 (Ort=2,74) evli ¢alisanlardan (Ort=2,28) daha yiiksek oldugundan

bekar calisanlarin evli ¢alisanlara kiyasla daha fazla isten ayrilma niyeti gosterdikleri

sOylenebilir.

Tablo 30’a gére memuriyet statiisiine gore de anlamli bir farklilik bulunmustur

(p<0,05). Sozlesmeli galisanlarin isten ayrilma niyeti ortalamalari (Ort=2,58) kadrolu

calisganlardan (Ort=2,26) daha yiiksek oldugundan sozlesmeli c¢alisanlarin kadrolu

caliganlara gore daha yiiksek oranda isten ayrilma niyeti gosterdikleri sdylenebilir.

Tablo 31

Isten ayrilma niyeti Anova testi bulgulari: gocuk sayis1, mezuniyet diizeyi, yas, bakanliktaki

toplam caligma stiresi, kurumdaki unvan

Ise Adanmishk Test
Olcegi Toplam Degeri
Puam N Ort Ss F P
Cocuk Sayisi Yok 98 2,73 1,22 6,036 0,001
1 71 2,44 1,29
2 76 2 0,98
3 ve daha fazla 11 2,06 0,86
Mezuniyet ilkokul-Ortaokul 0 0 0 1,031 0,379
Diizeyi Lise 48 2,43 1,31
On Lisans 73 2,28 1,04
Lisans 127 2,43 1,21
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Lisansiistii 8 3,04 1,52
Tablo 31’in devam

Yas 18-25 9 3,18 1,55 4,478 0,002
26-33 93 2,68 1,21
34-41 80 2,34 1,20
42-49 43 2,13 1,02
50 ve iizeri 31 1,89 0,97

Bakanliktaki 0-3 70 2,82 1,24 4,058 0,003
Toplam 4-7 34 2,41 1,25
Cahisma 8-11 42 2,34 1,20
Siiresi 12-15 51 2,35 1,13
16 ve uizeri 59 2 1,02

Kurumdaki | Miidiir 0 0 0 1,687 0,138
Unvan idare Memuru 3 1,44 0,76
Ogretmen 4 1,50 1,00
Psikolog 6 1,50 0,93
Biiro Memuru 20 2,33 1,30
infaz Koruma 214 2,47 1,18

Basmemuru-infaz
Koruma Memuru

Saghk Memuru 9 2,44 1,23

Tablo incelendiginde; aragtirmaya katilan ¢alisanlarin mezuniyet diizeyi, kurumdaki
tinvan degiskenleri arasinda isten ayrilma niyeti ile alakali anlamli bir fark

bulunamamistir(p>0,05).

Ancak c¢alisanlarin gocuk sayisi, yas, bakanliktaki toplam ¢alisma siiresi

degiskenlerine gore anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05).

Anlaml1 farklilik bulunan ¢alisanlarin ¢cocuk sayisi, yas, bakanliktaki toplam ¢aligsma
stiresi degiskenlerine, gruplar arasindaki farklilhik diizeylerini belirlemek amaciyla
uygulanacak Post Hoc Testlerinin belirlenmesi ic¢in degiskenlerin varyanslarina ait
homojenlik Olclilmiistiir. Varyanslarin homojenligiyle ilgili olarak iki hipotez soz
konusudur. "HO: Varyanslar homojen degildir (p<0,05); H1: Varyanslar homojendir"
(p>0,05).
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Anlamli farklilik bulunan ve homojen olan degiskenlere Post Hoc Testlerinden
Bonferroni Testi, anlamli farklilik bulunan ancak homojen olmayan degiskenlere Post Hoc
Testlerinden Tamhane’s T2 Testi uygulanmaktadir (Aydug, 2022: 162).

Ortaya ¢ikan sonuca gore; calisanlarin ¢ocuk sayisi degiskenine ait varyanslarin
homojen olmadig1 goriilmistiir. “HO: Varyanslar homojen degildir” kabul edilmistir ve Post

Hoc Testlerinden Tamhane’s T2 Testi uygulanmistir.

Yas ve bakanliktaki toplam calisma siiresi degiskenlerine ait varyanslarin ise
homojen oldugu goriilmiistiir. “H1: Varyanslar homojendir” kabul edilmistir ve Post Hoc

Testlerinden Bonferroni Testi uygulanmistir.

Tablo 32
Isten ayrilma niyeti ¢ocuk sayis1 degiskeni Tamhane’s T2 testi bulgulari
(I) Cocuk Sayis1 | (J) Cocuk Sayisi Ortalamalar Std. Error P.
Farki (I-J)
Yok Tek Cocuk ,28868 ,19670 ,608
Iki Cocuk ,73469* ,16723 ,00001
U¢ Ve Daha Fazla | ,67409 ,28903 ,188
Tek Cocuk Yok -,28868 ,19670 ,608
iki Cocuk ,44601 ,19032 117
U¢ Ve Daha Fazla | ,38540 ,30297 774
Iki Cocuk Yok -,73469* ,16723 ,00001
Bir Cocuk -,44601 ,19032 117
U(; Ve Daha Fazla | -,06061 ,28472 1,000
U(; Ve Daha Fazla | Tek Cocuk -,67409 ,28903 ,188
Bir Cocuk -,38540 ,30297 JA74
Iki Cocuk ,06061 ,28472 1,000

Yapilan inceleme sonucu isten ayrilma niyeti algilarinda ¢ocugu olmayan calisanlar
ile iki ¢ocugu olan ¢aligsanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunurken (p<0,05), cocuk sayis1

degiskenine gore diger degiskenler arasinda anlamli farklilik bulunamamistir(p>0,05).
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Veriler detayli olarak incelendiginde; ¢ocugu olmayan c¢aligsanlarin isten ayrilma
niyeti algilarinin, iki ¢ocuk sahibi ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti algilarina gore daha

yuksek oldugunu séylemek miimkiindiir.
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Tablo 33

Isten ayrilma niyeti yas degiskeni Bonferroni testi bulgular

(1) Yas (J) Yas Ortalamalar Std. Error P.
Fark (I-J)
18-25 26-33 ,50060 ,40728 1,000
34-41 ,83935 ,41019 ,418
42-49 1,05340 42766 ,144
50 ve lizeri 1,29271 44176 ,037
26-33 18-25 -,50060 ,40728 1,000
34-41 ,33875 ,17791 ,580
42-49 ,55280 ,21515 ,108
50 ve lizeri ,79211 ,24196 ,012
34-41 18-25 -,83935 ,41019 418
26-33 -,33875 ,17791 ,580
42-49 ,21405 ,22061 1,000
50 ve tizeri ,45336 ,24683 ,674
42-49 18-25 -1,05340 42766 ,144
26-33 -,55280 ,21515 ,108
34-41 -,21405 ,22061 1,000
50 ve tizeri ,23931 ,27489 1,000
50 ve tizeri 18-25 -1,29271 44176 ,037
26-33 -,79211 ,24196 ,012
34-41 -,45336 ,24683 674
42-49 -,23931 ,27489 1,000

Isten ayrilma niyeti algilarinda 18-25 yas grubundakiler ve 26- 33 yas grubundaki
calisanlar ile 50 ve {izeri yas grubundaki ¢alisanlar arasinda anlaml bir farklilik bulunurken

(p<0,05), diger yas gruplarinin isten ayrilma niyeti algilar1 arasinda anlamli farklilik

bulunamamistir(p>0,05).

Veriler detayli olarak incelendiginde; 18-25 yas grubundaki g¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti algilarinin, 50 ve iizeri yas grubundaki calisanlarin isten ayrilma niyeti
algilarindan daha yiiksek oldugunu ve 26-33 yas grubundaki ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti

algilarinin, 50 ve iizeri yas grubundaki calisanlarin isten ayrilma niyeti algilarindan daha

yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 34

Isten ayrilma niyeti bakanliktaki toplam calisma siiresi degiskeni Bonferroni testi bulgular:

(1) Bakanhktaki | (J) Bakanhktaki Ortalamalar Std. Error P.
Toplam Calisma | Toplam Calisma Farka (I-J)
Siiresi Siiresi
0-3 4-7 ,41204 ,24465 ,934
8-11 ,48254 ,22843 ,356
12-15 ,46433 ,21546 321
16 ve tizeri ,82381 ,20684 ,001
4-7 0-3 -,41204 ,24465 ,934
8-11 ,07049 ,27000 1,000
12-15 ,05229 ,25912 1,000
16 ve iizeri 41176 ,25200 1,000
8-11 0-3 -,48254 ,22843 ,356
4-7 -,07049 ,27000 1,000
12-15 -,01821 ,24386 1,000
16 ve iizeri ,34127 ,23628 1,000
12-15 0-3 -,46433 ,21546 321
4-7 -,05229 ,25912 1,000
8-11 ,01821 ,24386 1,000
16 ve iizeri ,35948 ,22377 1,000
16 ve iizeri 0-3 -,82381 ,20684 ,001
4-7 -,41176 ,25200 1,000
8-11 -,34127 ,23628 1,000
12-15
-,35948 22377 1,000

Isten ayrilma niyeti algilarinda 0-3 yildir ¢alismakta olan calisanlar ile 16 ve iizeri
yildir ¢alisan calisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunurken (p<0,05), bakanliktaki
toplam ¢alisma siiresi degiskenine gore diger degiskenler arasinda anlamli farklilik

bulunamamistir(p>0,05).
Veriler detayli olarak incelendiginde; 0-3 yildir ¢alismakta olan ¢alisanlarin isten

ayrilma niyeti algilarinin, 16 ve iizeri yildir ¢alisan calisanlarin isten ayrilma niyeti

algilarindan daha yiiksek oldugunu séylemek miimkiindiir.
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Memuriyet Statiisiinden Memnuniyet Degiskenine liskin Bulgular

Tablo 35
Memuriyet statiisiinden memnuniyet degiskenine iliskin betimsel istatistikler
©
= g |E g |, - =
S =
3 3 2 | 5 2 z
£ £ S.E | 2 2 s
Memuriyet Statiisii | o £ = f - = EZ g =
= M Z Z ¥ = — % »
F % [F[w [F [% [F [% [F [% |§
22 | Memuriyet 36 14,1 | 28 | 10,9 | 64 25,0 | 90 35,2 | 38 148 | 3,25 | 1,24
statlimden
memnunum.

Memuriyet statiisinden memnuniyet degiskenine verilen cevaplarin ortalamasi

3,25’tir.  “Memuriyet statiimden memnunum.” maddesine verilen cevaplara gore,

aragtirmaya katilan ¢alisanlarin %14,1°1 hi¢ katilmazken, %10,9’u katilmadigini, %251 ise

fikrinin olmadigini belirtmistir. Diger yandan anket katilimcilarinin %35,2’si bu maddeye

katildigini, %14,81 ise tamamen katildigini belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore

calisanlarin %50’si memuriyet statiisiinden memnun oldugunu belirtmistir.

Tablo 36
Memuriyet statiistinden memnuniyet toplam puani dagilimi
Min. Mak. Ort. Ss
Memuriyet S. 1 5 3,25 1,24
Memnuniyet

Memuriyet statiistinden memnuniyet degiskenini cevaplayan calisanlarin toplam

puan ortalamalar1 1,00 ile 5,00 arasinda degismekte olup, memuriyet statiisiinden

memnuniyet degiskeninin genel ortalamasi 3,25 olarak belirlenmistir. Tablodan yola ¢ikacak

olursak arastirmaya katilan calisanlarin memuriyet statiisinden memnuniyet duyduklar

sOylenebilir. Toplam puan dagilimi Sekil 12°de grafik olarak gosterilmistir.
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22. Memuriyet statiimden memnunum.

Sekil 12. Memuriyet statiisiinden memnuniyet toplam puanit dagilimi

Tablo 37
Memuriyet statiisiinden memnuniyet T testi bulgulari: medeni durum, memuriyet statiisii
Memuriyet Statiisiinden Memnuniyet Test Degeri P
Toplam Puam
N Ort Ss
Medeni Evli 188 3,34 1,21 1,769 0,078
Durum Bekar 68 3,02 1,32
Memuriyet Kadrolu 143 3,45 1,17 2,878 0,048
Statiisii Sozlesmeli 113 3,00 1,29

Tablo 37’ye gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina gore

memuriyet statiisiinden memnuniyet algilarinda anlamli bir farklilik yoktur(p>0,05).

Ancak arastirmaya katilan calisanlarin memuriyet statiisiine gore memuriyet
statlisiinden memnuniyet algilarinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Kadrolu
calisganlarin  memuriyet statiisinden memnuniyet algilar1  (Ort=3,45) s6zlesmeli
caliganlardan (Ort=3,00) daha yiiksek oldugundan kadrolu calisanlarin so6zlesmeli
calisanlara gore daha yliksek oranda memuriyet statiisiinden memnun olduklari sdylenebilir.

Tablo 38
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yas, bakanliktaki toplam c¢aligma stiresi, kurumdaki unvan

Memuriyet Statiisinden memnuniyet Anova testi bulgulari: cocuk sayisi, mezuniyet diizeyi,

Memuriyet Test
Statiisiinden Degeri
Memnuniyet
Toplam
Puam
Ort Ss P
Cocuk Sayisi Yok 98 3,12 1,23 2,279 0,080
1 71 3,15 1,29
2 76 3,56 1,19
3 ve daha fazla 11 3 1,18
Mezuniyet ilkokul-Ortaokul 0 0 0 1,737 0,160
Diizeyi Lise 48 3,47 1,22
On Lisans 73 3,39 1,17
Lisans 127 3,12 1,28
Lisansiistii 8 2,75 1,28
Yas 18-25 9 3,11 1,36 4,447 0,002
26-33 93 2,95 1,37
34-41 80 3,27 1,14
42-49 43 3,37 1,02
50 ve iizeri 31 4,00 1,06
Bakanliktaki 0-3 70 2,90 1,38 4,437 0,002
Toplam 4-7 34 3,02 1,31
Cahisma 8-11 42 3,35 1,18
Siiresi 12-15 51 3,23 1,08
16 ve iizeri 59 3,76 1,05
Kurumdaki | Miidiir 0 0 0 2,514 0,030
Unvan Idare Memuru 3 4,33 0,57
Ogretmen 4 4,00 0,81
Psikolog 6 4,16 1,16
Biiro Memuru 20 3,75 1,21
infaz Koruma 214 3,14 1,24
Basmemuru-infaz
Koruma Memuru
Saghk Memuru 9 3,55 1,23
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Tablo incelendiginde; arastirmaya katilan calisanlarin ¢ocuk sayisi, mezuniyet
diizeyi degiskenleri arasinda memuriyet statiisiinden memnuniyet ile alakali anlaml bir fark
bulunamamustir(p>0,05). Fakat calisanlarin yas, bakanliktaki toplam ¢alisma siiresi,
kurumdaki {invan degiskenleri arasinda memuriyet statiisiinden memnuniyet ile alakali

anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05).

Anlamli farklilik bulunan g¢alisanlarin yas, bakanliktaki toplam g¢alisma siiresi ve
kurumdaki tlinvan degiskenlerine, gruplar arasindaki farklilik diizeylerini belirlemek
amaciyla uygulanacak Post Hoc Testlerinin belirlenmesi i¢in degiskenlerin varyanslarina ait
homojenlik Olciilmiistiir. Varyanslarin homojenligiyle ilgili olarak iki hipotez s6z
konusudur. "HO: Varyanslar homojen degildir (p<0,05), H1: Varyanslar homojendir"
(p>0,05).

Anlaml farklilik bulunan ve homojen olan degiskenlere Post Hoc Testlerinden
Bonferroni Testi, anlamli farklilik bulunan ancak homojen olmayan degiskenlere Post Hoc

Testlerinden Tamhane’s T2 Testi uygulanmaktadir(Aydug, 2022: 162).

Ortaya ¢ikan sonuca gore; yas, bakanliktaki toplam ¢alisma siiresi ve kurumdaki
tinvan degiskenine ait varyanslarin homojen oldugu gorilmiistir. “H1: Varyanslar
homojendir” kabul edilmistir ve yas, bakanliktaki toplam ¢alisma siiresi, kurumdaki tinvan

degiskenine Post Hoc Testlerinden Bonferroni Testi uygulanmustir.

Tablo 39
Memuriyet statiisiinden memnuniyet yas degiskeni Bonferroni testi bulgulari
) Yas J) Yas Ortalamalar Std. Error P.
Farki (I-J)
18-25 26-33 ,15412 ,42425 1,000
34-41 -,16389 42728 1,000
42-49 -,26098 ,44548 1,000
50 ve tlizeri -,88889 ,46016 ,545
26-33 18-25 -,15412 42425 1,000
34-41 -,31801 ,18532 874
42-49 -,41510 ,22412 ,652
50 ve lizeri -1,04301 ,25204 ,0004
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Tablo 39’un devamu
34-41 18-25 ,16389 42728 1,000
26-33 ,31801 ,18532 ,874
42-49 -,09709 ,22980 1,000
50 ve tizeri -, 72500 ,25711 ,052
42-49 18-25 ,26098 ,44548 1,000
26-33 ,41510 ,22412 ,652
34-41 ,09709 ,22980 1,000
50 ve tizeri -,62791 ,28634 ,292
50 ve tizeri 18-25 ,88889 ,46016 ,545
26-33 1,04301 ,25204 ,0004
34-41 , 72500 ,25711 ,052
42-49 ,62791 ,28634 ,292

Memuriyet statiisiinden memnuniyet algilarinda 26- 33 yas grubundaki ¢alisanlar ile
50 ve iizeri yas grubundaki calisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunurken (p<0,05),
diger yas gruplarinin isten ayrilma niyeti algilann arasinda anlamli farklilik

bulunamamistir(p>0,05).

Veriler detayli olarak incelendiginde; 50 ve {izeri yas grubundaki calisanlarin
memuriyet statlisinden memnuniyet algilarinin, 26-33 yas grubundaki c¢alisanlarin
memuriyet statiisinden memnuniyet algilarindan daha yiliksek oldugunu sdylemek

mumkindiir.
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Tablo 40
Memuriyet statiisinden memnuniyet bakanliktaki toplam c¢alisma siiresi degiskeni

Bonferroni testi bulgular

(1) Bakanhktaki | (J) Bakanhktaki Ortalamalar Std. Error P.
Toplam Calisma | Toplam Calisma Farka (I-J)
Siiresi Siiresi
0-3 4-7 -,12941 ,25406 1,000
8-11 -,45714 ,23722 ,551
12-15 -,33529 ,22376 1,000
16 ve lizeri -,86271 ,21480 ,001
4-7 0-3 ,12941 ,25406 1,000
8-11 -,32773 ,28039 1,000
12-15 -,20588 ,26909 1,000
16 ve iizeri -,73330 ,26169 ,055
8-11 0-3 45714 ,23722 ,551
4-7 ,32773 ,28039 1,000
12-15 ,12185 ,25325 1,000
16 ve iizeri -,40557 ,24537 ,996
12-15 0-3 ,33529 ,22376 1,000
4-7 ,20588 ,26909 1,000
8-11 -,12185 ,25325 1,000
16 ve iizeri -,52742 ,23238 241
16 ve iizeri 0-3 ,86271 ,21480 ,001
4-7 ,73330 ,26169 ,055
8-11 ,40557 ,24537 ,996
12-15 52742 ,23238 241

Memuriyet statiisiinden memnuniyet algilarinda 0-3 yildir ¢calismakta olan ¢alisanlar
ile 16 ve tizeri yildir galisan galisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunurken (p<0,05),
bakanliktaki toplam calisma siiresi degiskenine gore diger degiskenler arasinda anlaml

farklilik bulunamamistir(p>0,05).
Veriler detayli olarak incelendiginde; 16 ve iizeri yildir ¢alisanlarin memuriyet

statlisiinden memnuniyet algilarinin 0-3 yildir ¢alismakta olan g¢alisanlarin memuriyet

statiisiinden memnuniyet algilarindan daha yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 41

Memuriyet statiisiinden memnuniyet kurumdaki unvan degiskeni Bonferroni testi bulgulari

Basmemuru-infaz
Koruma Memuru

(Kurumdaki (J) Kurumdaki Ortalamalar Std. Error P.
Unvan Unvan Farka (I-J)
Idare Memuru Ogretmen ,33333 ,93913 723
Psikolog ,16667 ,86946 ,848
Biiro Memuru ,58333 , 76130 444
Infaz Koruma 1,18847 ,71487 ,098
Basmemuru-infaz
Koruma Memuru
Saglik Memuru 7778 ,81974 ,344
Ogretmen Idare Memuru -,33333 ,93913 723
Psikolog -,16667 , 79371 ,834
Biiro Memuru ,25000 ,67348 711
infaz Koruma ,85514 ,62052 ,169
Basmemuru-infaz
Koruma Memuru
Saglik Memuru 44444 , 73890 ,548
Idare Memuru -, 16667 ,86946 ,848
. Ogretmen , 16667 , 79371 ,834
Psikolog Biiro Memuru 41667 57235 467
infaz Koruma 1,02181 ,50897 ,046
Basmemuru-infaz
Koruma Memuru
Saglik Memuru ,61111 ,64806 347
Idare Memuru -,58333 ,76130 444
Biiro Memuru Ogretmen -,25000 67348 711
Psikolog -,41667 ,57235 467
infaz Koruma ,60514 ,28751 ,036
Basmemuru-infaz
Koruma Memuru
Saglik Memuru , 19444 ,49355 ,694
idare Memuru -1,18847 , 71487 ,098
Infaz Koruma Ogretmen -,85514 62052 169
Basmemuru-infaz Psikolog 71,02181 50897 046
Koruma Memuru
Biiro Memuru -,60514 ,28751 ,036
Saglik Memuru -,41070 ,41840 ,327
Saglik Memuru idare Memuru - 77778 ,81974 344
Ogretmen -,44444 , 73890 ,548
Psikolog -,61111 ,64806 347
Biiro Memuru -,19444 ,49355 ,694
Infaz Koruma ,41070 ,41840 327
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"Infaz Koruma Basmemuru-Iinfaz Koruma Memuru" iinvanindaki c¢alisanlar ile
“’Psikolog’” ve “’Biiro Memuru’’ tinvaninda ¢aligsmakta olan galisanlar arasinda memuriyet
statlisiinden memnuniyet algilarinda anlamli bir farklilik bulunurken (p<0,05), kurumdaki
unvan  degiskenine  gére  diger  degiskenler arasinda  anlamli = farklilik

bulunamamuistir(p>0,05).

Veriler detayli olarak incelendiginde; ’Psikolog’” ve “’Biiro Memuru’’ linvaninda
calismakta olan ¢alisanlarin memuriyet statiisiinden memnuniyet algilarinin ¢’ Infaz Koruma
Basmemuru-infaz Koruma Memuru’’ iinvanindaki ¢alisanlarin memuriyet statiisiinden

memnuniyet algilarindan daha ytiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Is Giivencesi Memnuniyeti ve Is Giivencesi Endeksi Olcegine iliskin Bulgular

Tablo 42
Is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi 6lcegine iliskin betimsel istatistikler
@
= g | E g |, - =
5
, E | E SeE |2 5 Z v | 8
Is Giivencesi o= £ 'f ° £ = E £ = S
Memnuniyeti ve is = 4 7z Z X 2 X I »
Giivencesi Endeksi F 1% |F % |F % |E % |F % | O
23 Isim harikadur. 35 |13,7 |46 | 18 | 98 | 383 | 57 |223| 20 |78 |292]| 1,12
24 | Isim tatminkardir. | 3 13,3 | 47 | 18,4 | 86 33,6 | 74 28,9 | 15 59 295|111
25 Isim sikicidir. 47 | 18,4 | 64 | 25 89 348 | 41 16 15 59 |266|1,12
26 Isim yaraticidir. 45 | 17,6 | 69 | 27 88 34,4 | 43 16,8 | 11 43 |2,63]| 1,08
27 Isim iddialidur. 41 |16 |65|254 |81 |316|52 |203|17 |66 |2,76|1,14
28 Isim basari hissi 42 |1 16,4 | 47 | 18,4 | 88 34,4 | 63 246 | 16 6,3 285 1,14
Verir.
29 Isim zevk 60 | 23,4 |61 2388 |32 |47 |184 |6 23 | 252|110
kaynagidir.
30 Isim durgundur. 12 |47 |27 105 |73 |285(|85 |332 (59 |23 |359]1,09
31 Isim ilgingtir. 18 | 7 45176 |74 |289(8 |32 |37 |145]329|1,112
32 | Birlikte ¢aligtigim | 55 | 21,5 | 80 | 31,3 | 82 32 27 105 | 12 4.7 2,45 | 1,08
insanlar sikicidir.
33 | Birlikte ¢aligigim | 38 | 148 | 75| 29,3 |88 | 34,4 |42 |16/4 |13 |51 | 267 | 1,07
insanlar yavastir.
34 | Birlikte ¢aligigom | 13 |51 | 25|98 |92 [359|82 |32 |44 |17,2|3,46| 1,04
insanlar sadiktir.
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Tablo 42’nin devami

35 | Birlikte ¢alistigim | 11 | ,3 21 18,2 |89 34,8 | 98 38,3 | 37 145 | 3,50 | 0,98
insanlar sorumluluk
sahibidir.
36 | Birlikte ¢alisngim | 61 | 23,8 | 95 | 37,1 | 67 26,6 | 21 82 |12 4,7 |232 1,07
insanlar zaman
kaybidir.
37 | Birlikte ¢alisngim | 50 | 19,5 | 92 | 35,9 | 76 29,7 | 26 10,2 | 12 4,7 | 244 1,06
insanlar tembeldir.
38 | Birlikte ¢aligtigim | 60 | 23,4 | 90 | 35,2 | 69 27 27 10,5 | 10 39 |236 1,07
insanlar
sevimsizdir.
39 | Birlikte caligtigim | 8 31 | 2182 |97 37,9 | 93 36,3 | 37 145 | 3,50 | 0,94
insanlar zekidir.
40 | Calisgtigim insanlar | 3 |23 |13 |51 |77 30,1 | 118 | 46,1 | 42 16,4 | 3,69 | 0,88
birlikte iyi ¢aligilan
insanlardir.
41 | Amirimmemnun |36 | 14,1 |72 | 28,1 | 72 28,1 | 46 18 30 11,7 { 2,85 | 1,21
edilmesi zor biridir.
42 Amirim nazik 45 | 176 | 82 | 32 68 26,6 | 40 156 | 21 8,2 |264 117
degildir.
43 Amirim iyi isi 18 | 7 17 | 6,6 | 66 25,8 | 118 | 46,1 | 37 145 | 3,54 | 1,04
takdir eden biridir.
44 Amirim ince 22 186 |30 11,7 |92 359 | 84 32,8 | 28 10,9 | 3,25 | 1,07
diisiincelidir.
45 Amirim sinir 61 | 238 |78 |305 |81 31,6 | 23 9 13 51 | 241 1,09
bozucudur.
46 |  Amirim kotudiir. 76 | 29,7 | 83 | 32,4 | 65 254 | 23 9 9 35 |224 1,08
47 Amirim isime 47 | 18,4 | 59 | 23 77 30,1 | 59 23 14 55 |2,74 | 1,16
karisan biridir.
48 Amirim kafa 57 122,379 30,9 |61 23,8 | 44 17,2 | 15 59 |253] 1,18
karigtiran direktifler
veren biridir.
49 Amirim iyi 16 | 6,3 |16 | 6,3 |80 31,3 | 107 | 41,8 | 37 145 | 3,51 | 1,02
yoneticidir.
50 | Kurumda yeterliis | 26 | 10,2 | 36 | 14,1 | 75 29,3 | 102 | 39,8 | 17 6,6 | 3,18 | 1,08
giivencesi vardir.
51 | Kurumdabu kadar | 36 | 14,1 | 66 | 25,8 | 77 30,1 | 48 18,8 | 29 11,3 12,87 | 1,20
az ig giivencem
olmasi rahatsiz
edicidir.
52 Kurumda 40 | 156 | 54 | 21,1 | 93 36,3 | 54 21,1 | 15 59 [280(111
miikemmel is
giivencesi vardir.
53 | Kurumda stresliis | 28 | 10,9 | 38 | 14,8 | 84 32,8 | 75 29,3 | 31 12,1 | 3,16 | 1,15
giivencesi vardir.
54 | Kurumda olumluis | 18 | 7 48 | 18,8 | 108 | 42,2 | 70 27,3 | 12 47 | 3,03 | 0,96
giivencesi vardir.
55 Kurumda kabul 331129 | 77| 30,1192 35,9 | 36 14,1 | 18 7 2,72 | 1,07
edilemeyecek kadar
az ig glivencesi
vardir.
56 Kurumdaki 29 111,359 | 23 68 26,6 | 75 29,3 | 25 98 |303] 117
gelecegimi tahmin
etmesi zordur.
57 Kurumdaki 26 | 10,2 | 50 | 19,5 | 81 31,6 | 83 32,4 | 16 6,3 | 3,05 1,08
gelecegim sabittir.
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Tablo 42’nin devami

58 Kurumdaki 42 | 16,4 |64 |25 |78 |305]49 19123 |9 2,79 | 1,19
gelecegim
mechuldiir.

59 Kurumdaki isim 20178 |59 23 95 37,1 | 64 25 18 7 3,00 | 1,03
hemen hemen
garantilidir.

60 Burada devam 1559 4919186 |336]77 30,1 |29 11,3 | 3,21 | 1,06
edebilecegime
giivenebilirim.

61 Kurumdaki 42 | 16,4 | 73 | 28,5 | 74 28,9 | 47 18,4 | 20 78 | 272116
gelecegim
belirsizdir.

Is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi dlcegi ile ilgili maddeler arasinda
calisanlar i¢in en 6nemli madde, ortalamasi 3,69 olan 40. maddedir. “Calistigim insanlar
birlikte iyi ¢aligsilan insanlardir.” maddesine verilen cevaplara gore, arastirmaya katilan
calisanlarin %2,3’1 hi¢ katilmazken, %5,1°1 katilmadigini, %30,1°1 ise fikrinin olmadigini
belirtmistir. Diger yandan anket katilimcilarinin %46,1°1 bu maddeye katildigini, %16,4’1
ise tamamen katildigin1 belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore calisanlarin %62,5°1

calistiklar1 insanlarin birlikte iyi ¢alisilan insanlar oldugunu belirtmistir.

Is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi dlgegi ile ilgili maddeler arasinda
calisanlar igin bir diger 6nemli madde ise ortalamasi 3,59 olan 30. maddedir. “Isim
durgundur.” maddesine verilen cevaplara gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin %4,7’s1 hig
katilmazken, %10,5’1 katilmadigini, %28,5°1 ise fikrinin olmadigini belirtmistir. Diger
yandan anket katilimcilarinin %33,2’si bu maddeye katildigini, %23°i ise tamamen
katildigin1 belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore calisanlarin %56,2’si ¢alistiklart

1sin durgun oldugunu belirtmistir.

Is glivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi 6lgegi ile ilgili maddeler arasinda
caliganlar igin bir diger 6nemli madde ise ortalamasi 3,54 olan 43. maddedir. “Amirim iyi
151 takdir eden biridir.” maddesine verilen cevaplara gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin
%7’si hi¢ katilmazken, %6,6’s1 katilmadigini, %25,8’1 ise fikrinin olmadigini belirtmistir.
Diger yandan anket katilimcilarinin %46,1°1 bu maddeye katildigini, %14,5°1 ise tamamen
katildigini belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore galisanlarin %60,6’s1 amirlerinin

1yi i1 takdir ettigini belirtmistir.

110



Is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi dl¢egi ile ilgili arastirmaya katilan
calisanlarin en az katildiklari madde ortalamasi 2,24 olan 46. maddedir. “Amirim kotiidiir.”
maddesine verilen cevaplara gore, arastirmaya katilan g¢alisanlarin %29,7’si kesinlikle
katilmadigini, %32,4’i katilmadigini belirtmistir. Diger yandan katilimcilarin %25,4’i
fikrinin olmadigini, ‘%9’u katildigini, %3,5°1 ise tamamen katildigin1 belirtmistir. Buradan

ortaya ¢ikan sonuca gore ¢alisanlarin %62,1°1 amirlerinin kotii olmadigini belirtmistir.

Is glivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi dlgegi ile ilgili arastirmaya katilan
calisanlarin en az katildiklar1 bir diger madde ortalamasi 2,32 olan 36. Maddedir. “Birlikte
calistigim insanlar zaman kaybidir.” maddesine verilen cevaplara gore, aragtirmaya katilan
calisanlarin %23,8’1 kesinlikle katilmadigini, %37,1’1 katilmadigini belirtmistir. Diger
yandan katilimcilarin  %26,2°si fikrinin olmadigini, ‘%8,2’si katildigini, %4,7’si ise
tamamen katildigini belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore g¢alisanlarin %60,9’u

birlikte ¢alistiklart insanlarin zaman kaybi olduklarini diisiinmediklerini belirtmistir.

Is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi dlgegi ile ilgili arastirmaya katilan
calisanlarin en az katildiklart bir diger madde ise ortalamasi 2,36 olan 38. maddedir.
“Birlikte calistigim insanlar sevimsizdir.” maddesine verilen cevaplara gore, arastirmaya
katilan calisanlarin %23,4°1 kesinlikle katilmadigini, %35,2’si katilmadigini belirtmistir.
Diger yandan katilimcilarin %27°si fikrinin olmadigini, ‘%10,5’i katildigini, %3,9’u ise
tamamen katildigini belirtmistir. Buradan ortaya ¢ikan sonuca gore calisanlarin %58,6°s1

birlikte calistiklar1 insanlarin sevimsiz olduklarini diisiinmediklerini belirtmistir.

Tablo 43
[s glivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi 6lgegi toplam puani dagilimi
Min. Mak. Ort. Ss
ise Adanmishk | 2,23 4,21 2,92 0,25

Is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi olgegine katilan ¢alisanlarin
toplam puan ortalamalari 2,23 ile 4,21 arasinda degismekte olup Is giivencesi memnuniyeti
ve is glivencesi endeksi dlgeginin genel ortalamasi 2,92°dir. Tablodan yola ¢ikacak olursak
arastirmaya katilan calisanlarin is giivencesi memnuniyeti ve ig giivencesi endeksi algilarinin

diisiik oldugu soylenebilir. Toplam puan dagilimi Sekil 13’te grafik olarak gosterilmistir.
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Sekil 13. Is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi 6lcegi toplam puani dagilimi
Tablo 44

Is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi T testi bulgulari: medeni durum,

memuriyet statiisii

Is Giivencesi Memnuniyeti ve Is Test Degeri P
Giivencesi Endeksi Toplam Puam
N Ort Ss
Medeni Evli 188 2,91 0,26 0,728 0,634
Durum Bekar 68 2,93 0,21
Memuriyet Kadrolu 143 2,92 0,27 2,219 0,674
Statiisii Sozlesmeli 113 2,91 0,22

Tablo 44’e gore arastirmaya katilan c¢alisanlarin medeni durumlarina ve memuriyet

statiilerine gore is glivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi algilarinda anlamli bir

farklilik yoktur(p>0,05).

Tablo 45

Is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi Anova testi bulgulari: cocuk sayis,

mezuniyet diizeyi, yas, bakanliktaki toplam g¢alisma siiresi, kurumdaki unvan
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is Giivencesi
Memnuniyeti ve s

Giivencesi Endeksi

Test

Degeri

Toplam
Puam Ort Ss P
Cocuk Sayisi Yok 98 2,9165 ,22745 0,221 0,882
1 71 2,9303 ,25388
2 76 2,9332 ,26393
3 ve daha fazla 11 2,8741 ,34903
Mezuniyet ilkokul-Ortaokul 0 0 0 0,727 0,537
Diizeyi Lise 48 2,9215 ,26316
On Lisans 73 2,9449 ,26001
Lisans 127 2,9190 ,24350
Lisansiistii 8 2,8109 ,20140
Yas 18-25 9 29174 ,15638 0,543 0,704
26-33 93 2,9082 ,21203
34-41 80 2,9471 ,25990
42-49 43 2,8921 ,30429
50 ve iizeri 31 2,9537 ,27809
Bakanhktaki 0-3 70 2,9260 ,21856 0,64 0,992
Toplam 4-7 34 2,9125 ,25005
Calisma 8-11 42 2,9377 ,22160
Siiresi 12-15 51 2,9155 ,26943
16 ve uizeri 59 2,9235 ,29349
Kurumdaki | Miidiir 0 0 0 0,879 0,496
Unvan idare Memuru 3 2,9316 ,10675
Ogretmen 4 2,8782 15719
Psikolog 6 2,7650 ,12812
Biiro Memuru 20 2,9628 ,22592
infaz Koruma 214 2,9289 ,25697
Basmemuru-infaz
Koruma Memuru
Saghk Memuru 9 2,8291 ,10675

Tablo incelendiginde; arastirmaya katilan calisanlarin ¢ocuk sayisi, mezuniyet
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giivencesi memnuniyeti ve i3 giivencesi endeksi ile alakali anlamli bir fark

bulunamamistir(p>0,05)

6.5.4. Korelasyon Analizi Bulgular:

Ise adanmislik, isten ayrilma niyeti, memuriyet statiisinden memnuniyet, is
gilivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksiyle sosyo-demografik 6zellikler arasindaki

korelasyon analizleri ve aralarinda eger bir iliski varsa bu baglik altinda arastirilacaktir.

Calismadaki Olceklerde bulunan veriler incelendiginde varyanslarin dagiliminin

normal oldugu ve verilerin korelasyon analizine uygun oldugu goriilmektedir.

Korelasyon analizi; iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi test etmek maksadiyla
ya da bir degiskenin iki veya ikiden fazla degisken arasindaki iliskiyi test ederek eger
degiskenler arasinda bir iliski var ise iliskinin derecesini 6l¢mek maksadiyla uyugulanan bir
istatistiksel yontemdir. Korelasyon analizi korelasyon katsayisina bakmak suretiyle
degiskenler arasinda iligkinin var olup olmadigini ifade eder. Korelasyon katsayis1 “-1 ile

€.
T

+1” araliginda deger alir ve “r” harfi ile ifade edilir. Eger korelasyon katsayisi sifirsa, analiz

edilen degiskenler arasinda bir iliski olmadigini ifade edilebilir.

Korelasyon katsayisi negatifse, iliski yoni negatiftir. Bu durumda degerlerden
birinin artmasinin diger degeri diisiirdiigti ifade edilebilir. Korelasyon katsayis1 pozitifse,
iliski yoni pozitiftir. Bu durumda degerlerden birinin artmasinin diger degeri de arttirdigi

ifade edilebilir. Ancak degiskenler arasindaki bu iligski sebep sonug iliskisini gostermez.

Korelasyon katsayisinin; 0,00-0,25 araliginda olmasi degiskenler arasindaki iligkinin
cok zayif olusunu; 0,26-0,49 araliginda olmasi degiskenler arasindaki iliskinin zayif
olusunu; 0,50- 0,69 araliginda olmasi degiskenler arasindaki iligkinin orta diizeyde olusunu;
0,70-0,89 araliginda olmasi degiskenler arasindaki iliskinin giicli olusunu, 0,90-1,00
araliginda ise degiskenler arasindaki iliskinin gok gii¢lii olusunu ifade eder(Aydug, 2022:
187).

Ise Adanmuslik, isten Ayrilma Niyeti, Memuriyet Statiisiinden Memnuniyet, Is

Giivencesi Memnuniyeti ve Is Giivencesi Endeksi Korelasyon Analizi Bulgular
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Ise adanmislik, isten ayrilma niyeti, memuriyet statiisinden memnuniyet, is
glivencesi memnuniyeti, is giivencesi endeksi arasindaki iligkinin derecesini ve yoOniini
belirlemek i¢in bu boliimde, Pearson Korelasyon Teknigi kullanilarak korelasyon analizi

yapilmistir. Analize ilisin sonuglar Tablo 46°da gosterilmistir.

Tablo 46
Korelasyon matrisi
Degiskenler Ortalama | Standart 1 2 3 4
Sapma
1. 1$e Adanmiglik 3,760 ,588 1
2. 1$ten Ayrilma Niyeti 2,384 1,159 -, 274** 1
3. Memuriyet Statiisiinden 3,300 1,207 ,395** -,369** 1
Memnuniyet
4. Is Giivencesi 3,217 ,581 ,495** -,543** A4TF* 1
Memnuniyeti ve s
Giivencesi Endeksi

**_ korelasyon p<0,01 seviyesinde anlamli(¢ift yonlii)

Tablo 46’da ise adanmiglik, isten ayrilma niyeti, memuriyet statiisiinden
memnuniyet, is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi korelasyon analizi bulgulari

goriilmektedir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonli, istatistiksel olarak anlamli zayif diizeyde ( r:-0,274; p:0,001; p<0,05) bir

iliskinin oldugu tespit edilmistir.
Bu analiz sonucu g6z 6niinde bulundurularak ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti

arasinda anlaml bir iligki tespit edildiginden dolay: “Hipotez 1: ise adanmishgin isten

ayrilma niyeti iizerinde anlamli etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Kabul edilen
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hipotezde bu iliskinin yonii negatiftir. Buna bagli olarak hipotez 1’in tamamen kabul edildigi

sOylenebilmektedir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ise adanmislik ve memuriyet statiisiinden
memnuniyet arasinda pozitif yonlii, istatistiksel olarak anlamli zayif diizeyde ( 1:0,395;

p:0,001; p<0,05) bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Bu analiz sonucu g6z Oniinde bulundurularak ise adanmislik ve memuriyet
statiisiinden memnuniyet arasinda anlaml bir iliski tespit edildiginden dolay1 “Hipotez 2:
Ise adanmishigin memuriyet statiisinden memnuniyet iizerinde anlamli etkisi vardir.”
hipotezi kabul edilmistir. Kabul edilen hipotezde bu iliskinin yonii pozitiftir. Buna bagl

olarak hipotez 2’nin tamamen kabul edildigi sdylenebilmektedir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda isten ayrilma niyeti ile memuriyet statiisiinden
memnuniyet arasinda negatif yonlil, istatistiksel olarak anlamli zayif diizeyde ( r:-0,369

p:0,001; p<0,05) bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Bu analiz sonucu gbéz onilinde bulundurularak isten ayrilma niyeti ile memuriyet
statiisiinden memnuniyet arasinda anlamli bir iliski tespit edildiginden dolay1 “Hipotez 3:
Isten ayrilma niyetinin memuriyet statiisiinden memnuniyet iizerinde anlaml etkisi vardir.”
hipotezi kabul edilmistir. Kabul edilen hipotezde bu iliskinin yonii negatiftir. Buna bagh

olarak hipotez 3’{in tamamen kabul edildigi sdylenebilmektedir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi
endeksi ile memuriyet statiisinden memnuniyet arasinda pozitif yonl, istatistiksel olarak

anlamli zayif diizeyde ( r:0,447 p:0,001; p<0,05) bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Bu analiz sonucu g6z oOniinde bulundurularak is glivencesi memnuniyeti ve is
giivencesi endeksi ile memuriyet statiisiinden memnuniyet arasinda anlamli bir iliski tespit
edildiginden dolay1 “Hipotez 4: Is Giivencesi Memnuniyeti ve Is Giivencesi Endeksinin
memuriyet statiisinden memnuniyet iizerinde anlamli etkisi vardir.” hipotezi kabul
edilmistir. Kabul edilen hipotezde bu iliskinin yonii pozitiftir. Buna bagli olarak hipotez 4’iin

tamamen kabul edildigi sdylenebilmektedir.
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Tablo 47

Ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti ile memuriyet statiisinden memnuniyet korelasyon

matrisi
Degiskenler 1 2
1. Ise Adanmislik ve Isten Ayrilma Niyeti 1
2. Memuriyet Statlisinden Memnuniyet -0,150** 1

** korelasyon p<0,01 seviyesinde anlamli(¢ift yonlii)

Yapilan Pearson-Partial kismi korelasyon analizine gére memuriyet statiisiinden
memnuniyet ile ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti iligkisi arasinda istatistiksel olarak
anlamli negatif yonlii, istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif diizeyde ( r:-0,150; p:0,016;
p<0,05) bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Bu sebeple “H5: Memuriyet statiisinden memnuniyetin, ise adanmiglik ve isten
ayrilma niyeti iligkisi lizerinde anlamli etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Kabul edilen
hipotezde bu iligskinin yonii negatiftir. Buna bagli olarak hipotez 5’in tamamen kabul edildigi

sOylenebilmektedir.
Ayrica alt boyutlarin birbirleriyle arasindaki iliskinin derecesini ve yoOniini

belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Analize ilisin sonuglar Tablo 48’de

gosterilmistir.
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Tablo 48
Alt boyutlar korelasyon matrisi

Degiskenler Ort. | SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.iA-FB 418 | 591 1
2.1A -DB 339 | 875 | 4217 1
3.iA-BB 3,69 | ,664 | 643" 530" 1
4. IAN 2,38 | 1,15 | -,081 -414™ | -109 1
5. MSM 330 | 1,20 | ,200™ 468™ | 253" | -369™ 1
6. IGM-iMB 288 | 698 | 161" | 729" | ,348™ | -360" | 474" 1
7. iGM-BCIiMB 356 | ,723 | 274" 434" 2797 | -,408™ | 260" ,389" 1
8. iIGM-AMB 344 | 844 | 222" | 339" | 325" | -366™ | 259" 321 555 1
9. IGE-iGB 306 | ,768 | -,015 ,298™ ,047 -408™ | 333" | ,389™ | 4627 | 414" 1
10. iGE-KGB 312 | ,780 ,005 311" | -006 | -507" | 380" 385 354 | 390" | 618" 1

** Korelasyon p<0,01 seviyesinde anlamli(Cift Yonlii)
(1. IA-FB: Ise Adanmushik Fiziksel Boyut; 2. IA-DB: ise Adanmishk Duygusal Boyut; 3. IA-BB: Ise
Adanmislik Bilissel Boyut; 4. IAN: Isten Ayrilma Niyeti; 5. MSM: Memuriyet Statiisiinden Memnuniyet; 6.
IGM-IMB: Is Giivencesi Memnuniyeti Isten Memnuniyet Boyutu; 7. IGM-BCIMB: Is Giivencesi
Memnuniyeti Birlikte Calisilan Insanlardan Memnuniyet Boyutu; 8. IGM-AMB: is Giivencesi Memnuniyeti
Amirden Memnuniyet Boyutu; 9. IGE-IGB: Is Giivencesi Endeksi Is Giivencesi Boyutu; 10. IGE-KGB: Is

Gtlivencesi Endeksi Kurumdaki Gelecek Boyutu).

Tablo incelendiginde ise adanmishigin alt boyutlarinin hepsinin birbiriyle anlamli ve
pozitif iligkisi oldugu ve is glivencesi memnuniyeti ve is glivencesi endeksinin de ayni

sekilde alt boyutlarinin hepsinin birbiriyle anlamli ve pozitif iliskisi oldugu goriilmiistiir.

Pearson korelasyon analizine gore ise adanmisligin duygusal boyutuyla isten ayrilma
niyeti arasinda -0,414 degerinde (r:-0,414; p:0,001; p<0,05) zayif ve negatif yonlii bir iligki
tespit edilmis; ise adanmishigin fiziksel ve biligsel boyutlariyla isten ayrilma niyeti arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamaistir.
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Ayrica ise adanmishigin alt boyutlarindan fiziksel adanmighigin memuriyet
statlistinden memnuniyet ile 0,200 degerinde ( r: 0,200; p:0,001; p<0,05) cok zay1f ve pozitif
yonlii; duygusal adanmisligin memuriyet statiistinden memnuniyet ile 0,468 ( r: 0,468;
p:0,001; p<0,05) degerinde zayif ve pozitif yonlii; bilissel adanmisligin ise memuriyet
statlistinden memnuniyet ile 0,253 degerinde ( r: 0,253; p:0,001; p<0,05) zayif ve pozitif
yonli iligkisi oldugu goriilmiistiir( r:-0,274; p:0,001; p<0,05).

Tablonun devaminda ise adanmishigin alt boyutlarindan fiziksel adanmishgin is
gilivencesi memnuniyeti isten memnuniyet boyutu ile 0,161 degerinde ( r: 0,161; p:0,001;
p<0,05) ¢ok zayif ve pozitif yonlii, duygusal adanmighgin is glivencesi memnuniyeti isten
memnuniyet boyutu ile 0,729 ( r: 0,729; p:0,001; p<0,05) degerinde giiclii ve pozitif yonlii;
biligsel adanmishigin ise is glivencesi memnuniyeti isten memnuniyet boyutu ile 0,348

degerinde ( r: 0,348; p:0,001; p<0,05) zayif ve pozitif yonlii iligkisi oldugu gorilmiistiir.

Tablo incelenmeye devam edildiginde ise adanmisligin alt boyutlarindan fiziksel
adanmisligin is giivencesi memnuniyeti birlikte ¢alisilan insanlardan memnuniyet boyutu ile
0,274 degerinde( r: 0,274; p:0,001; p<0,05) ¢ok zayif ve pozitif, duygusal adanmishigin is
giivencesi memnuniyeti birlikte calisilan insanlardan memnuniyet boyutu ile 0,434
degerinde ( r: 0,434; p:0,001; p<0,05) zay1if ve pozitif, biligsel adanmighigin is glivencesi
memnuniyeti birlikte ¢caligilan insanlardan memnuniyet boyutu ile 0,279 degerinde (r: 0,279;

p:0,001; p<0,05) zayif ve pozitif yonli iliskisi oldugu goriilmiistiir.

Ise adanmishk fiziksel adanmishik boyutu ile is giivencesi memnuniyeti amirden
memnuniyet boyutu arasinda 0,222 degerinde ¢ok zayif ve pozitif, duygusal adanmislik
boyutu ile is glivencesi memnuniyeti amirden memnuniyet boyutu arasinda 0,339 degerinde
zayif ve pozitif, biligsel adanmishk boyutu ile is glivencesi memnuniyeti amirden

memnuniyet boyutu arasinda 0,325 degerinde zayif ve pozitif iliski oldugu goriilmiistiir.

Ise adanmighk duygusal adanmishik boyutu ile is giivencesi endeksi is giivencesi
boyutu arasinda 0,298 degerinde zayif ve pozitif iliski vardir. Ise adanmishgin fiziksel
adanmislik boyutu ve biligsel adanmiglik boyutu ile is giivencesi endeksi is giivencesi boyutu

arasinda anlaml iligki yoktur.
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Ise adanmishik duygusal adanmislik boyutu ile is giivencesi endeksi kurumdaki
gelecek boyutu arasinda 0,311 degerinde zayif ve pozitif iliski vardir. Ise adanmishigin
fiziksel adanmislik boyutu ve bilissel adanmislik boyutu ile kurumdaki gelecek boyutu

arasinda anlaml iliski yoktur.

Isten ayrilma niyeti ile memuriyet statiisinden memnuniyet arasinda -0,369
degerinde zayif ve negatif, is glivencesi memnuniyeti-isten memnuniyet boyutu arasinda -
0,360 degerinde zayif ve negatif, is giivencesi memnuniyeti-birlikte ¢alisilan insanlardan
memnuniyet boyutu arasinda -0,408 degerinde zayif ve negatif, is glivencesi memnuniyeti-
amirden memnuniyet boyutu arasinda -0,366 degerinde zayif ve negatif, is glivencesi
endeksi-is giivencesi boyutu arasinda -0,408 degerinde zayif ve negatif, is gilivencesi
endeksi-kurumdaki gelecek boyutu arasinda -0,507 degerinde orta diizeyde ve negatif iliski

oldugu goriilmiistir.

Memuriyet Statiisinden Memnuniyetin ise adanmishgin alt boyutlariyla sirasiyla
(fiziksel, duygusal, bilissel) 0,200; 0,468; 0,253 degerinde pozitif yonlii; isten ayrilma
niyetiyle -0,369 degerinde negatif yonlii; is glivencesi memnuniyeti is giivencesi endeksi alt
boyutlariyla sirasiyla 0,474; 0,260; 0,259; 0,333; 0,380 degerinde pozitif yonli iliskisi

oldugu goriilmiistiir.

Ise Adanmuslik, isten Ayrilma Niyeti, Memuriyet Statiisiinden Memnuniyet, s

Giivencesi Memnuniyeti ve Is Giivencesi Endeksi Regresyon Analizi Bulgular

Regresyon analizi; aralarinda iligkiye sahip olan degiskenlerden degiskenin bagiml
degiskeni etkileyip etkilemedigini gosterdiginden ise adanmislik, isten ayrilma niyeti,
memuriyet statiisinden memnuniyet, i giivencesi memnuniyeti ve is glivencesi endeksi
sonuclarinin birbirleri iizerinde etkisini belirlemek amactyla regresyon analizleri yapilmistir.

Analize iligkin sonuglar agagida gosterilmistir.
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Tablo 49
Ise adanmishigin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine ydnelik regresyon analizi sonuglari
(H1)

Bagimsiz | Bagimh B Std |[(B) |t P R R> |F p

Degisken | Degisken Hata

Ise Isten -,540 | ,119 -,274 | 4,539 | ,00 274 | ,075 | 20,60 |,00
Adanmislik | Ayrilma
Niyeti

Tablo 49°da yer alan regresyon analizi sonuglarinda, HI’in F degerinin (20,603)
p=0,000 diizeyinde anlamlilik gosterdigi tespit edilmis; R? degerine bakildiginda ise
adanmish@m, isten ayrilma niyeti degerlerini %7,5 diizeyinde agikladigi saptanmistir. Ise
adanmisgligin, isten ayrilma niyeti {izerinde olumsuz yonde anlamli bir etkisi oldugu tespit

edilmistir (R=0,274; t=4,539; p=0,000<0,05). Buna gore H1 desteklenmistir.

Tablo 50

Ise adanmisligin memuriyet statiisiinden memnuniyet iizerindeki etkisine ydnelik regresyon

analizi sonuglar1 (H2)

Bagimsiz | Bagimh B Std | (B) |t P R R?> |F p
Degisken | Degisken Hata

Ise Memuriyet ,810 | ,118 ,395 6,844 | ,00 395 | ,156 | 46,83 | ,00
Adanmiglik | Statiisiinden

Memnuniyet

Tablo 50°de yer alan regresyon analizi sonuglarinda, H2’nin F degerinin (46,83)
p=0,000 diizeyinde anlamlilik gosterdigi tespit edilmis;. R? degerine bakildiginda ise
adanmishigin, memuriyet statiisiinden memnuniyet degerlerini %15,6 diizeyinde agikladig:
saptanmistir. Ise adanmishigm, memuriyet statiisiinden memnuniyet iizerinde olumlu yénde
anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (R=0,395; t=6,844; p=0,000<0,05). Buna gore H2

desteklenmistir.
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Tablo 51
Isten ayrilma niyetinin memuriyet statiisiinden memnuniyet iizerindeki etkisine ydnelik

regresyon analizi sonuglar1 (H3)

Bagimsiz | Bagimh B Std | (B) |t P R R? |F P
Degisken | Degisken Hata

Isten Memuriyet | -,355 | ,056 -,369 | -6,337 | ,00 ,369 | ,137 | 40,15 |,00
Ayrilma Statiisiinden

Niyeti Memnuniyet

Tablo 51°de yer alan regresyon analizi sonuglarinda, H3’tin F degerinin (40,15)
p=0,000 diizeyinde anlamlilik gosterdigi tespit edilmistir. R2 degerine bakildiginda isten
ayrilma niyetinin, memuriyet statiisinden memnuniyet degerlerini %13,7 diizeyinde
acikladig1 saptanmustir. Isten ayrilma niyetinin, memuriyet statiisinden memnuniyet
tizerinde olumsuz yonde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (R=0,369; t=6,337;
p=0,000<0,05). Buna gore H3 desteklenmistir.

Tablo 52
Is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksinin memuriyet statiisiinden memnuniyet

tizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi sonuglar1 (H4)

Bagimsiz | Bagimh B Std | (B) |t P R R> | F P
Degisken | Degisken Hata

Is Giivencesi | Memuriyet 928 | 117 447 | 7,957 | ,00 447 | ,200 | 63,312 | ,00
Memnuniyeti | Statiisiinden

Ve Is | Memnuniyet

Giivencesi

Endeksi

Tablo 52’de yer alan regresyon analizi sonuglarinda, H4’iin F degerinin (63,31)
p=0,000 diizeyinde anlamlilik gdsterdigi tespit edilmistir. R2 degerine bakildiginda is
giivencesi memnuniyeti ve is glivencesi endeksinin, memuriyet statiisiinden memnuniyet
degerlerini %20,00 diizeyinde agikladigi saptanmistir. Is giivencesi memnuniyeti ve is
giivencesi endeksinin, memuriyet statiisiinden memnuniyet tizerinde olumlu yénde anlamli
bir etkisi oldugu tespit edilmistir (R=0,447; t=7,957; p=0,000<0,05). Buna gore H4

desteklenmistir.
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“HS5: “’Memuriyet statiisinden memnuniyetin, ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti
iliskisi lizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi vardir.” hipotezini test etmek maksadiyla SPSS
icin Process Makro 4.2. (Model 4) arac1 (Hayes, 2018) kullanilmis; olusturulan model
cercevesinde (Sekil 15) degiskenler arasindaki iligkiler ve araciligi belirleyen analizler
yapilmistir. Modelden elde edilmis sonuglar, standartlastirilmis yol tahmini () puanlari ve
agiklanan varyans (R?) degerleri kullanilarak yorumlanmistir. Bootstrap yonteminde, 5.000
tekrarlama 6rnegi kullanarak dolayl etkiler i¢in %95 anlamlilik diizeyinde sapma diizeltmeli
giiven araliklar1 olusturulmustur. Dolayl1 etki i¢in, gliven aralig1 sifirin iistiinde veya altinda

ise, bu, aracilik etkisinin anlamli oldugunu desteklemektedir (Durak; 2021: 1181).

Aracilik hipotezleri, bir bagimsiz degiskenin (X), bir veya daha fazla olas1 etkilesen
degisken ya da araci degiskenle (M) bagimli degiskeni (Y) nasil etkiledigini veya hangi
yonden etkiledigini ortaya koymaktadir. Aracilik modellerinde, bir araci degiskenin yer
aldigt modeller tekli (basit) aract model (simple/single mediation model) olarak

tanimlanmaktadir(Ozdil, 2017: 13). Sekil 14°te tekli aracilik modeli yer almaktadir.

\ 4

Sekil 14. Tekli aracilik modeli

Sekil 15°te X bagimsiz degiskeni ile Y bagimli degiskeni arasinda nedensel bir iliski
tanimlanmis ve X’in Y iizerindeki toplam etkisi ¢ katsayisi ile gosterilmistir. Sekil 15°teki,
a katsayisi, X degiskeninin araci degisken olan M {izerindeki etkisini; b katsayisi, X’in kismi
etkisi disinda M’nin Y iizerindeki etkisini; ¢’ katsayisi ise, X’in Y iizerindeki araci

degiskenin kontroliindeki etkisini gdstermektedir (Ozdil, 2017:14).
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Asagida gosterilmis olan Sekil 16’da ‘‘Hipotez 5: Memuriyet statiisiinden
memnuniyetin, ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti iligkisi iizerinde anlamli etkisi vardir.”

hipotezini test etmek maksadiyla olusturulan model yer almaktadir.

Memuriyet Statiistinden
Memnuniyet
Ise Adanmislik Isten Ayrilma Niyeti M
a b
X T Y
. Isten
Ise Adanmisgh Ayrilma Niyeti
X c %

Sekil 15. Hipotez 5 modeli

Oncelikle ise adanmishgin (X) araci degisken olan memuriyet statiisiinden
memnuniyete (M) etkisi test edilmis; buna gore, ise adanmigligin memuriyet statiisiinden
memnuniyeti anlamli diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir (= .395, %95 CI

[.577, .1.043], t= 6.844, p <0,05).

Ikinci asamada araci degisken olan memuriyet statiisiinden memnuniyet (M) ile ise
adanmislik (X) degiskeninin, sonu¢ degiskeni olan isten ayrilma niyeti (Y) lizerindeki
birlikte etkileri goriilmektedir. Buna gére memuriyet statiisiinden memnuniyetin, isten
ayrilma niyetini anlamli diizeyde ve olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir (= -.310, %95

Cl [-.416, -.178], t= -4.925, p <0,05).

Aract degiskenin (memuriyet statiislinden memnuniyet) olmadig1 bir modeli dikkate
alan ticilincii asama ise ise adanmishgin (X), isten ayrilma niyeti (Y) {lizerindeki etkisini ya
da diger bir ifadeyle toplam etkiyi gostermek iizerine yapilmistir. Buna gore, memuriyet
statlistinden memnuniyetin olmadig1 durumda ise adanmislhigin, isten ayrilma niyeti iizerinde
olumsuz yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu anlasilmistir(= -.274, %95 Cl  [-.774, -
.306], t=-.539, p<0,05).
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Son olarak dordiincii asamada ise adanmishik (X) ile isten ayrilma niyeti (YY)
iliskisinde, memuriyet statiisiiniin (M) arac1 roliiniin tespit edilmesi i¢in dolayli etki degerine
bakilmistir. Bulgular memuriyet statiisiiniin araci roliiniin oldugunu gostermektedir (= -
0,241, 95% CI = [-,375, -,126]). Buna gore ise adanmisligin isten ayrilma niyeti tizerindeki
dolayli etkisinin olumsuz yonde anlamli oldugu; dolayisiyla da memuriyet statlisiinden
memnuniyetin ise adanmiglik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigi
goriilmiistiir. Bu sonuglar dogrultusunda arastirmanin son hipotezi (H5) “’Hipotez 5:
Memuriyet statiisiinden memnuniyetin, ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti iliskisi anlamli

etkisi vardir.” desteklenmistir. Kabul edilen hipotezde bu iliskinin yoni negatiftir.

Tablo 53
Ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde, memuriyet statiisiiniin araci roliine yonelik

“Process Macro” analizi sonuglar1 (HS)

Hipotez Regresyon Yolu | Etki SH LLCI ULCI
Degeri
H5 [A— MSM—IAN -0,241 ,063 -,375 -,126

IA: Ise adanmislik, MSM: Memuriyet Statiisinden Memnuniyet, IAN: Isten Ayrilma Niyeti

Ise adanmuslik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde, memuriyet statiisiiniin araci roliiniin
tespit edilmesi i¢in dolayli etki degerine bakilmistir. Bulgular memuriyet statiisiinden

memnuniyetin araci roliiniin oldugunu gostermektedir.
6.5.5. Hipotez Sonuglari
Aragtirmanin hipotezleri ve elde edilen sonuglar Tablo 53’te gosterilmistir. Yapilan

korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda arastirma hipotezlerinden olan hipotez 1,

hipotez 2, hipotez 3, hipotez 4, hipotez 5 kabul edilmistir.
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Tablo 54

Hipotez sonuglari

Hipotezler Sonug¢
Hipotez 1: Ise adanmish@in isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli etkisi Kabul
vardir. Edildi
Hipotez 2: Ise adanmishigmn memuriyet statiisinden memnuniyet Kabul
tizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
Hipotez 3: isten ayrilma niyetinin memuriyet statiisiinden memnuniyet Kabul
tizerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
Hipotez 4: Is Giivencesi Memnuniyeti ve Is Giivencesi Endeksinin Kabul
memuriyet statiisinden memnuniyet tizerinde anlamli etkisi vardr. Edildi
Hipotez 5: Memuriyet statiisiinden memnuniyetin, ise adanmiglik ve isten Kabul
ayrilma niyeti iligkisi izerinde anlamli etkisi vardir. Edildi
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YEDINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

7.1. Sonug¢

Arastirma sadece kamu sektoriinde c¢alismakta olan ¢alisanlar tizerinde
gergeklestirilmistir. Bundan dolay1r sonuglar kamu sektoriinii kapsamaktadir. Zaman ve
maliyet agisindan aragtirmay1 olanakli hale getirmek i¢in evren olarak Canakkale ili geneli
degil, Canakkale ilinde yer alan Adalet Bakanligina baglh ii¢ kamu kurumu secilmistir.
Arastirmaya konu olan degiskenlerin, ifadelerinin bulundugu 400 anket formu dagitilmis,
toplam 264 anket formu arastirmaya dahil edilmis; analiz sathasinda 8 anket formunun
dikkatsizce gelisigiizel isaretlendigi anlasildigindan toplam 256 anket formu ile analize
devam edilmistir. Aragtirmada 256 katilimcinin verileri yer almaktadir. Yapilan analiz

sonuclari agagida 6zetlenmistir.
Ise Adanmishk

Ise adanmuslik dlgeginin genel ortalamasi 3,71°dir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin
ise adanmislik algilarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin
medeni durumlarina gore ise adanmislik algilarinda anlamli bir farklilik bulunamamstir
(p>0,05). Ancak memuriyet statlisiine gore anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05).
Kadrolu ¢alisanlarin ise adanmislik algilar1 (Ort=3,79) s6zlesmeli ¢alisanlardan (Ort=3,60)
daha olumludur. Kadrolu calisanlarin sozlesmeli ¢alisanlara gore ise adanmislik
diizeylerinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin gocuk sayisi,
mezuniyet diizeyi, yas, bakanliktaki toplam g¢aligma siiresi, kurumdaki {invan degiskenleri

arasinda ise adanmiglikla alakali anlamli bir fark bulunamamistir (p>0,05).

Ise adanmishk uluslararas1  yazinda “job-work-employee-organizational
engagement” seklinde ifade edilmektedir (Tecimen 2020: 27). Halihazirdaki ¢alismaya konu
olan ise adanmishik kavraminin tam olarak Tiirk¢e karsilig1 heniiz yoktur. Ise adanmishigi
Ardig ve Polatci (2009) isle biitiinlesme, Turgut (2011) calismaya tutkunluk, Bal (2008) ise
goniilden adanma, Oner (2008) ise kapilma, Giineser (2007) ise angaje olma, Dalaya (2007)
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ise cezbolma ifade etmistir.(Satir, 2019: 17). Ise adanmishigm tiikenmislik (burnout)
arastirmalarindan ortaya ¢iktig1 goriilmiis; bu kavramin tiikenmislik durumu ile is géren
mutluluguna varan genis bir alam1 kapsayacak bir terim oldugu degerlendirilmektedir
(Karatas, 2019: 4). Ise adanmishik kavramim literatiire sokan William Kahn’dir. Kahn
adanmus ig gorenleri, ¢alisma rolleriyle, duygusal, zihinsel ve fiziksel olarak tam anlamiyla
baglantili olan iggorenler olarak ifade etmis ve adanan isgorenlerin kendi istegiyle daha
fazla calisip daha ¢ok gayret ettiklerini ifade etmistir (Durgut, 2020: 44). Alanyazinda ise
adanmisglik ile ilgili yapilan taramada modellerin ilkinin William Kahn’in (1990) modeli
oldugu; ardindan Maslach’in (2001) ise adanmislik modeli sonrasinda Schaufeli ve
arkadaslarinin (2008) ise adanmislik modeli ve son olarak Macey ve Schneider (2008)’in ise
adanmislik modelinin oldugu gériilmektedir. Bu modellerin yam sira <’Is Talepleri ve Is
Kaynaklar1 Modeli’> ve Wildermuth’un ¢’ Biitiinlesik ise Adanmislik Modeli’” adanmislik
ile ilgili literatiirde siklikla kullanilmaktadir.

Yiluzar (2016)’1n kisi 6rgiit uyumuyla ise adanmislik ve orgiitsel baglilik iliskisini
arastirmis ve kisi orgiit uyumuyla ise adanmislik ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii
bir iliski oldugu sonucunu bulmus; Kartal (2017) ise cezbolma, ise yabancilasma ve
performans arasindaki iligskinin degerlendirilmesi maksadiyla bir arastirma gergeklestirmis,
saglik caligsanlarinin ise cezbolma diizeylerinin performanslarina olumlu yonde ve anlamli
etkisi oldugu sonucunu bulmus; Denizli (2018) insan kaynaklar1 gelistirme ikliminin,
calisanlarin ise adanmisliklarina etkisinde oOrgilite bagliligin roliinii arastirmig, insan
kaynaklar gelistirme ikliminin ise adanmislik iizerinde etkisinin oldugu, orgiite baghligin
kismi araci rolii {istlendigi sonucuna ulasmus; Oztiirk (2018) otantik liderlik tarzi ve
calisanlarin ise adanmishiklar arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin araci
degisken roliinii saptamaya yonelik bir arastirma gergeklestirmis, otantik liderligin ise
adanmuslik ile pozitif psikolojik sermaye lizerinde olumlu etkisi oldugunu, pozitif psikolojik
sermayenin ise adanmislik {izerinde olumlu etkisi oldugunu, ayrica otantik liderligin ise
adanmishik iizerindeki etkisinde pozitif psikolojik sermayenin kismi aracilik roliiniin oldugu
sonucuna ulagmisg; Satir (2019) tiikenmislik sendromu ve ise adanmislik arasindaki iligkiye
yonelik bir arastirma gergeklestirmis, tiikenmislik ile ise adanmislik arasinda negatif yonde
anlaml bir iliskinin oldugu sonucuna ulasmis; Ozyurt (2021) kariyer tatmini, ise adanmislik

ve ig performansi iliskisinin incelenmesi arastirmasinda; banka calisanlarinin igse adanmislik
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diizeyleri ve kariyer tatmin seviyelerinin, is performansi algilarina gore daha diisiik oldugu

bulgusuna ulagmustir.

Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti olgeginin genel ortalamasi 2,40°tir. Arastirmaya katilan
calisanlarin ¢ogunlugunun isten ayrilma niyetine sahip olmadigi1 sdylenebilir. Aragtirmaya
katilan calisanlarin medeni durumlarina gore isten ayrilma niyeti algilarinda anlamli bir
farklilik bulunmustur (p<0,05). Bekar calisanlarin isten ayrilma niyeti algilar (Ort=2,74)
evli calisanlardan (Ort=2,28) daha yiiksek oldugundan bekar ¢alisanlarin evli ¢alisanlara
kiyasla daha fazla isten ayrilma niyeti gosterdikleri sOylenebilir. Arastirmaya katilan
calisanlarin memuriyet statiisiine gore de anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05).
Sozlesmeli galisanlarin isten ayrilma niyeti ortalamalar1 (Ort=2,58) kadrolu calisanlardan
(Ort=2,26) daha yiiksek oldugundan sozlesmeli ¢alisanlarin kadrolu ¢alisanlara gore daha
yiiksek oranda isten ayrilma niyeti gosterdikleri soylenebilir. Arastirmaya katilan
calisanlarin mezuniyet diizeyi, kurumdaki tinvan degiskenleri arasinda isten ayrilma niyeti
ile alakali anlamli bir fark bulunamamistir(p>0,05). Ancak ¢alisanlarin ¢ocuk sayisi, yas,
bakanliktaki toplam calisma siiresi degiskenlerine gore anlamli bir farklilik bulunmustur
(p<0,05). Yapilan inceleme sonucu isten ayrilma niyeti algilarinda ¢ocugu olmayan
calisanlar ile iki ¢ocugu olan ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunurken (p<0,05),
cocuk sayist degiskenine gore diger degiskenler arasinda anlamli farklilik
bulunamamaistir(p>0,05). Veriler detayl olarak incelendiginde; ¢ocugu olmayan ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti algilarinin, iki ¢cocuk sahibi ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti algilarina
gore daha yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Isten ayrilma niyeti algilarinda 18-25
yas grubundakiler ve 26- 33 yas grubundaki c¢alisanlar ile 50 ve iizeri yas grubundaki
calisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunurken (p<0,05), diger yas gruplarinin isten
ayrilma niyeti algilar1 arasinda anlamli farklilik bulunamamistir(p>0,05). Veriler detayl
olarak incelendiginde; 18-25 yas grubundaki calisanlarin isten ayrilma niyeti algilarinin, 50
ve lizeri yas grubundaki ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti algilarindan daha yiiksek oldugunu
ve 26-33 yas grubundaki calisanlarin isten ayrilma niyeti algilarinin, 50 ve iizeri yas
grubundaki ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti algilarindan daha yiiksek oldugunu séylemek
miimkiindiir. Isten ayrilma niyeti algilarinda 0-3 yildir ¢alismakta olan ¢alisanlar ile 16 ve

tizeri y1ldir calisan ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunurken (p<0,05), bakanliktaki
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toplam calisma siiresi degiskenine gore diger degiskenler arasinda anlamli farklilik
bulunamamistir(p>0,05). Veriler detayli olarak incelendiginde; 0-3 yildir ¢aligmakta olan
calisanlarin isten ayrilma niyeti algilarinin, 16 ve iizeri yildir ¢calisan calisanlar isten ayrilma

niyeti algilarindan daha yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Isten veya orgiitten ayrilma niyeti cogu ¢alismada mesleki bagliligin temel ardili
olarak degerlendirilmektedir. Yapilan alanyazin incelemesinde isten ayrilma niyeti
isgorenlerin geri ¢ekilme davranigi olarak ifade edilmekte ve isten ayrilma niyeti kavramini
Marsh ve Mannar1 (1977), Martin (1979), Mobley (1982), Moore (2000) ‘’isgorenin orgiitten
uzaklasmasi, yeni is arayisina girmesi’’ seklinde tanimlamaktadir. Price ve Muller (1981)
isten ayrilma niyeti kavramini “iggorenin orgiit tiyeligini devam ettirme ya da ettirmeme
olasiligi” seklinde tanimlamaktadir (Tak ve Ciftcioglu 2009: 158). Bluedorn (1982) ‘un
yaptig1 calismada isten ayrilma niyetiyle fiili ayrilma davranisi arasinda anlamli ve pozitif
iliski oldugunu vurgulamakta; fiili olarak isten ayrilma davranisinin en giiglii erken
belirtisinin isten ayrilma niyeti oldugu belirtilmektedir. Bundan dolay1 biri artarken digerinin
de arttig, biri azalirken digerinin de azaldigi ifade edilebilir (Kaymaz vd., 2014: 44). Yapilan
literatiir incelemesinde iggorenin isten ayrilma niyetine etki eden bireysel faktorlerin
genellikle; isgérenin yasi, bakmakla yiikkiimlii oldugu aile bireylerinin sayisi, iggdrenin
cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu, iste gegirmis oldugu gorev siiresi oldugu (Cotton
ve Tuttle 1986, Lewis 1991, Cho ve Song 2017, Moynihan ve Landuyt 2008) goriilmiistiir.
Alanyazinda isten ayrilma niyetine etki eden oOrgiitsel faktorler cogunlukla calisilan is
ozellikleri, ¢alisilan isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve ¢alisma ortami
olarak incelenmektedir (Bas 2020, Simsek vd., 2005, Anag 2021). Isgdrenlerin isten ayrilma
niyetini etkilemekte olan c¢evresel faktorlerde iilkenin i¢inde bulundugu ekonomik durum,
otomasyon, bagka mesleklerin ¢alisilan ige kiyasla 6n plana gegmesi gibi etmenler biiyiik rol

oynamaktadir (Acar 2017, Varol 2010).

Schaufeli ve Bakker (2004) Hollanda’da yaptig1 ¢alismada, is kaynaklariin i¢sel ve
digsal motivasyon kaynagi islevi gordiigiinden; is kaynaklarinin iggérenin ise adanmiglik
seviyesini artirarak isten ayrilma niyeti gostermesi sonuglarii diisiirecegini sonucuna
ulagsmig; Saks (2006), ise veya oOrgiite adanmishigi inceledigi ¢alismasinda ise-Orgiite
adanmishgin, isten ayrilma niyetiyle negatif yonlii iliskisinin oldugunu ifade etmis;

Koyuncu vd. (2006) ise adanmigligin onciillerini ve ardillarint incelemis ise adanmisligi
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yiiksek olan isgorenlerin is tatmin seviyelerinin daha fazla oldugu ve bu isgorenlerin
digerlerine kiyasla daha az isten ayrilma niyeti gosterdikleri sonucunu bulmus; Agarwal ve
arkadaslar1 (2012)’nin yaptig1 ¢alismada, ise adanmislikla isten ayrilma niyeti arasindaki
olumsuz iliskiyi dogrulamis; Ozyilmaz ve Siiner (2015) ise-orgiite adanmishgin ¢alisanlarin
is doyumu ile orgiitsel baglilik seviyelerini anlamli ve olumlu yonde etkiledigi; isten ayrilma
niyeti gostermelerini ise anlamli ve olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulagmis; Gokaslan
(2018) yaptig1 arastirmada; ise adanmishik, ise gomiilmislik ve orgltsel baglilik
seviyesindeki artisin calisanlarin isten ayrilma niyeti gostermesinde azalisa sebep oldugu
sonucunu bulmus; Dalgi¢c ve Akgiindiiz (2019) yaptiklar1 aragtirmada, sosyal degisimin ige
adanmishik seviyesini arttirip isten ayrilma niyetini azalttigini; ekonomik degisimin isten
ayrilma niyetini arttirdi@in1 ve isten ayrilma niyetinin ise adanmislhigi azalttig1 sonucunu

bulmustur.

Memuriyet Statiistinden Memnuniyet

Memuriyet statlisinden memnuniyet degiskeninin genel ortalamas1 3,25°tir.
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  memuriyet statiisinden memnuniyet duyduklari
sOylenebilir. Arastirmaya katilan calisanlarin medeni durumlarina goére memuriyet
statiisiinden memnuniyet algilarinda anlamli bir farklilik yoktur(p>0,05). Ancak arastirmaya
katilan ¢alisanlarin memuriyet statlisiine gore memuriyet statiisinden memnuniyet
algilarinda anlamli bir farklihik bulunmustur (p<0,05). Kadrolu ¢alisanlarin memuriyet
statiisiinden memnuniyet algilar1 (Ort=3,45) sozlesmeli c¢alisanlardan (Ort=3,00) daha
yuksek oldugundan kadrolu g¢alisanlarin sézlesmeli ¢alisanlara gore daha ytiksek oranda
memuriyet statlisinden memnun olduklar1 sdylenebilir. Arastirmaya katilan caligsanlarin
cocuk sayisi, mezuniyet diizeyi degiskenleri arasinda memuriyet statiisiinden memnuniyet
ile alakali anlamli bir fark bulunamamistir(p>0,05). Ancak ¢alisanlarin yas, bakanliktaki
toplam calisma siiresi, kurumdaki {invan degiskenleri arasinda memuriyet statiistinden
memnuniyet ile alakal anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Memuriyet statiisiinden
memnuniyet algilarinda 26- 33 yas grubundaki ¢alisanlar ile 50 ve iizeri yas grubundaki
calisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunurken (p<0,05), diger yas gruplarinin isten
ayrilma niyeti algilar1 arasinda anlamli farklilik bulunamamistir(p>0,05). Veriler detayli
olarak incelendiginde; 50 ve iizeri yas grubundaki ¢alisanlarin memuriyet statiisiinden

memnuniyet algilarimin, 26-33 yas grubundaki calisanlarin memuriyet statiisiinden
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memnuniyet algilarindan daha yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Memuriyet
statiisiinden memnuniyet algilarinda 0-3 yildir ¢alismakta olan ¢alisanlar ile 16 ve iizeri
yildir calisan calisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunurken (p<0,05), bakanliktaki
toplam caligma siiresi degiskenine gore diger degiskenler arasinda anlamli farklilik
bulunamamistir(p>0,05). Veriler detayli olarak incelendiginde; 16 ve {izeri yildir
calisanlarin memuriyet statiisiinden memnuniyet algilariin 0-3 yildir ¢alismakta olan
calisanlarin memuriyet statiisiinden memnuniyet algilarindan daha yiiksek oldugunu
sdylemek miimkiindiir. “’Infaz Koruma Basmemuru-infaz Koruma Memuru’’ {invanindaki
calisanlar ile “’Psikolog’’ ve *’Biiro Memuru’’ iinvaninda ¢aligmakta olan ¢aligsanlar arasinda
memuriyet statiisinden memnuniyet algilarinda anlamli bir farklilik bulunurken (p<0,05),
kurumdaki unvan degiskenine gore diger degiskenler arasinda anlamli farklilik
bulunamamistir(p>0,05). Veriler detayli olarak incelendiginde; ‘’Psikolog’ ve ’Biiro
Memuru’’ itinvaninda calismakta olan calisanlarin memuriyet statiisiinden memnuniyet
algilarinin *’Infaz Koruma Basmemuru-infaz Koruma Memuru’’ iinvanindaki ¢alisanlarin
memuriyet statiisinden memnuniyet algilarindan daha yiiksek oldugunu sdylemek

mumkuindiir.

Ayrica bu aragtirma sathasinda memuriyet statiisinden memnuniyeti yakindan
ilgilendiren sozlesmeliye kadro diizenlemesi gelismesi yasanmustir. 19/1/2023 tarihinde
kabul edilen ve 26.012023 tarihli 32085 say1li resmi gazetede yayimlanarak yiiriirliige giren
“Devlet Memurlart Kanunu Ve Bazi Kanunlar Ile 663 Sayili Kanun Hiikmiinde
Kararnamede Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun’’ ile kamuda c¢alisan 458 bin 615
sozlesmeliye kadro verilmistir. Bu diizenlemeyle 28 Kasim 2022'den 6nce sdzlesmeli olarak
goreve baglayanlar, herhangi bir bekleme siiresine tabi olmadan, dogrudan bulunduklari
kurumlarda memur kadrosuna ge¢mis; bu kapsamdakilerin, memurluga ge¢cmelerinin
ardindan 1 yil siireyle ayn1 kadroda ¢alistiktan sonra tayin hakkini elde etmis; 458 bin 615
sozlesmeli personel; gorevde yiikselme, unvan degisikligi, memuriyet giivencesi ve tayin
imkan1 gibi haklara sahip olmustur. Istihdam edilecek sdzlesmeli personel bakimindan
Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 4B maddesi 3+1 modeline gore yeniden diizenlenmis;
diizenleme yiiriirliige girdikten sonra kamuya giren sozlesmeli personel, 3 yil gorev
yaptiktan sonra memur kadrolarina atanacaktir. Atandiktan sonra da 1 yil siireyle kurum igi
veya kurumlar arasi nakil yasagina tabi olacaktir. Mahalli idarelerde gorev yapan sozlesmeli

personel 3 yilin sonunda kadroya gececegi i¢in mahalli idarelerdeki sézlesmeli personel
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istihdami i¢in memurlar gibi KPSS zorunlulugu getirilmistir. Ayrica s6zlesmeli personel ile
memurlarda uygulandig1 gibi disiplin ve goérevden uzaklastirmaya iligkin hiikiimler
getirilerek statliler arasinda uyum saglanmistir. Personel sozlesmelerinde 3 yildan sonra
kadroya ge¢cme imkani olmayan belediyelerde diger kamu personellerinde oldugu gibi
yapilan sozlesmeler de 3+1 sistemine dahil edilecektir (’Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanlig1’’, 2023).

Is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi dlgeginin genel ortalamasi
2,92°dir. Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin is giivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi
algilarinin diistik oldugu sdylenebilir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina
ve memuriyet statiilerine gore is giivencesi memnuniyeti ve i giivencesi endeksi algilarinda
anlamli bir farklilik yoktur(p>0,05). Arastirmaya katilan calisanlarin ¢ocuk sayisi,
mezuniyet diizeyi, yas, bakanliktaki toplam ¢aligma siiresi, kurumdaki {invan degiskenleri
arasinda is gilivencesi memnuniyeti ve is giivencesi endeksi ile alakali anlamli bir fark

bulunamamustir(p>0,05).

Pearce (1998) is gilivencesini; isgdrenin calismakta oldugu isyeriyle arasindaki
gelecekte olusmast muhtemel is istikrart durumu olarak ifade etmis;. Roskies ve Louis-
Guerin (1990), Davy, Kinicki, Scheck (1991); Geary (1992); ve Tsui, Pearce, Porter, Tripoli
(1997) isgorenlerin islerinde duymus olduklar1 giivencesizlik ya da gliven durumunun
isletmelerin politikalariyla uygulamalarinin sonuglarina bagli bulundugunu séylemislerdir.
Is giivencesi konusunda yaptig1 calismalar ile bu alana biiyiik katki saglayan Probst (2002)
1§ glivencesi kavramini, “isgorenin isinin mevcut sekliyle devamhiligina iliskin algisi”
seklinde tanimlamis; Sakar ve Sakar (2011) ise herhangi bir sebep olmadan isgérenin
sOzlesmesinin sona erdirilememesine “is giivencesi” denildigini ifade etmis; Greenhalgh ve
Rosenblatt (1984) is giivencesizligini, “tehdit altindaki bir igin, arzu edilen devamliligi
saglamak icin algilanan giicsiizliik” olarak ifade etmislerdir. Is giivencesinin alanyazinda
dar ve genis kapsamda is gilivencesi olarak ikiye ayrilarak incelendigi goriilmiistiir. *’Dar
Anlamda Is Giivencesi’’, is sdzlesmesinin isverence fesih edilmesinin sinirlandirilmast ile is
sozlesmesinde siirekliligin devam ettirilmesini tanimlar. Is giivencesinde asil amag,
isgdrenin isinin korunmasidir. Bununla birlikte ¢ 'Genis Anlamda Is Giivencesi’’, yalnizca is
sOzlesmesinin feshedilmesini sinirlayict dnlemlerden ibaret degildir, fesih gergeklestigi

takdirde ortaya cikabilecek zararlarin giderilmesine yonelik dnlemleri de kapsar. Akyigit
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(2007)’e gore dar anlamda is giivencesi, igverenin i sozlesmesini gegerli bir neden
olmaksizin keyfi sekilde feshetmesini engeller. Bu is iliskisinde siirekliligi saglar. Kostekli
(2009)’e gore genis anlamda is giivencesi, i akdinin gecgerli bir sebep olmadan igveren
tarafindan fesih edilmesine karsi isgdrenin koruma altina alinmasidir. Bu igverenin fesih
hakkin1 sinirlandirir (Alkaya, 2014: 3-4). Hukuki alanda *’is giivencesi’’ yerine; “Calisanin
Feshe Karst Korunmasi”, “Istihdam Giivencesi” ve “Calisma Hakkinin Korunmasi”,
seklinde ifadeler kullanilmaktadir (Tosun, 2004: 5). Is giivencesi her seyden 6nce insan
hakkidir ve 1948 tarihinde duyurulmus olan Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesinde yer

almaktadir.

Yapilan arastirmalarda; is memnuniyetiyle isgiicii devir oranlarinin negatif yonde
iligkisi oldugu ve isten ayrilma davranisinin belirleyicisinin is giivencesi oldugu ortaya
cikmistir (Rusbult vd. 1988, Erdil ve Keskin 2003, Silverthorne 2004, Bright 2008).
Calisanlarin isle alakali memnuniyetlerindeki diisiis, calistiklari igyerine ya da orgiite karsi
bagliligini negatif etkilenmesinin ve baska yerde is aramalarinin sebebidir (Giinliik vd. 2013:
61). Ozel sektdrde calisanlarin kendilerini kamu sektdriindeki ¢alisanlara kiyasla daha fazla
giivencesiz hissettigi, is giivencesi konusunda kamuda calisanlarin 6zel sektorde ¢alisanlara
kiyasla daha rahat oldugu gozlenmistir (Poyraz ve Kama 2008: 155). Kreitner ve Kinicki
(2001) ve Jaramillo vd. (2005) ¢alisanlarin isten memnuniyetleri diisiikse; bu c¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin arttigini, ise odaklanamadiklarini ve isten ayrilma niyetinin
artigtyla oOrgiitsel performansin da negatif etkilendigini tespit etmislerdir (Demirhan vd.,
2014: 294). Isveren ve calisanlarin birbirlerine kars1 giiven duyarak calistiklar: isyerinde
calisanlar, haksiz bir sekilde isten ¢ikarilamayacagini diisiinecek ve isletmeden ayrilmak
istemeyecektir (Citir ve Kavi 2010: 234). Greenhalgh ve Rosenblatt (1984)” a gore kendini
giivende hissetmeyen isgoren calismak maksadiyla daha giivenli bir isyeri aramaktadir. Is
giivencesi memnuniyetsizligi orgiitsel bag iizerinde olumsuz etkidedir. Is giivencesinin, isten
ayrilma niyetini tetikledigi, calisanda stres olusturdugunu ve c¢alisani olumsuz etkiledigi

dogrulanmaktadir (D1gin ve Unsar, 2010: 144).

Hipotezlere ve Araci Degiskene Yonelik Sonuglar

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti arasinda

negatif yonli, istatistiksel olarak anlamli zayif diizeyde (r:-0,274; p:0,001; p<0,05) bir
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iliskinin oldugu (R*= ,075; p<,000); ise adanmislik ve memuriyet statiisiinden memnuniyet
arasinda pozitif yonlii, istatistiksel olarak anlamli zayif diizeyde (r:0,395; p:0,001; p<0,05)
bir iligkinin oldugu (R?>= ,156; p<,000); isten ayrilma niyeti ile memuriyet statiisiinden
memnuniyet arasinda negatif yonli, istatistiksel olarak anlamli zayif diizeyde (r:-0,369;
p:0,001; p<0,05) bir iligkinin oldugu (R?>=,137; p<,000); is giivencesi memnuniyeti ve is
giivencesi endeksi ile memuriyet statlisinden memnuniyet arasinda pozitif yonli,
istatistiksel olarak anlamli zay1f diizeyde (r:0,447 p:0,001; p<0,05) bir iliskinin oldugu (R>=
,200; p<,000); memuriyet statiisiinden memnuniyet ile ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti
iligkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii, istatistiksel olarak anlamli ¢ok
zay1f diizeyde (r:-0,150; p:0,016; p<0,05) bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica ise
adanmislik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde, memuriyet statiisiiniin araci roliiniin tespiti
icin edilmesi i¢in SPSS igin Process Makro 4.2. (Model 4) arac1 (Hayes, 2018) kullanilarak
olusturulan model ¢ercevesinde degiskenler arasindaki iligkileri ve araciligi belirleyen
analizler yapilmis; dolayli etki degerine bakilmistir(f= -0,241, 95% CI = [-,375, -,126]).
Buna gore ise adanmisligin isten ayrilma niyeti lizerindeki dolayl etkisinin olumsuz yonde
anlaml1 oldugu; bu sebeple de memuriyet statiisiinden memnuniyetin ise adanmisglik ile isten

ayrilma niyeti arasindaki iligkiye aracilik ettigi gortiilmiistiir.

7.2.0Oneriler

Ise adanmishik, isten ayrilma niyeti, is giivencesi endeksi ve is giivencesi
memnuniyeti kavramlar1 drgiitler ve isgdrenler icin 6nemli kavramlardir. Ise adanmiglik
diizeyi diisiik olan ¢alisanlar isten ayrilma niyeti gosterebilir. Bu isten ayrilma niyetinin
diistinceden fiili davranis haline gelmesi orgiitiin istedigi bir durum degildir. Hem yetigmis
insan giiclinlin kayb1 hem de yeniden personel yetistirmenin getirecegi zorluklar isletmeyi
istenmeyen bir duruma sokabilir. Bundan dolay1 boyle durumlarla karsilasmamak adina
yonetim tarafindan stratejiler belirlenmeli, bu stratejilere uygun programlar ve planlar
yapilmali, c¢alisanlarla orgiit arasinda bir bag kurulmali, insan kaynaklari birimleri ve
calisanlardan sorumlu yoneticiler tarafindan personelin ise adanmisliklari, is giivencesinden
duyduklart memnuniyet ve isten ayrilma niyeti gosterip gostermedikleri titizlikle takip
edilmeli, varsa bu sorunlarin ¢6ziimiine yonelik ¢alismalar yapilmali, personel siirekli olarak
dinlenmeli ve Orgiitiin ¢alisanina deger verdigi hissettirilmeli, personel {lizerindeki fazla is

yiikii, stresli ¢aligma ortami gibi eksiklikler varsa ivedilikle giderilmelidir.
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Bu ¢alisma, igsgorenlerin ise adanmislik, isten ayrilma niyeti, memuriyet statiisi, is
giivencesi endeksi ve is giivencesi memnuniyeti kavramlarini ve bu kavramlar arasindaki
iligkileri tanimasina yardimci olabilir. Calisma igerisinde ifade edilen kavramlardan yola
cikarak calisanlarin ise adanmislik diizeylerinin arttirilmasi ¢alismalarinda, isten ayrilma
niyeti diizeylerinin diisiliriilmesi c¢aligmalarinda, is glivencesi endeksi ve i glivencesi

memnuniyeti diizeylerinin arttirilmasi ¢calismalarinda kullanilabilir.

Arastirma 6rneklemini Canakkale ilinde kamu sektoriinde ¢calismakta olan galisanlar
olusturdugundan sonuclar kamu sektoriinii kapsamaktadir. Zaman ve maliyet acisindan
arastirmay1 olanakli hale getirmek icin evren olarak Canakkale ili geneli degil, Canakkale
ilinde yer alan Adalet Bakanligina bagli ii¢ kamu kurumu se¢ilmistir. Bu arastirma yine
farkli illerdeki kamu kurumlarindaki personellerin katilimiyla gerceklestirilebilir veya 6zel
sektorde faaliyet gosteren isgorenlerin katilimiyla tekrarlanabilir. Boylelikle kamu ve 6zel
sektdriin karsilastirilmas: ¢alismalar1 yapilabilir. Ise adanmuslik ile isten ayrilma niyeti
iliskisinde memuriyet statiisiiniin araci roliinii arastiran bu ¢alismadan sonra farkli araci veya
diizenleyici degiskenlerin etkisi aragtirilabilir. Yapilan aragtirma sonucunda elde edilen

bulgularin alanyazina katki saglamasi beklenmektedir.
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